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Resumen

La presente investigacion tuvo como propdsito elaborar una propuesta fundamentada en el
modelo de Empresa Familiarmente Responsable, para mejorar el compromiso organizacional
de los trabajadores de una MYPE. Para ello, se trabajo con un enfoque metodologico de tipo
cuantitativo, el nivel de la investigacion fue descriptivo y se utilizdé un disefio “No
experimental”. En cuanto a la muestra estuvo conformada por personas de ambos sexos,
considerando el rango de edad de 25 a 50 afios, que pertenecen a las areas de ventas, almacén y
contabilidad de la MYPE en la cual se realizo la investigacion; se consideré ademas el criterio de
que los trabajadores tengan mas de 3 meses laborando, siendo la muestra del estudio 11
trabajadores, a los cuales se les aplicd una encuesta que consto de 51 preguntas. Se obtuvo como
resultado, el determinar el nivel de compromiso afectivo, de continuidad y normativo de los
trabajadores de la MYPE, se identificaron los aspectos criticos a mejorar sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores de la MYPE; asimismo, se determind la importancia del
modelo Empresa Familiarmente Responsable. En los resultados, también, se identifico la fase,
en la cual se encuentra la MYPE, segin el modelo Empresa Familiarmente Responsable y
finalmente se elabord una propuesta de politicas que permitan a la MYPE ser una Empresa

Familiarmente Responsable.

Palabras claves: Modelo Empresa Familiarmente Responsable, Compromiso Organizacional y

MYPE (Micro y Pequefia empresa)



Abstract

The purpose of this research was to develop a proposal based on the Family-Responsible
Company model, to improve the organizational commitment of the workers of an MYPE. For
this, a quantitative methodological approach was used, the level of research was descriptive and
a "Non-experimental™ design was used. As for the sample, it was made up of people of both
sexes, considering the age range of 25 to 50 years, who belong to the sales, warehouse and
accounting areas of the MYPE in which the investigation was carried out; The criterion that
workers have been working for more than 3 months was also considered, with the study sample
being 11 workers, a survey of 42 questions was applied to them. The results were that the level
of affective, continuity and normative commitment of the MYPE workers was determined, the
critical aspects to improve on the organizational commitment of the MYPE workers were
identified; likewise, the importance of the Family-Responsible Company model was
determined. In the results, also, the phase of the Family Responsible Company model in which
the MYPE is found was identified and finally a proposal of policies that allow the MYPE to be a
Family Responsible Company was elaborated.

Keywords: Family-Responsible Business Model, Organizational Commitment and MYPE
(Micro and Small Business)



l. Introduccién

El escenario empresarial actual se caracteriza por ser cada vez mas cambiante, lo cual,
significa un reto para las empresas, puesto que amerita contar con ventajas competitivas, que
favorezcan su permanencia en el mercado (Diaz, 2009). En ese sentido, surge la importancia de
un andlisis de los recursos humanos, debido a que son los colaboradores los generadores de dichas
ventajas. En ese sentido, surge la necesidad, en las empresas, de contar con personal
comprometido, para cumplir con los objetivos trazados (Dessler & Varela, 2011). Asi también,
es importante, considerar los beneficios que implica un mayor nivel de compromiso, entre ellos
estan, un incremento en el rendimiento, que implica mejores indicadores de produccion; y

también, un menor margen de rotacion, reduciendo los costos laborales (Hanaysha, 2016).

Asimismo, Chiang et al. (2010), menciona que los trabajadores juegan un papel
importante, por ser los generadores de ventajas competitivas; por tanto, su compromiso con la
empresa, facilita la competitividad y sostenibilidad de la misma; en ese sentido, es clave, que
las empresas tengan conocimiento del grado de compromiso de sus trabajadores (Chiang et al.,
2010). Por lo cual, cabe preguntarse por los factores que facilitan o dificultan dicho compromiso,
es asi que, entre los temas a considerar, se encuentra el “conflicto trabajo-familia”, que se da
cuando el cumplimiento de uno de los roles, interfiere en el cumplimiento del otro (Alvarez &
GoOmez, 2011).

Este conflicto genera un riesgo psicosocial, que perjudica a los trabajadores y a la
organizacion. De manera que, los trabajadores presentan malestares fisicos y psicoldgicos
(ansiedad, estrés, etc.); y las organizaciones, tienen mayores tasas de absentismo, baja
productividad, etc. (Andrade & Landero, 2015). Tal como sefiald, Vinicius Pinheiro, director
regional de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), “Si la casa no funciona, el trabajo
tampoco” (Pinheiro, 2021). Asimismo, Chinchilla, Poleman y Ledn (2003) refieren que el
conflicto entre trabajo, familia y vida personal, es considerada la causa, en las grandes
empresas, de abandono laboral (21%), falta de compromiso (15%), tardanzas (12%),
movilizacion de empleados (12%), reclutamiento (9%), facilidad para que viajen (8%), estrés

y rotacion (10%).

En esta misma linea, se puede sefialar, que este tema ha cobrado cada vez, mayor

relevancia, porque, se aprecia mayor cantidad de investigaciones enfocadas en buscar

alternativas que reduzcan el conflicto trabajo/familia (Chinchilla, 2007).

Por tanto, este tema esta presente en las agendas publicas y privadas, a nivel nacional e



internacional, es asi que, la OIT ensu publicacion “Notas sobre trabajo y familia” revela el
impacto que tienen los horarios y el lugar de trabajo, como factores claves que tienen su
incidencia en el nivel de compatibilidad entre las obligaciones laborales y familiares. Tambieén,
considera que los esfuerzos por encontrar un nuevo sistema de organizacion que facilite la
conciliacién entre las diferentes responsabilidades podrian presentar mejoras en el nivel de
rendimiento e igualdad de oportunidades para varones y mujeres (OIT, 2009).

En ese sentido, considerando el documento elaborado en el 2009 por la OIT, las
organizaciones que promuevan una integracion entre los roles del trabajo-familia, establecen
escenarios “ganar-ganar”; por tanto, existe un beneficio mutuo, por un lado, el trabajador
presenta mejores condiciones de trabajo (menor estrés y mejor cultura organizacional); y, la
organizacion, percibird, mejoras en indicadores de desempefio y reduccion de costos (OIT,
2009).

En esta linea, nos referimos a “Integracion Trabajo-Familia”, como el escenario que
considera que el trabajo y familia, no son polos contrarios, sino que son espacio que enriguecen
a la persona, y, por tanto, enriquecen el cumplimiento de los roles, de manera que lo aprendido

en un rol, favorece el cumplimiento del otro (Chinchilla, 2011).

Por tanto, se aprecia la necesidad de buscar alternativas que permitan integrar el
trabajo/familia por parte de las organizaciones, y por parte del colaborador que cadavez, es mas
consciente de esta necesidad. En el reporte del 2019, elaborado por Great Place To Work, el
equilibrio trabajo/familia, se considera como una necesidad en la relacion laboral porque la
recompensa no monetaria es cada vez mas apreciada (GPTW, 2019). En esa misma linea, en el
reporte del 2020, comienzan a figuran como prioridades en las empresas, elresguardar la salud
mental del trabajador y velar por el equilibrio entre el trabajo/familia. Es asi que, se ha incluido
una nueva seccidn en la que se reconoce a las organizaciones que han aplicado estrategias para
favorecer el equilibrio trabajo/familia, considerando el escenario de la pandemia de la COVID-
19 (GPTW, 2020). De manera que, en el informe del 2022, se apreciaque el segundo motivo de
permanencia en una empresa es que la organizacion apoye el balancetrabajo/ familia (GPTW,
2022).

También, la pandemia de la COVID-19, ha dejado traslucir la falta de politicas que
faciliten el balance trabajo/familia, esto se aprecié al no contar con herramientas que
permitieran al trabajador cumplir con las obligaciones laborales y familiares; debido a que ya
no se podia contar con el apoyo de terceros, como normalmente se venia realizando (Eyzaguirre,
2020).



Asimismo, la integracion trabajo/familia, cobra importancia por el impacto que tiene,
no solo a nivel empresarial, sino, también, social; porque el trabajador destina gran parte de su
vida en las jornadas laborales, por tanto, las practicas de trabajo influyen en la familia de los
trabajadores; es asi que, se aprecian practicas que deshumanizan a los trabajadores, como los
horario excesivos, la vision del trabajador como una maquina, etc; por tanto, como escribio
Chinchilla (2007): “La familia es la tinica “humano factoria” forjadora de capital humano y
social” (p. 9). Por tanto, se aprecia la urgencia de organizaciones que logren el equilibrio entre

ser mas humanas y competitivas a la vez.

En ese sentido, se considerd adecuado proponer como pregunta de investigacion, ¢cémo
elaborar una propuesta fundamentada en el modelo de Empresa Familiarmente Responsable
(EFR), para mejorar el compromiso organizacional de los trabajadores de una mype,
Chiclayo.2021?.Por tanto, para dar respuesta se plante6 como objetivo general: Elaborar una
propuesta fundamentada en el Modelo EFR para mejorar el compromiso organizacional de los
trabajadores de una mype, Chiclayo 2021, teniendo como objetivos especificos los siguientes:
(1) Determinar el nivel de compromiso afectivo, de continuidad y normativo de los trabajadores
de la mype, Chiclayo.2021, (2) Identificar los aspectos criticos a mejorar sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores de la mype, Chiclayo.2021, (3) Determinar la importancia del
modelo EFR, (4) Identificar en qué fase del modelo EFR se encuentra la mype, Chiclayo.2021,
y (5) Elaborar politicas que permitan a la mype, Chiclayo.2021 ser una Empresa Familiarmente

Responsable.

En esa misma linea, esta investigacion tiene una relevancia tedrica y practica. La
primera radica en la viabilidad de aplicar el Modelo EFR para mejorar el compromiso
organizacional de los colaboradores, a través de la integracion trabajo-familia. En cuanto a la
relevancia practica, se puede sefialar, la aplicacion de la teoria de compromiso organizacional
y el modelo EFR en una MYPE, considerando que gran parte de la literatura ha considerado
como casos de estudio a empresas grandes, y escasamente en micro o pequefias empresas;
considerando, que representan el 99.5% de las empresas formales en el Pert en el 2020
(PRODUCE, 2020). En suma, esta investigacion busca ser una ayuda a estudiantes,
emprendedores y empresarios que estén interesados en abordar el tema de compromiso

organizacional.
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1. Revision de la literatura

2.1. Antecedentes

En este apartado, se presentan investigaciones que significan antecedentes para el

presente estudio.

Gonzales et al. (2021) en su tesis de maestria, que tuvo como titulo “Modelo de
integracion de los principios de responsabilidad social (1ISO 26000:2010), de la gestion de la
calidad (ISO 9001:2015) y empresas familiarmente responsables (EFR 1000-1) en grandes y
medianas organizaciones” establecié como objetivo desarrollar una herramienta que ensamble,
los pilares de la Responsabilidad Social (ISO 26000:2010), la gestion de la calidad (1SO
9001:2015) y el modelo Empresas familiarmente responsables (EFR), de manera que beneficie
la calidad de vida en el trabajo, de los empleados en medianas y grandes organizaciones. Esta
investigacion tuvo un enfoque mixto (cuantitativo y cualitativo) y con un alcance exploratorio-
descriptivo. Es asi que, se inici6 con la identificacion de los factores con mayor similitud de la
ISO 26000 y la ISO 9001, con el modelo EFR, cuyo resultado indicd que existen aspectos en
comun, lo cual facilita la integracién entre estos certificados. El siguiente paso fue elaborar un
modelo de diagndstico e integracion EFR — ISO que permitié conocer la realidad de la
organizacion relacionada al modelo EFR, asi como, la viabilidad para integrar este modelo con
certificaciones 1SO; asi como, una propuesta para obtener una certificacion que integre las tres
normas; de manera que su impacto mejore el bienestar de los trabajadores, sus familias; vy,

también, se aprecie mejores indicadores de productividad en las organizaciones.

