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RESUMEN

Los conflictos laborales familiares pueden ser positivos o negativos que surgen del
escenario laboral o familiar. Por lo tanto, el presente estudio tuvo como objetivo
analizar cémo los conflictos laborales—familiares influyen en el capital humano y
desempeno laboral individual. Para ello se encuesté 424 colaboradores de la
Universidad Peruana Unién de tres campus (Lima, Juliaca y Tarapoto), con cargos
administrativos, académicos y operativos, donde se aplicO una estrategia
cuantitativa, de corte transversal, de tipo predictivo y explicativo, a través de un
andlisis de ecuaciones estructurales. Se utilizaron tres instrumentos que miden los
conflictos trabajo-familia, capital humano y desempefio laboral individual.
Inicialmente estos instrumentos pasaron por un proceso de fiabilidad y validez, luego
se realizaron andlisis descriptivos de las variables sociodemogréaficas y los
constructos en cuestidn, después se realizaron andlisis exploratorios y confirmatorios
de cada modelo dando paso a la comprobaciéon de las hipétesis. Esta metodologia
permitid encontrar que los conflictos laborales familiares influyen significativamente
en el capital humano (p<0.05; efecto=0.48) y desempenio laboral individual (p<0.05;
efecto=0.48) confirmando el modelo de hipétesis general a través de los indices de
bondad de ajuste (CMIN=3788.97; DF=1146; CMIN/DF=3.306; NP=.000; TLI=0.831;
CF1=0.842; RMSEA=0.074), ademas se encontrd que la interaccién positiva trabajo
familia influye positivamente en el capital humano (p<0.05; efecto= 0.48) y
desempenio laboral individual (p<0.05; efecto= 0.53), asimismo se corrobor6 que la
interaccion positiva familia trabajo influye en el capital humano (p<0.05; efecto=
0.396) y desemperio laboral individual (p<0.05; efecto= 0.587), por otro lado se pudo
comprobar que interaccién negativa trabajo familia no esta influyendo en el capital
humano (p>0.05; efecto=0.00) pero si en el desempefio laboral individual (p<0.05;
efecto= -0.35), finalmente se encontr6é que la interaccion negativa familia trabajo no
afecta el capital humano (p>0.05; efecto=0.05) pero si el desempefio laboral
individual (p<0.05; efecto=-0.24). En conclusion, los conflictos laborales familiares
cuando son positivos pueden predecir e influir un buen capital humano y desempeno
laboral individual, en cambio, cuando es negativo puede afectar al capital humano y
su desempeno. Por lo tanto, se debe establecer estrategias que ayuden a encontrar
un equilibrio trabajo-familia que permita reducir los efectos negativos.

Palabras clave: conflictos laborales-familiares, capital humano, desempefio laboral
individual, comportamiento laboral contraproducente, modelos de ecuaciones

estructurales.



ABSTRACT

Work-family conflicts can be positive or negative, arising from the work or family
scenario. Therefore, the present study aimed to analyze how work-family conflicts
influence human capital and individual work performance. For this purpose, 424
collaborators of the Universidad Peruana Union from three campuses (Lima, Juliaca
and Tarapoto), with administrative, academic, and operational positions, were
surveyed, where a quantitative, cross-sectional, predictive, and explanatory strategy
was applied through a structural equation analysis. Three instruments were used to
measure work-family conflict, human capital, and individual work performance.
Initially, these instruments underwent a reliability and validity process, then
descriptive analyses of the sociodemographic variables and the constructs in question
were carried out, followed by exploratory and confirmatory analyses of each model,
leading to the testing of the hypotheses. This methodology allowed us to find that
family labor conflicts significantly influence human capital (p<0.05; effect=0.48) and
individual labor performance (p<0.05; effect=0.48) confirming the general hypothesis
model through the goodness-of-fit indices (CMIN=3788. 97; DF=1146;
CMIN/DF=3.306; NP=.000; TLI=0.831; CFI=0.842; RMSEA=0.074), it was also found
that the positive interaction work-family positively influences human capital (p<0.05;
effect= 0.48) and individual work performance (p<0.05; effect= 0. 53), likewise it was
corroborated that the positive work family interaction influences human capital
(p<0.05; effect= 0.396) and individual work performance (p<0.05; effect= 0.587), on
the other hand it could be proved that negative work family interaction is not
influencing human capital (p>0. 05; effect=0.00) but on individual work performance
(p<0.05; effect= -0.35), finally it was found that the negative work family interaction
does not affect human capital (p>0.05; effect=0.05) but it does affect individual work
performance (p<0.05; effect=-0.24). In conclusion, when family labor conflicts are
positive, they can predict and influence good human capital and individual labor
performance, while when they are negative, they can affect human capital and its
performance. Therefore, strategies should be established to help find a work-family

balance to reduce the negative effects.