En ese sentido, esta investigacion es de utilidad para este estudio, porque presenta que
el modelo EFR es un buen complemento para obtener una certificacién completa que abarque
a todos los stakeholders de las organizaciones.

Lopez, L. (2018), en su tesis de posgrado, cuyo titulo fue “Propuesta de modelo de
empresa familiarmente responsable como estrategia para el mejoramiento de la calidad de vida
y la disminucién de la rotacion del personal en el area de enfermeria en el hospital Simén
Bolivar”, tuvo un enfoque mixto, no experimental y descriptivo. Esta investigacion, tuvo como
principal premisa, facilitar el desarrollo y aplicacion de acciones fundamentadas en el modelo
EFR, para que favorezca la fidelizacion del personal, mayor compromiso, satisfaccion laboral
y reduccion de la salida de trabajadores. Se inici6 con un analisis del modelo EFR, para obtener
estrategias que favorezcan el equilibrio trabajo/familia, y, por consiguiente, mejorar el nivel de

vida de los trabajadores. Se present6 una propuesta que inici6 con un analisis de la situacion

11



actual, para, una vez identificados los factores claves, se proceda a establecer un Plan Integral
de Conciliacion (PIC), que contd con tres pilares: Politicas, Flexibilidad laboral y optimizacién
del tiempo y calidad en el empleo.

La relacion que sostiene con el presente estudio es que, ambas investigaciones
consideran el modelo EFR, sin embargo, difieren en que la investigacion referida se enfoca en
mejorar la calidad de vida y la reduccion de rotacion de personal, mientras que el presente
estudio se enfoca en mejorar el compromiso organizacional de los trabajadores. En tal sentido,
esta investigacion es de utilidad porque sustenta la viabilidad de aplicacion del modelo EFR
para aplicar mejoras en el compromiso organizacional, puesto que la reduccion de personal es

una consecuencia de mejorar el compromiso organizacional.

Ramirez, K. (2017), en su tesis de posgrado, cuyo titulo fue “La implementacion de la
responsabilidad familiar corporativa mejora el bienestar de los trabajadores: caso caja rural de
ahorro y crédito raiz” tuvo como principal premisa reconocer las politicas de responsabilidad
familiar corporativa que aplic6 la Caja de Ahorro y Crédito Raiz que contribuyeron a mejorar
la calidad de vida de sus trabajadores. Se inicié con una revision de la literatura acerca de la
vision en las tres dimensiones de la familia (sociol6gico, econémico y de derecho), la
responsabilidad familiar corporativa (RFC), y del modelo EFR. Esta investigacion tuvo un
enfoque cualitativo, con disefio descriptivo. En ese sentido, la investigacion concluyé sefialando
que la RFC mejora el nivel de bienestar de los trabajadores y tiene un impacto positivo en la
empresa, que se aprecia en mejores indicadores de satisfaccion, motivacion y compromiso con
la organizacién. En esa misma linea, se exhortd la participacién de los ejecutivos que tienen la
capacidad de la toma de decisiones en la empresa en la implementacion de la RFC. Asimismo,
se indicd que el impacto de la RFC no se limita al &ambito empresarial, sino, que tiene un impacto

social, por impactar en la familia, con lo cual se impacta a la sociedad.

Esta investigacion permite a este estudio, fundamentar el papel clave que juegan las
acciones en favor de equilibrio trabajo/familia en la calidad de vida de los colaboradores y en

el compromiso con la empresa.

Garcia, E. (2016), en su tesis de doctorado titulada “La interfaz familia-trabajo. El efecto
del enriquecimiento de rol sobre la intencion de abandono de los trabajadores a través de la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional” que tuvo como principal premisa dar
respuesta de a dos interpelaciones, la primera consiste en dar respuesta si el enriquecimiento de

la relacion trabajo/familia es un mecanismo que permita mejorar la satisfaccion laboral, vy,
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por ende, se refleje en un mayor compromiso afectivo; y adicional a ello, una reduccion en la
tasa de intencién de salir de la empresa. Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, con
un muestreo no probabilistico de conveniencia. Es asi que, esta investigacion obtuvo como
resultado que existe una correspondencia directa entre el equilibrio trabajo/familia y la
satisfaccion laboral y compromiso afectivo. En esa misma linea, las conclusiones de dicha
investigacion han reafirmado la relacion directamente proporcional entre satisfaccion laboral y
compromiso afectivo. Asimismo, respecto a la interaccion de la variable “intencion de
abandonar la empresa” y “compromiso afectivo”, se aprecid que existe una relacion

significativa, de manera que, un mayor nivel de compromiso reducira la rotacion de personal.

En suma, la utilidad de esta investigacion radica en que resalta la importancia de la
propuesta de Meyer y Allen, respecto al compromiso organizacional, y las dimensiones que lo
componen como el afectivo, normativo y de continuidad. También, resalta la urgencia de

favorecer el equilibrio trabajo/familia para mejorar el compromiso afectivo de los trabajadores.

2.2. Bases tedrico-cientificas

2.2.1. Paradigmas empresariales

El desenvolvimiento de las organizaciones, a pesar de la diversidad, responden a tres
paradigmas o modelos organizacionales que son: Paradigma mecanicista, psicosocial y
antropoldgico/humanista (Chinchilla,2007). Asimismo, la eleccion del paradigma para la
empresa, esta relacionada con el concepto de persona que manejan los directivos (Chinchilla &
Cruz,2010).

2.2.1.1. Paradigma mecanicista

Este paradigma sostiene que la recompensa monetaria es lo Gnico que motiva a los
trabajadores, por tanto, las politicas y estrategias de motivacion se enfocarian en incentivo materiales
0 monetarios (dinero) (Alcazar, 2010). De manera que se llega a considerar al trabajador como
una pieza o engranaje, que tiene como Unica motivacion, el salario (Giménez & Casado-
Esquius,2013). Por tanto, como sefiala Termes (como se cita en Chinini,2019) es un modelo
superable, pues las motivaciones extrinsecas, no son universales y Unicas, sino que las personas
pueden buscar otros factores de motivacion (Chinini,2019). De manera que este modelo, no
estaria considerando las motivaciones psicologicas y trascendentales que son propias de la

persona (Termes, 1998).

En ese sentido, como indica Chinchilla (2007), las empresas, cuya direccion considera

este paradigma, priorizan el cumplimiento de objetivos o metas, muchas veces en desmedro
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del recurso humano, es decir, procuran la “Maximizacion de beneficios” (Chinchilla, 2007). En
asi que, en el ambito de la comunicacion, esta ocupa un papel secundario, ya que solo sirvepara
la emisidn de érdenes y no se contempla como espacio de interaccion entre jefes y trabajadores
(Soria & Peérez, 2010).

Este modelo, al tener una vision utilitarista, ha generado crisis sociales y ambientales
(Ramirez & Martinez,2003). De manera que, se generd la mecanizacion del hombre, dejando
de lado la dignidad de la persona, puesto que deshumaniza el trabajo, considerando como lo
mas importante, la productividad (Koyré,1994). Tal como menciona Capra (como se cita en
Mendoza & Mendoza, 2008), este modelo es muy reducido para explicar la complejidad de una

organizacion (Mendoza & Mendoza, 2008).

2.2.1.2. Paradigma psicosocial

Este paradigma refiere que la motivacion de los colaboradores no solo estd compuesta
por factores extrinsecos, sino también, por factores internos, por tanto, amerita que se desarrollen
estrategias que beneficien motivaciones internas y el sentido del logro. De manera que, se apliquen
actividades como plan de formacion, encuentros, y demas actividades que motiven al trabajador
(Mayuri et al.,2020).

Sin embargo, la intencion de la organizacion adn se reduce en buscar su beneficio, pues
lo que busca es ser atractivo para el trabajador y asi retenerlo, pero siempre y cuando le resulte
beneficioso para la empresa. En consecuencia, si bien existe un rezago de una vision utilitarista,
este paradigma, presenta mejoras frente al postulado mecanicista (Cereceda,2019). En ese
sentido, se considera a la persona con iniciativa y creatividad, de manera que, amerita una
gestion basada en el rendimiento y el desarrollo de capacidades (Rey,2011). Por tanto, el
directivo que labora bajo este paradigma, brinda reconocimiento a sus trabajadores y se invierte
en capacitaciones, pero siempre y cuando, el trabajador, responda al interés de la empresa
(Moragas,2010). Es asi que, como indican Chinchilla (2010), bajo este paradigma la empresa
es consciente de que existen conflictos entre el trabajo y la familia, pero son reactivos y no

aplican medidas preventivas (Chinchilla,2010).

2.2.1.3. Paradigma antropol6gico/humanista

Este modelo de direccion, considera al trabajador como “persona”, es decir, en su
plenitud, en ese sentido, se consideran los factores internos y externos, y adicional a ello, se toma en

cuenta la dimensionde trascendencia que también se da en el cumplimientode las laboresdel trabajador
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(Chinchilla,2007). También, como refiere Quevedo y Riojas (2015), la propuesta antropologica
de Pérez Ldpez, es la mas completa, en términos de motivacion para el colaborador, al
considerar todos los factores motivacionales (Quevedo & Riojas,2015). De manera qué, como
sefiala Pérez (2000), la motivacién de la persona, no se queda en el cumplimiento del deber,
sino en el beneficio o servicio que se genera para otras personas a través de su trabajo (Pérez,
2000).

Es asi que, como indica Pérez (como se cita en Caparas & Chinchilla, 2000), bajo este
paradigma, la organizacion se convierte en una institucion, de manera que, lo que se busca es
satisfacer los tres tipos de motivaciones del trabajador (Caparas & Chinchilla, 2000). De
manera que, la organizacion adquiere un nuevo valor, pues considera la interrelacion de
factores que se dan dentro de la empresa, y una visién completa de las motivaciones de los
trabajadores (Guimac &Augusto, 2020).

Asimismo, la propuesta que presenta este paradigma estd acorde con la tendencia de
brindar mayor importancia a la persona y responde a los problemas organizacionales que
aquejan a las empresas (Chavez & Arias, 2018). Es asi que, como menciona Chinchilla y
Moragas (como se cita en Candela, 2016), en este paradigma se comienza a valorar no solo el
trabajo realizado, sino el valor que agrega la persona a la organizacion (Candela, 2016).

Por consiguiente, tras la revisién de los paradigmas empresariales, este estudio
considera que el paradigma antropoldgico, es el que mejor se adecla para los fines de esta
investigacion, pues considera como a la persona en su sentido pleno, por tanto, resalta la

importancia de la familia y el equilibrio que se debe alcanzar en la relacion trabajo-familia.
2.2.2. Conflicto trabajo-familia

Las personas asumen varios roles, por ende, asumen mas de una responsabilidad. Por
tanto, se puede mencionar que la persona se desarrolla en tres escenarios que son la familia, el
trabajo y la sociedad (Chinchilla, 2007).

Por tanto, la interaccidn entre estos espacios, especialmente entre el trabajo y la familia,
ha generado impactos no solo positivos, sino también negativos en la persona, que es cuando

surge el conflicto trabajo/familia.

En ese sentido, como refiere Cruz (2012), el conflicto trabajo/familia, se ha venido
estudiando con mayor profundidad, debido a ser considerado una de las causas de desequilibrios

en las personas y organizaciones.
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Una definicion del conflicto trabajo-familia, nos la brinda Greenhaus y Beutell (1985)
que lo define como la incompatibilidad en el cumplimiento de roles. En la misma linea, Frone
(2003) y Greenhausy Beutell (1985) estan de acuerdo en considerar que existen tres variables

del conflicto que son el tiempo, la entrega y el comportamiento.

El conflicto interrol, generado por la variable tiempo, se lleva a cabo, en el momento en
que el cumplimiento de unas funciones se ve interrumpida o afectada por la necesidad de
cumplir con las exigencias de otro rol (trabajar horas extras, etc.), el conflicto en la variable
entrega se genera por el esfuerzo que requiere el responder a las exigencias de uno de los roles
(altas exigencias en el trabajo, etc), y el conflicto la variable comportamiento se genera cuando
se cumplen con responsabilidad de un rol, cuando ya ceso el tiempo estipulado, y se encuentran
desarrollando las funciones del otro rol (contestar llamadas después del horario de trabajo, etc.)
(Rodriguez & Landero, 2014).

Asimismo, el conflicto trabajo/familia, como refieren, Dorio, J.M., Bryant, R.H. y
Allen, T.D. (2008), tienen un impacto negativo no solo en el trabajador, al sentir un a menor
satisfaccion laboral; sino que también, impacta a la empresa, pues de apreciaran mayores

indices de rotacion, menor productividad, etc.
2.2.3. Modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR)

La definicién del modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR), fue acufiado por
el IESE Business School y por el International Center on Work and Family (ICWF), que inicid
con este proyecto a fines del siglo XX, con la misién de impulsar la investigacion orientada a

buscar el equilibrio entre el trabajo/familia (Maya et al., 2006).

El EFR resalta la necesidad de que los directores o responsables de las organizaciones,
comprendan que el trabajo y la familia no son dimensiones en constante conflicto; al contrario,
son dimensiones que se complementan y enriquecen; debido a que las lecciones o habilidades
que se desarrollan en una, aporta y facilita el cumplimiento de la otra dimensién. En ese sentido,
es necesario, que también, se considere que los beneficios del equilibrio trabajo-familia, en la
empresa, puesto que impacta en mayor productividad (Chinchilla, 2007).

2.2.3.1. Elementos que componen una EFR

Los elementos que componen este modelo, permiten que las organizaciones sean cada
vez mas flexibles para responder a las necesidades de los trabajadores que buscan integrar el
cumplimiento de sus responsabilidades en el trabajo y la familia; y de esa manera, mejorar el

compromiso organizacional.
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En ese sentido, como refiere Debeljuh & Destéfano (2011), esta herramienta facilita el
identificar el impacto que tienen el desenvolvimiento de las organizaciones en la “ecologia

humana”.
A continuacion, los elemento que componen dicho modelo:
I. Politicas

Este elemento, “Politicas”, tiene como objetivo identificar la viabilidad y formalizar
politicas en favor del equilibrio trabajo/familia, las cuales se clasifican en cuatro categorias
(Chinchilla et al., 2005):

a) Flexibilidad (tiempo y espacio)

Estas politicas se enfocan en flexibilizar la estructura de la jornada laboral, brindando
facilidades para que el trabajador pueda responden a las necesidades o las exigencias de otros
roles que tiene que cumplir como esposo, hijo, hermano, etc. En esta linea, se presentan algunas
propuestas (Chinchilla, 2007):

v' Facilitar al trabajador la hora de inicio y fin de la jornada laboral.

v' Trabajos de medio tiempo

v/ Banco de horas, que permitan trabajar horas extras de las cuales se pueda disponer en
emergencias.

v' Horarios reducidos, que permitan una menor carga laboral, con una compensacion menor.

Respecto al espacio, una mayor flexibilidad, permitiria al trabajador identificar contar
por la posibilidad de escoger el ambiente en el que mejor pueda desempefiar sus funciones ya
sea en la oficina o desde su hogar. Es asi que se pueden considerar opciones como el trabajo a
distancia o trabajo remoto o el teletrabajo (Chinchilla, 2007).

b) Apoyo profesional y asesoramiento

Se enfoca en facilitar al trabajador el acceso a capacitaciones en diversos temas, que
van desde temas relacionados a la familia, hasta legales y financieros, etc. En ese sentido, el
asesoramiento, también abarca temas psicolégicos y herramientas que le permitan al trabajador
contar con un mejor manejo de emociones, conflictos de interés, etc.

c) Servicios familiares

Son las politicas cuyo interés consiste en menguar el trabajo fuera de la jornada laboral,

en ese sentido, se procura que el trabajador termine el trabajo dentro de su jornada laboral.

Adicional a ello, también, se busca facilitar o brindar herramientas o alternativas para que el
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trabajador pueda cumplir con sus roles en la familia. Es asi que se pueden considerar que la
empresa brinde informacion sobre guarderias y colegios, centros de cuidado para ancianos y
personas vulnerables, etc. (Chinchilla (2007).

d) Beneficios extrasalariales o sociales

Son las politicas enfocadas en las facilidades que la organizacion pueda ofrecer a sus
colaboradores, de manera, que normalmente, se priorizan beneficios o apoyos relacionados a

la salud y jubilacion, como los seguros de salud y vida, etc. (Chinchilla, 2007).
Il. Facilitadores

Este apartado, como refiere Chinchilla (2007), favorece la identificacion de los medios

que esta utilizando la organizacion para ejecutar los cuatro pilares del adecuado desarrollo e

implementacion de las politicas en favor de la familia, los pilares son los siguientes:

v’ Liderazgo: Competencia para transmitir de manera acertada las decisiones que se toman en
la organizacién. Asimismo, influir en los demaés, a través de su comportamiento, la
importancia de poner los esfuerzos en buscar la integracion trabajo/familia. En ese sentido,
que sea consciente de la necesidad de buscar estaintegracion, como elemento clave para la
mejorar la productividad de las organizaciones.

v/ Comunicacion: Utilizar las herramientas o estrategias que permitan dar a conocer las
bondades de implementar la integracion trabajo/familia en la empresa, ya sea através de
charlas o afiches, etc.

v’ Responsabilidad: Son estrategias y medios que se aplicaran en favor de la formacion de
mandos medio, debido a que son actores clave, porque ejecutaran las politicas del programa.
También, se considera importante, que se establezca un miembro responsable que dirija las
coordinaciones de este programa, al cual se le denominaria “Agente de integracion”.

v’ Estrategia: Se refiere a las acciones puntuales que se implementaran en favor de promover
un ambiente organizacional, en que se perciba un compromiso con el equilibrio las

dimensiones o esferas en las que se desenvuelve la persona.
1. Cultura
Su finalidad es determinar si las practicas habituales de la organizacién, sean formales

o informales, facilitarian o dificultarian el cambio que daria la organizacion hacia una mayor

flexibilidad y responsabilidad con la familia de los trabajadores. Por tanto, es importante,
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reconocer las practicas que podrian “frenar” para atenuar su impacto o “impulsar” para
potenciarlos.
2.2.3.2 Fases de una EFR

El contar con el titulo o la certificacién de Empresa Familiarmente Responsable, es un
proceso que inicia con un diagnostico, luego, se identifica la fase en la que se sitla la empresa,
para proceder a establecer politicas que le permitan obtener la certificacion EFR. Por

consiguiente, seguidamente se detallan las fases para ser una EFR:
a) Sistematicamente contaminante

En esta fase las empresas se posicionan en el “cuadrante Dy Se caracterizan por no ser
conscientes y por ende no asumir la responsabilidad respecto a practicas que puedan atentar
contra el equilibrio trabajo/familia. En ese sentido, como refieren, Chinchilla, Poleman y Leon
(2003), estas organizaciones no son conocedoras del impacto negativo que puedan generar
algunas précticas en los trabajadores, su familia, y como organizacién misma, y por ende en la
sociedad (Chinchilla et al., 2003).

b) Discrecionalmente contaminante

En esta fase, las organizaciones se ubican en el “cuadrante C”, y comienzan a ser
conscientes del impacto de sus acciones, de manera que van aplicando medidas que y
estrategias en reduzcan o se elimine practicas deshumanizantes; y también se fortalezcan
practicas que sin ser conscientes estan en favor de la integracion trabajo/familia; sin embargo,

cabe resaltar, que muchas de las practicas no se aplican en su plenitud (Chinchilla et al., 2003).
c¢) Discrecionalmente enriquecedora

La empresa, en esta fase se ubica en el “cuadrante B”, y ya es consciente de que el
colaborador no solo tiene un rol a cumplir, que seria el laboral, sino que se desenvuelve en
otros espacios, lo cual implican el cumplimiento de otros roles; en ese sentido, la empresa
brindaria las facilidades que favorezcan el equilibrio en el cumplimiento de los roles en los

distintos ambitos en los que se desenvuelve el trabajador (Chinchilla et al., 2003).
d) Sistematicamente enriquecedora

La empresa en esta fase, que seria el “cuadrante A”, y al ser consciente del impacto de
sus acciones en el trabajador y su familia, y tras la mejora de las practicas que realiza, en favor
del equilibrio trabajo/familia, considera que este equilibrio debe ser un pilar importante en la

cultura de la empresa, de manera que sea un factor transversal en la toma de decisiones. Por
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tanto, como refiere Chinchilla (2007), ambos actores, empresa y trabajadores, reconocen el papel
fundamental y losbeneficio quelaspracticas de flexibilidad (tiempo y espacio) tienen para la empresa

y la sociedad.
2.2.4. Compromiso Organizacional

En la literatura actual, principalmente en el &mbito empresarial, el concepto de
compromiso organizacional ha tomado cada vez, mayor relevancia, es asi que se han surgido
estudios que plantean definiciones, modelos y herramientas de medicion. Es asi que, como
menciona Coronado et al. (2020), existen diversos modelos propuestos como el de Mathieu &
Zajac, Llapa Rodriguez, Trevizan, Shinyashiki Tadeu, & Costa Mendes o Baez Santana, Zayas
Aglero, Veldzquez Zaldivar, & Lao-Leon; sin embargo, el modelo de compromiso
organizacional con mayor reconocimiento es el de Meyer y Allen, esto debido a que considera,

factores importantes como la productividad y actitud de los empleados (Coronado et al.,2020).

Por tanto, el compromiso organizacional, estd relacionado con la filiacion de los
trabajadores con la empresa en la que laboran, consiste en una integracion entre los objetivos
de los trabajadores y la empresa; de manera que se establece un vinculo més solido que el
meramente laboral. (Martinez et al, 2010). Asimismo, como sefiala Meyer y Allen, (como se
cita e Pefia et al. 2021), el compromiso organizacional refleja un deseo, una necesidad y/o una
obligacion de permanecer en la organizacion, por parte del trabajador (Pefia et al., 2021). En
ese sentido, como sefialan, Robbins y Judge (2009), el compromiso organizacional se refiere a

la identificacion del trabajador con la organizacion, en la cual labora (Robbins & Judge, 2009).

También, Porter y Lawler (como se cita en Pefia et al., 2016), sefialan que el
compromiso organizacional corresponde al deseo de realizar esfuerzos superiores a los
exigidos, por el bien de la empresa, el deseo de continuar y presentar conformidad con los
objetivos y valores relevantes de la organizacion (Pefia et al., 2016).

2.2.4.1. Compromiso organizacional tridimensional (Meyer y Allen)

La orientacion que Meyery Allen (1991), brinda al compromiso organizacional, implica
considerar tres dimensiones o tipos de compromiso: afectivo, de continuidad y normativo.

a) Compromiso Afectivo

Respecto a la dimension afectiva, Meyer y Allen (1991) sefialan que por parte de los
trabajadores se gesta un vinculo emocional con la empresa; de manera que, permanece en su

puesto de trabajo porque se siente a gusto, es decir, quiere hacerlo. En ese sentido, Alvarez
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(2008), refiere que los trabajadores que mantienen este tipo de compromiso, permanecen en la
empresa porque desean hacerlo, y no por necesidad y obligacion; es asi que, el trabajador deja
de considerar los problemas de la organizacion como algo lejano (Alvarez, 2008).

En esa misma linea, como sefiala Betanzos et al. (2006), la propuesta de “compromiso
actitudinal” planteada por Mowday et al. (1979), tiene gran similitud con la dimension afectiva
que propone Meyer y Allen (1991), porque presenta como factor clave del compromiso
actitudinal el indicador de lealtad, la cual, segun el postulado de Meyer y Allen (1991), se podria
medir no solo en la dimensiéon afectiva, sino, también en la dimensién de compromiso
normativo (Betanzos et al., 2006), esto debido a que la lealtad en el compromiso normativo, se
puede interpretar como la correspondencia del trabajador con la empresa; y en el compromiso
afectivo, como la identificacion del trabajador con la empresa.

b) Compromiso de continuidad

El compromiso de continuidad, segun refieren Meyer y Allen (1991), refleja en un
vinculo de obligacién por parte del trabajador con la empresa, de manera que, los

colaboradores, perciben que “deberian quedarse”, puesto que no hay otra opcién mejor.

En ese sentido, Martinez et al. (2010), refiere que, en este tipo de compromiso, el
trabajador permanece en la empresa porque el retirarse implicaria un alto costo de oportunidad,
debido a la inversion realizada en términos de tiempo, esfuerzo, entrega, etc. Asimismo, tras
revisar otros escenarios, se aprecia que el centro de trabajo actual, es superior a otras

alternativas.

Esta dimensidn se relaciona con la teoria de “las pequefias inversiones” de Becker, que
sefiala que la persona al comprometerse con la organizacion, realiza esfuerzo (inversiones), y
la organizacion en compensacion le brinda ciertos beneficios, por tanto, el romper el vinculo
podria generar una pérdida (Hurtado, 2017).

¢) Compromiso normativo

Este tipo de compromiso, como refiere Meyer y Allen (1991), entre las tres
dimensiones, es la menor se desarrolla. De manera que, el trabajador continta en su puesto de

trabajo porque tiene que hacerlo.

En ese sentido, Martinez et al. (2010), sefiala que el trabajador cuenta con un
sentimiento de compensacion o retribucion para con la empresa, por los beneficios y facilidades
que recibid en su momento. En ese sentido, un trabajador puede permanecer en su puesto de

trabajo por un tiempo prolongado, pero no significa que sea por un compromiso afectivo o
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porque quiera hacerlo.

I11. Materiales y métodos
3.1. Tipoy nivel de la investigacion

Esta investigacion fue de tipo cuantitativa, que tuvo como fundamento el anélisis
numérico y estadistico, de manera que se enfoca en medir y realizar estimaciones del problema

a investigar (Hernandez et al., 2010).

En esa misma linea, este tipo de investigacion de caracteriza por el orden y la secuencia
en el proceso de investigacion, de manera que, el primer paso consistio en establecer una “idea”
que se ird delimitando; paso seguido, se establecio objetivos y preguntas de investigacion, se
procedi6 con la exploracién de la literatura, y finalmente, se elaboré el marco tedrico. En ese
sentido, de las preguntas elaboradas, se procedi6 a identificar variables; que luego, se midieron
en un tiempo y espacio determinado, paso seguido, se analizaron los resultados a través de la

aplicacion de la estadistica, y, por ultimo, se obtuvo las conclusiones (Hernandez et al., 2010).

Asimismo, el alcance de la presente investigacion es “descriptivo”, debido a que
presenta la realidad a estudiar a través de las variables establecidas; es decir, busca recoger
informacion de manera independiente respecto al objeto de estudio y las variables establecidas
(Hern&ndez et al., 2010).

3.2. Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion es de tipo “No experimental”, debido a que, no hubo
manipulacion alguna, de manera intencional, de las variables. Asimismo, es de tipo
transeccional, debido a que, la encuesta fue aplicada en un dnico tiempo y espacio (Hernandez
et al., 2010).

3.3. Criterios de seleccién

Esta investigacion cuenta con una muestra que estd compuesta por varones y mujeres,
cuya edad oscila entre los 25 y 50 afios. Asimismo, se ha considerado a todas las areas, desde

ventas, almacén y despacho y contabilidad.

Se ha considerado a los colaboradores que estén laborando mas de 3 meses en la MYPE,
debido a que las preguntas planteadas en el cuestionario implican un conocimiento de la

empresa, que amerita una permanencia minima de tres meses, debido al ritmo de trabajo.

3.4. Muestra
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La muestra es de tipo censal, porque se considera a todos los trabajadores que cumplen
con los criterios de seleccion antes mencionados (Lopez & Fachelli, 2015).

3.5. Muestreo

El muestreo considera una parte de la poblacion y a partir de ella se plantea conocer las
caracteristicas generales de la misma (Lépez & Fachelli, 2015). En ese sentido, esta
investigacion no aplicara la técnica del muestreo, debido a que considerd para la encuesta a toda

la poblacion.

3.6. Operacionalizacion de variables
(Anexo 1)

E SCALA/
VARIABLE DIME MNEION INDICADORE S INSTRUMENTO

EMPRESA
FAMILIARMENTE

lipo Likert
RESPONSABLE Encuestna

nla organizacién
Afectivo
Percepclén de alternativas (4, 5,
CONMP RO MISD 16 Tipo Lkert /
ORGAMIZACIONAL Continuidad Cuestlonario
Irversién en la organizacién (1, 3,
17)

Lealtad (2, 8, 13)
Mormative

sentido de obligackén (7, 10, 11)

3.7. Matriz de consistencia
(Anexo 2)

FORMACION DEL TA LENTO HUMANO Y LIDERA 2G0
LINEA DE INVESTIGACKON:
TEMA: Propuesta fundamentada en el modelo Empresa FamTarmente Responzabie [EFR) para mejora & compromiso
organizaconal de los trabajadores deuna MYPE —Chidayo. 2021
PROBLEMA: : o o N -
&Como elaborar una propuesta basada en el modelo Empresa Famiiarmente Responsable para mejorar el compromiso
organizadond delostrabaadores de una MYPE —Chidayo 20217
TESISTA: Aday Kelly Ayma Sencia ASESOR: Rafael Camilo Girdn Cardova
VARIABLES OBIETIVOS:
1. Modelo GENERAL:
::‘:)_w_e;a Eaborar una propuesta fundamentada en el modelo Empresa Fami armente Responzable [EFR | paramejors & compromizo organ' moonal de los
trabagjadores de una MYPE Chiclayo.2021.
mente
Respons ESPECIFICOS:
o= Determinar [denthicar en quitaze 8
EFR) ingr &l nive g \dentificar los aspactos rminar k3 entificar en quéfaze de
N - writicos amejorar sobreel | importanciadel modelo madelo de Empresa horar politicas i
2 compro | COmpomzosfetiode | e Familiarmente Responsable se | ED0Tr politicasque pemitan a fa
T continuidad y normative de prems Empress FamBaments | cnoienta la MYRE- MYRE —Chicayo. 2021 ser una
miso N organizadond de los Empresa Fam® armente
. oz trabajadores de la MYPE - Chicayo2021 pres
organiza - trabajadores dela MYFE - | Responzable 0. a cab
N —Chiclayo2021. N EEponzae.
donal chiclayo2021.
APORTE Propuesta fundamentada en & modelo Empresa Famarmente Responsabie [EFR) paramelora & compromizo organizac ond delos trabajadores deuna
MYPE —Chidayo 2021

3.8. Procedimiento de recopilacion de datos

Para este apartado, se ha juzgado conveniente recurrir a la elaboracion de fichas
bibliograficas que consistié en la revision de articulos e informes que aborden el tema de
conflicto trabajo/familia, EFR y el compromiso organizacional. Asimismo, para el proceso de

recoleccion de datos se aplicd encuestas que contaron con una escala numérica de Likert, y, por
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ultimo, el procesamiento de los datos se realizo a través del uso de estadistica (Excel y SPSS).

3.8.1. Procedimientos
A continuacidn, se presentan el proceso que se siguio para el recaudo de la informacion:

1. EIl contacto con la Gerente General de la MYPE, se realizd a través de una reunion,
previa cita, en la que se le explico el objetivo de la investigacion y la importancia que

tendria.

2. Laencuesta fue aplicada 11 colaboradores, y se les informé que la encuesta tendria una
finalidad exclusivamente académica, y la reserva con la que se trataria la informacion
recabada; también, se les indicd la duracion de la encuesta.

3.8.2. Procesamiento y anélisis de datos

Las encuestas, tras ser recogidas y organizadas, se procedio a ingresarlas al SPSS, para
identificar el alfa de Cronbach que validaria el cuestionario. Asimismo, se procedié con la
prueba del anélisis factorial, de manera que se pueda validar los constructos. Paso seguido, fue
identificar los promedios ponderados de cada pregunta; y se establecieron los baremos.

3.8.3. Consideraciones éticas

Los resultados recogidos de las encuestas fueron tratado con veracidad y
confidencialidad, asimismo, se considerd conveniente considerar las recomendaciones
realizadas por Pablo Avanzas (2011), entre ellas esta tratar la informacion con honestidad
intelectual, respetar las respuestas y no manipularan los datos, confidencialidad de la
informacion y que el uso sea exclusivamente académico, asi como, el respeto las autorias de los

antecedentes y de las bases teoricas.
3.9. Procesamiento estadistico de la informacion
a) Validacion del instrumento:

En el presente informe se aplicé dos instrumentos, que fueron la encuesta de
compromiso organizacional con la finalidad de identificar el nivel de compromiso en cada una
de las dimensiones (Normativo, Continuidad y Afectivo), que plantea Meyer y Allen. El

segundo, permitio identificar en qué nivel, segin el modelo EFR, encuentra la empresa.

Ambos instrumentos, fueron validados a través de juicio de expertos, se solicito el apoyo
de especialistas en temas de compromiso organizacional y empresa familiarmente responsable.
De manera que, se conto con el apoyo del Maestro Luis Angulo, Maestra Aylen Serruto, Maestro

Diogenes Diaz, Doctor Jorge Mundaca y el Maestro Rafael Giron.
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El proceso de validacion inici6 con la identificacién de los expertos, contacto con ellos
a través de via mail y telefonica para solicitar su apoyo; paso seguido, una vez que se conto con
la aceptacion se procedié a enviar una ficha que contuvo el cuestionario y un apartado para la
revision y observaciones por parte de los expertos (Ver anexo). Finalmente, se conté con la
respuesta por parte de los expertos, indicando su conformidad y observaciones.

Asimismo, respecto a la validez de los instrumentos, se puede sefialar que producto de
procesar las encuesta en el software SPSS version 26, se obtuvo un coeficiente de alfa de
cronbach de 0.913 para el instrumento de EFR y de 0.872 para el instrumento que mide el nivel
de Compromiso Organizacional, el cual es un resultado muy bueno, debido a que estan por

encima del 0.7 y menor a 0.9; que indica un buen nivel de consistencia interna de los items.

b) Gestionar la autorizacién con el responsable de la institucidon en donde se aplicarala
investigacion.

Se elabor6 un documento de solicitud para aplicar las encuestas en la empresa “Loceria
y Cristaleria Kelly EIRL”. Asimismo, la empresa solicit6 mantener la respectiva
confidencialidad de su informacion, por necesidad de resguardar informacion que afecte sus

estrategias de mercado, etc. (Ver anexo).

c¢) Aplicacion del cuestionario

El cuestionario se aplicO de manera presencial a los trabajadores de la empresa,

asimismo, fue aplicada por una persona externa a la organizacion.

d) Organizacién de los datos recogidos a través del cuestionario

Se elaboré el formato de la base de datos en Excel con la informacion recabada de los

cuestionarios, para luego proceder con el traslado de la informacién al SPSS.

e) Procesamiento estadistico los datos recogidos a través del cuestionario.

La informacion producto de la aplicacion de las encuestas se procesé en Excel y en el
software SPSS. Paso seguido, se elabord las tablas y graficas estadisticas para representar la

informacion recogida a través del cuestionario, de acuerdo a los objetivos de la investigacion.

25



1V. Resultados

A continuacion, se presentan los resultados, correspondientes a los objetivos de la
investigacion, que se obtuvieron tras aplicar una encuesta a once trabajadores de una MYPE en
Chiclayo enel 2021. La poblacion estuvo compuesta por un 27% de publico femeninoy un 73%

de publico masculino, asimismao, el respecto a estado civil el 27% eran convivientes y el 73%
eran solteros. En cuanto a las areas de trabajo, el 73% pertenecié al area de ventas, el 18% al

area de almacén y el 9% perteneci6 al area administrativa.

En cuanto a la edad de los encuestados, se aprecié que el 18.18% tenia una edad que
oscilaba entre los 18 y 22 afios, del 27.27% su edad estaba en el rango de 23 a 25 afios, mientras
que el 45.45% tenia una edad entre los 26 a 30 afios; y solo el 9% tenia una edad mayor a 40

anos.

En suma, podemos sefialar los integrantes de la empresa son en su mayoria personal

joven, masculino y soltero que se desempefia principalmente en el &rea de ventas.

4.1. Determinar el nivel de compromiso afectivo, de continuidad y normativo de los
trabajadores de la MYPE-Chiclayo.2021.

Considerando los resultados que se obtuvieron en la encuesta orientada a medir el nivel
de compromiso organizacional en cada una de sus dimensiones que es la dimension afectiva, de
continuidad y normativa. En ese sentido, el valor de la suma de promedios que corresponde a la
dimensién Afectiva fue de 23.55, en el de Continuidad fue de 19.64 y Normativa tuvo un valor

de 21.82, que se aprecia el siguiente cuadro:

Tabla1l: Promedio de la suma de las respuestas de la encuesta

CompAfectivo CompContin CompNormat
Suma de promedios 23.55 19.64 21.82
Desv. Desviacion 5.61 4.86 5.10
Minimo 15.00 11.00 16.00
Maximo 30.00 26.00 30.00

Fuente: Elaboracién propia
Por tanto, estableciendo los baremos para establecer los niveles (bajo, medio y alto), se
puede sefialar que la empresa segun los resultados contd con un nivel medio en las tres
dimensiones del compromiso organizacional. A continuacion, el cuadro:

Tabla 2: Baremos del compromiso organizacional

Niveles CompAfectivo CompContin CompNormat
Bajo Hasta 19 Hasta 16,7 Hasta 17,7
Medio >19 a 26 >16,7a21,3 >17,7a23
Alto > 26 >213 >23

Fuente: Elaboracion propia

26



En esta misma linea, analizando los resultados de cada una de las dimensiones, es
importante presentar los resultados de los indicadores que componen cada una de las

dimensiones. Por tanto, respecto a la dimensién de compromiso Afectivo, esta conformada por
la identificacién y el involucramiento con la empresa. Es asi que se aprecio que el 66.7% de los
encuestados, mostraron su conformidad con la “Identificacion con la empresa”, mientras que el
9.1% presentd su desacuerdo; y un 24.2% estaba indeciso. Asimismo, en cuanto al indicador
“Involucramiento con la empresa”, se aprecio que el 69.7% brind6 su aprobacién, mientras que
un 12.1% manifestdé no querer involucrarse con la empresa, y el 18.2% se manifesto estar
indeciso. A continuacion, los resultados:

Tabla 3: “Nivel de aceptacion de las dimensiones del compromiso afectivo”

Identificacion con la empresa | Involucramiento con la empresa
Totalmente en Desacuerdo 6.1% 9.1%
Desacuerdo 3.0% 3.0%
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo 24.2% 18.2%
De Acuerdo 27.3% 24.2%
Totalmente de Acuerdo 39.4% 45.5%

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la dimension de Continuidad, este tipo de compromiso esta compuesto por
indicadores como “Percepcion de alternativas” e “Inversion en la organizacion”. Respecto a la
primera se identificd que 48.5% esta de acuerdo con que la empresa es una buena alternativa en
comparacion de otras alternativas de trabajo que puedan estar en el medio, sin embargo, el
27.3%, considera que podria encontrar una mejor alternativa frente a seguir trabajando en la
empresa, y un 24.2% se presento indeciso. Asimismo, en cuanto al indicador “Inversion en la
organizacion”, se aprecio que el 39.4% considera que ha invertido considerablemente su tiempo,
y esfuerzo en la empresa, por tanto, no seria una buena opcion dejar la empresa, sin embargo, el
37.3% considera lo contrario; y el 33.3% se muestra indeciso. A continuacion, el cuadro con los
resultados:

Tabla 4: “Nivel de aceptacion de las dimensiones del compromiso de continuidad”

Percepcion de alternativas Inversion en la organizacion
Totalmente en Desacuerdo 9.1% 18.2%
Desacuerdo 18.2% 9.1%
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo 24.2% 33.3%
De Acuerdo 15.2% 24.2%
Totalmente de Acuerdo 33.3% 15.2%

Fuente: Elaboracion propia
La dimensién normativa, se compone por indicadores como la lealtad y sentido de

obligacion. En cuanto a la primera, se aprecid que el 63.6% considera que existe un vinculo de

lealtad para con la empresa, mientras que un 24.2% no considera que cuente con un vinculo de

lealtad, y el 12.1% se muestra indeciso. Asimismo, respecto al “Sentido de obligacion”, el
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54.5% considera que existe una obligacion o vinculo de correspondencia para con la empresa,
mientras que el 21.2%, no esta de acuerdo con ello, y el 24.2% se muestra indeciso. A

continuacion, el cuadro con los resultados:

Tabla5: “Nivel de aceptacion de las dimensiones del compromiso normativo”

Lealtad Sentido de obligacion
Totalmente en Desacuerdo 12.1% 12.1%
Desacuerdo 12.1% 9.1%
Ni de acuerdo ni en Desacuerdo 12.1% 24.2%
De Acuerdo 18.2% 21.2%
Totalmente de Acuerdo 45.5% 33.3%

Fuente: Elaboracion propia
Por tanto, considerando estos resultados, se va apreciando una pequefia radiografia,
respecto al nivel de compromiso de los trabajadores con la empresa; también, se va apreciando
los aspectos en los que se tendria que enfocar la propuesta.

4.2. Identificar los aspectos criticos a mejorar sobre el compromiso organizacional de los
trabajadores de la MYPE —Chiclayo.2021.

Respecto a los aspectos criticos a mejorar, es importante precisar que se considera como
critico a la dimension que tiene un mayor impacto y viabilidad de aplicacion en tiempo y costo.
Por tanto, bajo este criterio se ha considerado como dimension critica el compromiso afectivo,
debido a que su implementacion, facilitara o brindara la base para el desarrollo de las otras
dimensiones; también, porque cuenta con una mayor viabilidad para su aplicacién a nivel de

tiempo y costo.

En ese sentido, respecto a la dimensidn afectiva, se aprecio que estaba compuesta por
dos indicadores, que son la identificacion y el involucramiento con la empresa. Por lo cual,
profundizando en los resultados, analizando el promedio de las respuestas, se aprecia que el
nivel de aceptacion del indicador “Involucramiento con la empresa” es ligeramente superior al

de “Identificacion con la empresa”. A continuacion, el cuadro:

Tabla 6: “Nivel de aceptacién de las dimensiones del compromiso afectivo”

Identificacion con la empresa Involucramiento con la empresa
Promedios 3.91 3.94

Fuente: Elaboracion propia

En ese sentido, analizando las preguntas del cuestionario relacionadas con este
indicador, se aprecio que la pregunta con mayor puntaje fue la pregunta que textualmente era

199
1

“Esta organizacion significa mucho para mi” con un 90.91% de aprobacioén, mientras que la
pregunta con menor puntaje indicaba “Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta

organizacion”, ante lo cual se aprecié un 45.45% de aprobacion, ante un 18.18% que no esta de
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acuerdo y un 36.36% que no presento su posicion.

Por otro lado, en cuanto a la dimensién de compromiso normativo, se aprecié que el
indicador “Lealtad” obtuvo un nivel de aceptacion superior en 15.2%, respecto al “Sentido de
obligacion”. Sin embargo, también se aprecia, que presenta un nivel menor en el porcentaje de
encuestados que no estan de acuerdo. A continuacion, el detalle:

Tabla 7: “Nivel de aceptacion de las dimensiones del compromiso normativo”

Lealtad Sentido de obligacion
Promedios 3.73 3.55

Fuente: Elaboracion propia

En esta misma linea, analizando las preguntas, se aprecio que la pregunta con mayor
puntaje relacionado al indicador “Lealtad” fueron dos: “Esta organizacion merece mi lealtad” y
“Le debo mucho a mi organizacion”. De manera que ambas obtuvieron un nivel de aceptacion
de 72.73%; sin embargo, la primera obtuvo un nivel de desacuerdo de 18.18%, mientras que la
segunda un 9.09%.

Por otro lado, en cuanto al indicador “Sentido de obligacion”, se aprecio que la pregunta
con mayor puntaje, “No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido
con su gente”, obtuvo un 72.73% de aceptacion y un 9.09% de desacuerdo. Asimismo, la
pregunta con menor puntaje, “Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este
momento”, obtuvo un 27.7% de aceptacion, mientras que un 45.45% indica no estar de acuerdo

con este enunciado.

Ante estos resultados, se puede sefialar que, si bien la empresa esta generando indicios
de vinculos afectivos con los trabajadores, aun existe oportunidades de mejora para alcanzar una
fidelizacidn efectiva o un compromiso organizacional mas sélido con ellos.

4.3. Determinar la importancia del Modelo Empresa Familiarmente Responsable.

La importancia del Modelo Empresa Familiarmente Responsable radica que este
modelo considera a la empresa desde un Paradigma antropologico/humanista de la empresa, es

decir, comprende a la organizacion como una institucion cuya finalidad no solo es la obtencion

de utilidades y el enriquecimiento de los accionistas, o que se le brinde importancia a los
trabajadores solo por el hecho de que son un recurso para la produccion de bienes, sino que se
considera la trascendencia del cumplimiento de tareas. Es asi que, hay verdadero interés por la
persona su sentido pleno, se consideran motivos trascendentes en el cumplimiento de sus labores
(Chinchilla, 2007). Asimismo, las empresas bajo este paradigma, se esfuerzan por contar con
directores que no consideren al trabajo y la familia como dimensiones opuestas; sino que se

complementan y enriquecen mutuamente (Chinchilla, 2007). También, Nuria Chinchilla,
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también sefiala que la integracion trabajo, que es lo planteado por el Modelo Empresa
Familiarmente Responsable, que ha permitido, mejorar el nivel de competitividad de las

empresas.

4.4, Identificar en qué fase del modelo de Empresa Familiarmente Responsable se encuentra
laMYPE-Chiclayo.2021.

Las fases que presenta en el modelo de EFR son cuatro, iniciado por la a)
Sistematicamente contaminante, b) Discrecionalmente contaminante, ¢) Discrecionalmente
enriquecedora y d) Sisteméaticamente enriquecedora. En ese sentido, el modelo indica que en la
primera fase la empresa no es consciente de la importancia de una integracion trabajo-familia,
ni de los otros roles que debe cumplir el trabajador; en la segunda fase, la empresa ya esta
tomando consciencia de la importancia de la familia en la empresa y se van gestando las
primeras iniciativas. En la tercera fase, la empresa ya tiene politicas, en favor de la integracién
trabajo-familia, aunque no se cumplen al cien por ciento; y en la ultima fase, la empresa ya
cuenta con politicas establecidas y con un equipo gque se encarga de velar por la integracion
trabajo-familia (Chinchilla, 2007).

En ese sentido, a continuacion, se presentan los resultados de la encuesta aplicada a la
MYPE, correspondiente al Modelo de Empresa Familiarmente Responsable, considerando que
este modelo cuenta con tres dimensiones que son las Politicas de Conciliacion, Facilitadores y

Cultura.

Una vez procesada la informacion, se obtuvo que la dimension ‘“Politicas de
conciliacion” obtuvo un valor de 36.82, la dimension “Facilitadores” un valor de 12.73 y la

“Cultura” un valor de 13.82, dichos valores se obtienen del siguiente cuadro:

Tabla8: “Rango general de la empresa, por dimension del modelo EFR”

PolitConcil Facilitadores Cultura
Suma de promedios 36.82 12.73 13.82
Desv. Desviacion 12.20 441 2.82
Minimo 23.00 7.00 9.00
Maximo 61.00 18.00 17.00

Fuente: Elaboracion propia
Paso seguido, utilizando estos resultados se procedio a establecer los baremos bajo tres
niveles (Bajo, Medio y Alto). Es asi que, se obtuvo que la empresa cont6 con un nivel medio en
todas sus dimensiones; sin embargo, es importante, sefialar que, entre estas dimensiones, la
dimension “Politicas de conciliacion” es la primordial en mejorar, debido a que facilita la

implantacion del resto de dimensiones:



Tabla 9: “Baremos de la empresa, por dimension del modelo EFR”

Niveles PolitConcil Facilitadores Cultura
Bajo Hasta 26,7 Hasta 8,7 Hasta 12,7
Medio >26,7 a39,3 >8,7al5 >12,7a14,8
Alto >39,3 >15 >148

Fuente: Elaboracion propia
En ese sentido, complementando el analisis del cuadro anterior, se inici6 con la revision
de los resultados que se obtuvieron por cada indicador de cada dimension. Es asi que la
dimensidn de Politicas de Conciliacion, cuenta con tres indicadores que son Flexibilidad, Apoyo
y Beneficios. Es asi que, considerando la suma de los promedios de las respuestas, se aprecia
que el indicador de “Beneficios” es el que menor puntaje obtiene, seguido de “Apoyo” y
“Flexibilidad”. A continuacion, el detalle:

Tabla 10: “Suma promedio de los factores de politicas de conciliacién”

Flexibilidad Apoyo Beneficios
Suma de promedios 18.45 13.00 5.36
Fuente: Elaboracion propia

En esa misma linea, analizando estos indicadores, se aprecia que el indicador “Apoyo”
es que presenta mayor nivel de aprobacion, con un 49%, seguido de “Flexibilidad” con un
35.2%, y por ultimo “Beneficios” con un 21.2%. A continuacion, el detalle.

Tabla 11: “Aprobacion por factores de politicas de conciliacion”

Flexibilidad Apoyo Beneficios
Nunca 34.1% 23.6% 63.6%
Pocas veces 30.7% 27.3% 15.2%
Muchas veces 5.7% 14.5% 0.0%
Siempre 29.5% 34.5% 21.2%

Fuente: Elaboracion propia
En suma, respecto a esta primera dimension, se puede sefialar que, si bien la empresa
cuenta con practicas que favorecen la flexibilidad, el apoyo y beneficios, estas no estan

formalizadas y por ende puede no se aplica en todos los casos y los trabajadores no estan

enterados que pueden acceder a estas facilidades. Sin embargo, esto no indica que la empresa
esté actuando muy bien en esta dimension, pues existen oportunidades de mejora en practicas

que faciliten la flexibilidad del trabajo en tiempo y espacio.

Respecto a la dimension de “Facilitadores”, esta dimension cuenta con cuatro
indicadores: Liderazgo, Comunicacion, Responsabilidad y Estrategia. Analizando la suma de
promedio de las respuestas de cada indicador, se aprecia que el indicador con mayor puntuacion
fue “Estrategia”, mientras que el indicador con menor puntuacion fue “Responsabilidad”. A

continuacion, el detalle:
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Tabla 12: “Suma promedio de las respuestas por indicadores”
Liderazgo Comunicacion Responsabilidad Estrategia

Promedios 245 2.36 227 3.18
Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, se aprecia que el nivel de aceptacion del indicador “Estrategia” alcanza un
72.7%, mientras que “Responsabilidad” cuenta con un 36.4% de aprobacion. A continuacion,
el detalle:

Tabla 13: “Nivel de aceptacion por indicadores”

Liderazgo | Comunicacién | Responsabilidad | Estrategia
Nunca 36.4% 36.4% 27.3% 9.1%
Pocas veces 13.6% 9.1% 36.4% 18.2%
Muchas veces 18.2% 36.4% 18.2% 18.2%
Siempre 31.8% 18.2% 18.2% 54.5%

Fuente: Elaboracion propia

Respecto a esta dimension, la empresa en la practica aplica estrategias y es consciente
de la importancia de la familia de sus trabajadores, es por ello que brinda la facilidad de permisos
ante emergencias familiares. Sin embargo, esto no esta formalizado y por ende no se comunica
ni hay un personal encargado de dar conocimiento a los trabajadores que tienen esta facilidad y
gue en caso tengan inconvenientes u otras necesidades puedan solicitar algin apoyo a la
empresa. Puesto que también, se ha apreciado que la empresa no solo ha brindado apoyo a través
de permiso, sino que también econémicamente y mediante adquisicion de bienes como

electrodomésticos, etc.

Por otro lado, respecto a la dimension de “Cultura”, la cual estd conformada por
indicadores como “Frenos” e “Impulsores”, se aprecia que el indicador “Frenos”, es el que

obtiene un menor puntaje, frente a “Impulso”. A continuacion, el detalle:

Tabla 14: “Suma promedio de los indicadores de la dimension cultura”

Frenos Impulso
Promedios 2.59 2.88

Fuente: Elaboracién propia

Asimismo, en cuanto al nivel de aceptacion, se aprecia que “Frenos” tiene una

aprobacion de 59.1%, mientras que “Impulso” de un 60.7%.

Tabla 15: “Nivel de aprobacion de los indicadores de la dimensién cultura”

Frenos Impulso
Nunca 40.9% 18.2%
Pocas veces 0.0% 21.2%
Muchas veces 18.2% 15.2%
Siempre 40.9% 45.5%

Fuente: Elaboracién propia
Respecto a esta dimensidn, se aprecia que en la empresa estd muy impregnada la cultura
de trabajar hasta tarde, de manera, que limita las buenas précticas que se puedan tener en favor



de la integracion trabajo familia.

En ese sentido, considerando la teoria y los resultados de la encuesta, se puede sefialar
que la empresa se encuentra en la primera fase, con paso a la segunda. Esto debido, a que la
empresa, si bien, cuenta con practicas en favor del enriquecimiento trabajo familia, estas no
estan formalizadas como politicas dentro de la empresa, por ende, no estan difundidas y no
existe un personal que apoye y oriente a los trabajadores. Asimismo, se tiene una mala préactica
0 costumbre, que es considerar el quedarse a trabajar hasta tarde como algo positivo, lo cual es

una limitante para la implementacion de las politicas en favor de la integracion trabajo-familia.

También, es importante recalcar que la gerencia y los accionistas estan de acuerdo con
implementar mejorar en favor de la integracion trabajo familia, el cual es factor sumamente
clave, y el més dificil que conseguir. Asimismo, es importante recordar que el modelo Empresa
Familiarmente Responsable nos presenta fases, de manera que, el lograr esta certificacién se da
a lo largo del tiempo y a través de un proceso que se apoya en practicas formales, pero también
en practicas informales que conformaran la cultura de la organizacion. Por tanto, la empresa
estaria en la primera fase que es la “Sistematicamente Contaminante”, sin embargo, cuenta con

practicas que le permitiran en corto plazo, ingresar a la segunda fase.

V. Discusién de resultados

La presente investigacion tuvo como objetivo principal elaborar una propuesta
fundamentada en el modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR) para mejorar el
compromiso organizacional de los trabajadores de una MYPE —Chiclayo.2021. En ese sentido,
se determino el nivel de compromiso afectivo, de continuidad y normativo de los trabajadores
de la MYPE—Chiclayo.2021, para lo cual se elaboré un instrumento para medir el nivel de
compromiso en cada una de sus dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo). Dicho

instrumento fue validado bajo la modalidad de juicio de expertos.

Es asi que, tras un andlisis de los resultados se obtuvo que la empresa cuenta con un
nivel medio en las tres dimensiones de compromiso organizacional: Afectivo, Continuidad y
Normativo. De manera que, presenta la necesidad de aplicar medidas para mejorar estos niveles,
debido a que un bajo nivel de compromiso, implica consecuencias negativas en la organizacion,
partiendo de una baja satisfaccién laboral hasta un elevado nivel de rotacion. En esta misma
linea, Lopez, L. (2018), sefiala que una falta de compromiso por parte de los trabajadores,

implicard una falta de apoyo entre ellos, clima laboral afectado, falta de motivacion y un
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incremento en el nivel de rotacion de personal, asimismo, considera al conflicto trabajo-familia,

como una de las causas del bajo nivel de compromiso organizacional.

Una vez identificados los niveles de compromiso organizacional en cada una de sus
dimensiones, se procedié a identificar los aspectos criticos a mejorar sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores de la MYPE —Chiclayo.2021. Es asi que, se ha considerado
como critica a la dimension afectiva, esto, debido al impacto que tienen estas dimensiones en la
empresa a niveles de satisfaccion laboral y rotacion de personal; por ser la base para el desarrollo
de las otras dimensiones; y también, por la viabilidad de su aplicacion en tiempo y costo. En ese
sentido, enfocarnos, en esta dimension permite un escenario favorable para ambos. Asimismo,
como da a entender, Garcia, E. (2016), existe una relacion inversamente proporcional entre el

compromiso organizacional y dos variables que son la satisfaccion laboral y la intencion de

abandonar la empresa, de manera que, un bajo nivel en una implica un incremento en la otra.
Por tanto, el contar con niveles bajo en estas dos dimensiones, implicaria, para la empresa, un
estado de alerta, ante posible salida de personal, personal desmotivado, y, por ende, una menor

productividad.

Por consiguiente, ante este diagnostico de la empresa, se considerd conveniente plantear
una propuesta para mejorar el compromiso organizacional, pero fundamentada en el modelo
EFR. Se consider6 este modelo, debido a que parte de un paradigma empresarial
antropoldgico/humanista, el cual es clave puesto que la propuesta que propone esta
investigacion amerita que se tenga una completa concepcion de la personal, ya que solo asi, se
podra considerar como factor clave a la familia y el impacto que tiene en el desempefio laboral.
En ese sentido, como sefiala Ramirez, K. (2017), la Caja Rural de Ahorro y Crédito Raiz ha
venido aplicando politicas de mejora en la integracion trabajo-familia, en la misma linea que
plantea el EFR, de manera que los resultados han sido éptimos, como una mejora en la calidad
de vida laboral y familia, incremento en la motivacion y mayor compromiso por parte de los

trabajadores.

Por otro lado, también, se resalta la importancia del modelo EFR, porque es un modelo
integral, puesto que busca un ganar-ganar entre el trabajador y la empresa, es asi que tras buscar
una mejora para el trabajador (integracion trabajo-familia), ello repercute en una mejora en el
compromiso, y por ende en el nivel de productividad. Es asi que, como sefiala, Gonzales, C.,
Méndez, M. y Moreno, S. (2021), el modelo EFR es compatible y se pude trabajar de manera
conjunta con normas de certificacion como la 1ISO 26000 y 1SO 9001, de manera que se obtenga

mejorar en la calidad de vida de los trabajadores y mejoras en los niveles de rendimientos y la
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calidad de las organizaciones.

En ese sentido, se procedio a identificar la fase en la que estaba ubicada la MYPE, de
manera que los resultados indicaron que se ubicada en la primera fase, denominada
“determinantemente contaminante”, esto debido a que si bien existen practicas en favor de la
integracién trabajo-familia, estas no estan formalizadas, y, por ende, solo una parte de los
trabajadores tiene conocimiento de dichas facilidades. Asimismo, aln persisten practicas que
son contraproducentes, como es considerar el exceso de trabajo, como una buena practica o se
confunda con “compromiso”. En la misma linea, Ciceri, et al (2015), en la investigacién que
realizo, considero el proceso identificacion de la fase segin el modelo EFR, como un proceso
clave, debido a que permitird identificar las fortalezas y debilidad de la empresa, segun el

modelo EFR. Asimismo, su importancia radica en que permite focalizar los esfuerzo para
elaborar una propuesta con la finalidad de lograr que la empresa se convierta en una EFR.

El daltimo paso, fue elaborar la propuesta para mejorar el compromiso organizacional
fundamentada en el modelo EFR, la cual se enfocara en implementar y desarrollar politicas de
conciliacién, que se desarrollardn segun los tres indicadores de esta dimension que son
flexibilidad, apoyo y asesoramiento y beneficios. En ese sentido, como sefiala Lopez, L. (2018),
el establecer politicas de conciliacion es el paso seguido a un diagnostico de la empresa, es la
elaboracion de politicas de conciliacion, segun recomienda el modelo EFR. Asimismo, estas
politicas conformaran la base para el desarrollo de actividades que permitiran su difusion y de
esa manera se vaya gestando una cultura en favor de la integracion trabajo-familia; que como

consecuencia mejore el nivel de compromiso organizacional.

VI. Propuesta

La presente propuesta tiene como titulo, propuesta fundamentada en el Modelo de Empresa
Familiarmente Responsable para mejorar el compromiso organizacional de la MYPE, a

continuacion, se presenta la propuesta elaborada:

» Datos identificatorios de la propuesta

» Titulo de la propuesta: Méas familia, méas progreso

» Responsables: Aday Kelly Ayma Sencia

» Duracion: Dos partes:
Primera: 2 etapas de 3 meses cada una, con una encuesta de seguimiento por etapa. Se
contardn con mesas de trabajo para establecer las politicas formales en favor de la integracion

trabajo-familia, que formaran parte de las politicas de la empresa y la viabilidad de los
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cambios en flexibilidad laboral en tiempo y espacio, asi como corregir practicas que dafian

la integracion trabajo-familia.

Segunda: 2 etapas de 3 meses cada una, con una encuesta de seguimiento por etapa. Se
brindaran las charlas de capacitacion y sensibilizacion de la importancia de la integracion
trabajo-familia.

> Especialistas: Maestro Camilo Giron y Aday Ayma Sencia
» Realidad que se quiere intervenir

Los Directivos y trabajadores de la MYPE, en los cuales se quiere concientizar en la
importancia de la integracion trabajo-familia en el compromiso organizacional, considerando

como base el modelo de Empresa Familiarmente Responsable.
« Justificacion de la propuesta

Considerando el diagnostico presentado, se ha considerado conveniente abordar la
dimensién de Politicas de conciliacion ser la dimensidn que desencadenara los cambios en la
organizacion y por contar con un nivel bajo, segln los niveles de baremos establecidos. En ese
sentido, esta propuesta es relevante, porque parte de un diagnoéstico de la realidad, de manera

que su aplicacion serd viable.

Asimismo, el modelo sobre el cual se fundamenta que el modelo de Empresa
Familiarmente Responsables, en las empresas en las que ha sido aplicado, se ha apreciado que
a través de alcanzar una integracion trabajo-familia, se alcanzd una mejora en el nivel de

compromiso organizacional.

« Formulacién de los objetivos de la propuesta

 Objetivo General: Sensibilizar a los directivos y trabajadores acerca de la importancia
de implementar politicas, bajo el modelo EFR, para mejorar el compromiso

organizacional.
»  Objetivos especificos:

v Reconocer la importancia de la flexibilidad laboral, que permita al trabajador cumplir

con sus obligaciones familiares.

v" Promover capacitaciones o actividades en favor de su desarrollo profesional y

personal

v' Facilitar beneficios extrasalariales en favor de la atencion familiar de los trabajadores.
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+ Programacion de actividades

Esta propuesta fue planteada considerando dos etapas, la primera corresponde a una etapa

en la que se realizardn mesas de trabajo con la alta gerencia, que han presentado su interés en

implementar mejorar para alcanzar la integracion trabajo-familia y asi mejorar el nivel de

compromiso organizacional de los trabajadores.

Es asi que en estas reuniones se les presentara una propuesta de politicas cuya

implementacion son viables para la realidad de esta MYPE. Estas politicas estan orientadas a

mejorar la “Flexibilidad laboral” en tiempo y espacio, “Apoyo y asesoramiento” y ‘“Beneficios”.

Asimismo, se les indicara que algunas de las politicas propuestas, ya las vienen practicando,

sino que no han sido formalizadas.

En ese sentido los productos a obtener serian los siguientes:

a) Sensibilizar a gerencia en la importancia de la integracion trabajo-familia: Se presentara la

importancia del rol de la empresa en la sociedad y el impacto en la vida de los trabajadores.

Asimismo, se presentaran los casos de éxito de las empresas en las que se aplico el modelo

EFR y el impacto positivo en el nivel de compromiso organizacional.

b) Aprobacion de las politicas en favor de la integracion trabajo-familia y el impacto que se

obtendra en mejora del compromiso organizacional. A continuacion, el detalle de cada
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politica.
Dimension| Indicadores| Politicas Detalle
Flexibilidad Horario laboral flexible: Los trabajadores del drea de ventas y almacén
de tiempo podrian, previa coordinacion, modificar su horario de ingreso y salida.
Jornada laboral reducida: Los trabajadores podrian trabajar menos horas,
o accediendo a un sueldo reducido.
Flexibilidad
Trabajo a El &rea de contabilidad y ventas podria acceder a trabajar a través de trabajo
distancia remoto.
Financiero Apoyar a sus colaboradores ante algunas circunstancias que afectan
A gravemente a él o a su familia (via ayuda econémica, préstamos, adelantos, etc
poyoy
asesoramiento| Formaciény |Brindar capacitaciones o asesorar de manera particular a los trabajadores en
Politicas de desarrollo temas financieros, puesto que cuenta con personal capacitado en los temas
conciliacion indicados (Uso y eleccion de las tarjetas de crédito, etc.), también, en temas

relacionados a la gestion del tiempo y manejo de estrés.

Beneficios

Extrasalariales

Establecer alianzas estratégicas con empresas como librerias, sastrerias,
zapaterias, recreos campestres, etc., a fin que los colaboradores puedan contar
con descuentos, vales, promociones y/o crédito descontandoles mensualmente
el monto acordado por partes con la empresa servidora.

En la segunda etapa, una vez que las politicas propuestas han sido aprobadas por la alta

gerencia, se procedera con la difusion y las charlas de concientizacion para los trabajadores. De



manera que se espera contar con los siguientes productos:
a) Personal sensibilizado en la importancia de la integracion trabajo-familia.

b) Personal con una mayor facilidad o acceso para comunicar a la gerencia las

necesidades familiares o de otra indole que dificulte el cumplimiento de sus labores.

En suma, con estas dos etapas se estaria logrando el objetivo de la implementacion de
politicas en la empresa y también la sensibilizacién acerca de la importancia de la integracion
trabajo-familia de los principales actores, que son los gerentes y los trabajadores; que repercutira

en mejorar el compromiso organizacional.
f) Metodologia del programa

En la primera etapa se llevaran a cabo mediante reuniones que sera de dos horas maximo,
en las que se escucharan las dudas y necesidades que tienen los gerentes ante la implementacion
de este modelo y los impactos que tendra. En la segunda etapa, se realizaran a través de charlas
informativas, acerca de la importacion de la integracion trabajo-familia, y también se realizaran
ruedas de preguntas respecto a las dudas de que tengan para acceder a las facilidades que

presentard la empresa con esta nueva herramienta.
g) Equipo de apoyo

Personal asignado por la empresa y la autora de esta investigacion.
h) Recursos

a. Humanos: Gerentes y trabajadores
b. Materiales: Proyector, laptop, papel, plumones, afiches, equipos de sonido.

i) Procedimientos de evaluacion

La evaluacién sera a través de una encuesta y entrevista que se aplicara al final cada

etapa y 15 dias después de la implementacion de la cada etapa.
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VI1I. Conclusiones

La propuesta planteada, que antecede a las conclusiones, permitird mejorar el compromiso
organizacional de los trabajadoresde la MYPE, aplicando las estrategias fundamentadas en
el modelo EFR, principalmentea través de las politicas de flexibilizacion en horario y
espacio de trabajo, apoyo y asesoramiento; y beneficios.

El compromiso afectivo, de continuidad y normativo se encuentran en un nivel medio,
considerando los resultados de los baremos; se aprecia que los trabajadores se identifican
e involucran con la MYPE; siendo leales y contando con un sentido de obligacién para con
la empresa; sin embargo, existe la percepcion de que la empresa no seria la mejor
alternativa de trabajo; y, por tanto, no invertirian (tiempo, dedicacion) en ella.

Los aspectos criticos a mejorar se encuentran en la dimension del Compromiso Afectivo
debido que es el compromiso de mayor calidad tanto para la empresa como para los
trabajadores, para la empresa porque tendran colaboradores fidelizados y para los
trabajadores porque estaran convencidos de que trabajar en esa organizacion es lo que méas
les conviene no s6lo por la retribucion y reconocimiento, sino sobre todo por el trato
respetuoso y justo que reciben y las oportunidades de crecimiento tanto profesional como
personal.

El modelo EFR mejora el compromiso de los trabajadores a través de politicas en favor del
enriquecimiento trabajo/familia. Bajo este paradigma empresarial antropolégico/
humanista, las relaciones laborales pasan de ser normativas, a establecer lazos afectivos,
generando beneficios tanto para el trabajador, como para la empresa.

La MYPE se ubic6 en la primera fase del modelo EFR, denominada “Sistematicamente
contaminante”, puesto que, no cuenta con politicas formalizadas. Asimismo, la MYPE,
cuenta con un nivel medio en las dimensiones del modelo EFR (Politicas, facilitadores y
cultura).

Las politicas que permiten a la MYPE, ser una EFR, son las siguientes: flexibilidad de
tiempo y/o una jornada laboral reducida; trabajo a distancia, dirigida a las areas
administrativas y ventas; financiera, apoyar a los colaboradores en circunstancias que
afectan gravemente a él o a su familia (préstamos, adelantos, etc.); formacion y desarrollo,
brindar capacitaciones continuas para una mejora profesional y humana; extrasalariales,
establecer alianzas estratégicas con empresas (librerias, sastrerias, zapaterias, recreos
campestres, etc.), a fin que los colaboradores puedan acceder facilmente.
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VIII. Recomendaciones

1) A las empresas, principalmente a las MYPES’s, aplicar politicas de flexibilidad laboral
en favor de la familia, puesto que los resultados que se obtendran impactaran de forma

positiva en la productividad empresarial y los niveles de compromiso laboral.

2) A las universidades, fomentar la investigacién para mejorar el desempefio de los
colaboradores de las MYPEs, puesto que representan mas del 90% de empresas en el

Per(, que impactaria notablemente en la situacion actual.

3) A las escuelas de negocio, universidades e institutos, brindar la importancia necesaria en
formar a los gerentes y profesionales dedicados a empresa, bajo el paradigma
empresarial antropologico/ humanista, de manera que tengan una visién completa de

como liderar a los trabajadores.

4) A los empresarios, implementar practicas que integren el trabajo/familia y se conviertan
en una EFR, reconociendo la importancia de la familia; que le permitira ser competitiva

y sostenible.
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X.  Anexos

Anexo 1

VARIABLE

EMPRESA
FAMILIARMENTE
RESPONSABLE

DIMENSION

Politica de
conciliacién

INDICADORES

Flexibilidad Laboral (1, 2, 3, 4, 5,
6,7,8)

Apoyo profesional y asesoria (11,
12,13, 14, 25)

Beneficios extrasalariales (15, 16,
17)

Facilitadores

Liderazgo (18, 19)

Comunicacion (20)

Responsabilidad (21)

Estrategia (9)

Cultura

Frenos (22, 23)

Impulsores (10, 24, 26)

ESCALA/
INSTRUMENTO

Tipo Likert/
Encuesta

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

Afectivo

Identificacidn con la organizacién
(6,12, 18)

Involucramiento con la
organizacion (9, 14, 15)

Continuidad

Percepcion de alternativas (4, 5,
16)

Inversion en la organizacion (1, 3,
17)

Normativo

Lealtad (2, 8, 13)

Sentido de obligacién (7, 10, 11)

Tipo Likert /
Cuestionario
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Anexo 2
) ) FORMACION DEL TALENTO HUMANO Y LIDERAZGO
LINEA DE INVESTIGACION:
TEMA: Propuesta fundamentada en el modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR) para mejorar el
compromiso organizacional de los trabajadores de una mype, Chiclayo.2021
PROBLEMA: o~ - . .
¢Cual es la propuesta basada en el modelo Empresa Familiarmente Responsable para mejorar el compromiso
organizacional de los trabajadores de una mype, Chiclayo?2021?
TESISTA: Aday Kelly Ayma Sencia ASESOR: Rafael Camilo Girdon Cérdova
VARIABLES OBJETIVOS:
1. Modelo GENERAL:
Empresa Elaborar una propuesta fundamentada en el modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR) para mejorar el compromiso
Familiar organizacional de los trabajadores de una MYPE -Chiclayo.2021.
mente ESPECIFICOS:
Respon Identificar los aspectos Determinar la Identificar en qué fase del
Determinar el nivel de delo de E
sable criticos a mejorar sobre | i ' modaelo de tmpresa - :
e compromiso afectivo, ol com romiJso importancia del Familiarmente Elaborar politicas que permitan a
(EFR) de continuidad y 1pro modelo Empresa Responsable se la MYPE —Chiclayo.2021 ser una
normativo de los organizacional de los N la MYPE Empresa Familiarmente
2. Compr ) trabajadores de laMYPE | Familiarmente encuentra 1a ; Responsable
omiso trabajadores de la i Chiclayo.2021 P )
MYPE -Chiclayo.2021. Responsable
organiz
acional Chiclayo.20
21
APORTE Propuesta fundamentada en el modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR) para mejorar el compromiso organizacional de los trabajadores de

una mype, Chiclayo 2021.
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Anexo 3
1. INSTRUMENTO DE MEDICION
1.1 Encuesta

Variable 1: Dimensiones de Empresa Familiarmente Responsable.

CUESTIONARIO PARA DETERMINAR LA FASE CONCILIACION TRABAJO — FAMILIA
BAJO EL MODELO EMPRESA FAMILIARMENTE RESPONSABLE EN UNA MYPE.

Estimado(a) colaborador(a), mucho le agradeceremos se sirva responder el siguiente
cuestionario que tiene como objetivo identificar factores que pudieran ser mejorados. Se ha
determinado que no se ponga nombre para asegurar su anonimato y confidencialidad de la
informacién recogida. No hay respuestas buenas ni malas, solo es importante que conteste
con la mayor sinceridad y marque la opciéon que mas se acerque a su realidad.

1) Sexo: a)Femenino b) Masculino
1) Edad:
Hasta Mayor de |Mayor de Mayor de Mayor de |Mayor de 40
22 anos 22a25 25a30 30a35 35a40
1] Estado civil
Soltero Casado Conviviente Otro
V) Tiempo que tiene trabajando en la empresa
Hasta 3 Mayor de 3 Mayor de 1a | Mayor de 3| Mayorde5 |Mayorde?7
meses mesesalano (3 afios ab afos a7 anos anos
V) Ocupacion
Ventas Almacén Caja Contabilidad
Vi) Ingreso mensual en soles
500 - 1000 1001 - 1500 1501 - 2000 Mas de 2000
Vi) ¢Cuenta usted con estabilidad laboral?
Si No
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Le agradeceremos que responda este cuestionario marcando con una “X” la alternativa que
mas se ajusta a lo que percibe en la empresa en la que labora.

Pocas .

N° Preguntas Nunca Muchas Siempre
veces

veces

[

Tiene horario Laboral flexible

2| Trabaja a tiempo parcial

Puede tener medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de
lasemana

4| Sujornada laboral puede reducirla a cambio de una reduccidn salarial

5| Permiso por maternidad superior a lo establecido en ley (15 semanas)

6| Permiso por paternidad superior a lo establecido en ley (4 dias)

Tiene excedencia para cuidar de un familiar con reduccién de sueldo
por ese periodo

8| Tiene calendario flexible de vacaciones

9| Puede dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

10| Mantiene las ventajas laborales después de un permiso largo

11| Cuenta con asesoramiento profesional (capacitacidn, coaching)

12| Cuenta con asesoramiento personal/familiar (por especialistas)

Sele brinda formaciéon sobre como conciliar trabajo/familia (por

1
3 especialistas)

14| Sele brinda formacién en gestidn del tiempo y estrés

15| Seguro devida

16| Servicio médico de accidentes fuera de la empresa

17| Seguro médico para familiares

18| Los gerentes estan sensibilizados respecto al equilibrio trabajo/familia

19| Los gerentes son ejemplo de conducta familiarmente responsable

Medios por los que las iniciativas familiarmente responsables se

20 difunden

Existe un responsable del proyecto Empresa Familiarmente

21 Responsable "EFR"

22| Se espera que usted lleve trabajo a casa

Existe la cultura donde trabajar hasta tarde se percibe como algo

23 .
positivo

Elrespeto por la familia constituye un valor que forma partede la

24 -
cultura organizativa

Existen practicas de formacién para que los colaboradores sean mas
capaces

25

Los directivos son comprensivos e impulsan a tener en cuenta las

26 . . -
preocupaciones familiares y particulares




Variable 2: Compromiso Organizacional.

Marque con una (X) segun considere cada uno de los enunciados detallados a continuacion, teniendo

en cuenta la siguiente escala de calificacion: (1): En Total desacuerdo; (2): En desacuerdo; (3): Ni en
desacuerdo, ni en acuerdo; (4): De acuerdo; (5): En total de acuerdo.

51

Enunciados 1 2 3 4

1. Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion
consideraria trabajar en otra parte.

2. Aunque fuera ventajoso para mi no siento que sea
correcto renunciar a mi organizacion ahora.

3. Renunciar a mi organizacién actualmente, es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

4. Permanecer en miorganizacion actualmente es un asunto
tanto de necesidad como de deseo.

5. Sirenunciara a esta organizacion pienso que tendria muy
pocas opciones o alternativas de conseguir algo mejor.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta
organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en
este momento.

8. Estaorganizacién merece mi lealtad.

9. Realmentesiento los problemas de mi organizacién como
propios.

10. Siento compromiso de permanecer con miempleador
actual.

11. No renunciaria a mi organizacidn ahora porque me siento
comprometido con su gente.

12. Esta organizacidn significa mucho para mi.

13. Le debo mucho a mi organizacién.

14. Me siento como “parte de la familia” en la organizacién.

15. Me siento parte de la organizacion.

16. Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacion
seria la escasez de alternativas.

17. Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento,
incluso si lo deseara.

18. Me siento “emocionalmente” vinculado con esta
organizacion.




Anexo 4

Carta de solicitud para aplicacién de encuestas

21 de judio do 2020
Estimada Sa Hilda Sencia Puma
Gerente Genarad

Desec Informar que soy alumna de ln Maostria Personn, Matrimonlo y Famila, brindada
por la Universidad Catdlics Samo Tonbio do Mogrovao.

La invesSgacidn a mi cango éstd titula “Propuesta fundamentada en el medelo de Empresa
Famiiarmente Responsable (EFR) para fortalecer el compromiso organizacional en una
MYPE def sector comarcial de Chiclayo®,

Asimismo, segdn ko conversado le agradecemas suU apoyo para poder realzar la toss on
Su empresa. En ese sentido, lo agradecanamos nos puada brindar su aultdzacdén por aste
medic para realizar las encuestas para |a recopilacidn de datos de sus trabajadores.

La informacién proporcionada por sus Wabajadores, se mantendrd confidencial y se
utifzard dnicamente con ines acadamicos.

Maestria en Persons, Malrimonio y Famils

Agradeciéndale,
Jesds Simén Cuysie Reque Sencia Puma
Coordinadar Gerenta General

USAT

Aday Kely Ayma Senca

Loceria y cristalenia La Cusquedia SAC
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Anexo 5

Formato de evaluacién Juicio de expertos

IIl.  ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE

REGULAR

BUEND

EXCELENTE

CRITERIO

INDICADOR

10

1

12

13

"

LF]

15

7

i3

19

20

CLARIDAD

Los items estan
redactados de manera
clara.

VOCABULARIO

El lznguzje es
apropizda para &l
ampuestado.

QBIETIVIDAD

Est3 expresado en
indicadores precisos y
claros.

ORGANIZACION

Los items tiensn una
secuencia lagica.

INTEMCIOMALIDAD

Evaluz el nivel de
conocimiento de los
ancuestados en
relacion de las
varighles.

COHERENCIA

Exizte coherencia
entre varnahlz &
indicador

METODOLOGIA

El instrumentao
responde 3l propasito
de |z investigacion
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