Keywords: work-family conflicts, human capital, individual work performance,

counterproductive work behavior, structural equation modeling.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1. Situacidén problematica

Los cambios vertiginosos en lo tecnolégico, econémico, sociales y cultural ha
permitido generar en los ultimos afos nuevas estructuras organizacionales,
con la finalidad de salvaguardar el bienestar del capital humano en relacion

con su desempeno laboral.

El capital humano es un tipo de capital intelectual intangible que cobra cada
vez mayor importancia y alberga conocimientos formales y no formales
(Guevara, 2018). Es aquel capital que crean los colaboradores a través de sus
motivaciones, habilidades, destrezas, capacidades, experiencia y creatividad
para generar un valor capaz de influir de forma positiva en los resultados
organizacionales (Guevara, 2018; Villalba & Torres, 2019).

Este capital humano es predominante y puede afectar o ser afectado de
manera positiva o negativa, ademas de tener un efecto directo en la
productividad (Yasin et al., 2019), a su vez, relacionarse con el desempefo
laboral (Cutipa, 2018; Magallanes et al., 2018), con el capital social (Cabrera
& Olivares Mesa, 2012), y tener efectos significativos en relacion a los

conflictos laborales (Ccorihuaméan, 2018).

En el escenario laboral y organizacional han surgido nuevos riesgos
psicosociales, como estrés laboral y la presencia de conflictos laborales-
familiares y viceversa (Aliaga et al., 2017; Sanz-Vergel, 2011). En este
contexto, estudios demuestran que los conflictos laborales estan al orden del
dia y son identificables en todas las areas, procesos y aspectos de la vida,
debido a que se encuentran sumergidos en medio de luchas por diferentes
clases sociales (Lobato, 2013; Ruiz, 2007). Es por ello, que los riesgos
psicosociales que mas cuidado se esta teniendo en esta ultima década es
esencialmente el conflicto trabajo-familia (B. Moreno et al., 2009; E. N. Moreno
et al., 2016; Sanz-Vergel, 2011)

Un estudio desarrollado por Lobato (2013) encontrd que el 77% del personal
ha tenido conflictos laborales, en funcién al aspecto salarial que repercute en
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su situacion econdémica familiar. Estos conflictos se crean por desiguales
puntos de vista, generando diversos tipos de violencia; llevados a cabo en un
escenarios laborales o en cualquier otro lugar, creando multiples causas entre
los profesionales, las cuales pueden ser: factores sociales, laborales y
personales (Bernat & Caso, 2010). Asimismo, estudios mas contundentes
indican que los conflictos laborales-familiares no solo se ve afectado entre si,
sino que también afecta a la satisfaccién y la salud de los colaboradores,
producto de las agresion psicosocial, la cual se desarrolla con mayor

frecuencia en el ambito laboral (Bernat & Caso, 2010; Sanz-Vergel, 2011)

Es una preocupacion para los profesionales del area de Gestion del Talento
Humano que los colaboradores llevan trabajo a casa, por lo que permite que
los problemas de conflicto surgen en la practica laboral y familiar, por lo tanto
debe existir un equilibrio o un balance entre la vida laboral o familiar (Aliaga et
al., 2017; Kim & Hollensbe, 2017). Sin embargo, no es el unico factor de como
se llegan a dar los conflictos laborales familiares, al respecto, Gomez-
Betancourt et al. (2013) indica que la dinamica de “familia, empresa y
propiedad generan situaciones en donde el control de las emociones puede
llegar a convertirse en un punto algido que afecta la unidad y armonia familiar,

dando espacio a conflictos entre sus miembros” (p.13).

Los diversos conflictos surgidos en los dos escenarios, laborales y familiares,
pueden afectar el desempeno del capital humano (Baez & Galdames, 2005),
ademas, la sobre carga del rol en lo laboral y familiar afecta tanto a hombres
como a mujeres, por ende, afecta la salud debido al cambio en el estado de
animo y cansancio fisico en el colaborador (Alvarez & Gémez, 2011; Pérez et
al., 2017). Por su parte, Torres (2016) senal6 que la falta de comunicacién es
un causal generador de conflictos laborales, por lo que, la actitud ante los
conflictos es de solo 17%, el estudio revelé6 que la compensacion vy

remuneracion son una causa fuerte de origen de conflicto.

Bajo esta problematica tedrica y empirica existente, se ha identificado que aun
no existen estudios cientificos que hayan identificado el efecto que tienen los
conflictos laborales familiares en el capital humano y desempefio laboral
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individual, por lo tanto se plantea la presente investigacién en el contexto
laboral y académico de la Universidad Peruana Unién, donde sus
colaboradores no son ajenos a los conflictos laborales familiares y familiares
laborales que pueden estar afectando al capital humano y desempenio laboral

individual.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢ Como los conflictos laborales—familiares influyen en el capital humano y
desempenio laboral individual de los colaboradores?

1.2.2. Problemas especificos

a. ,Como la interaccién positiva trabajo-familia influye en el capital

humano y desempeiio laboral individual de los colaboradores?

b. ¢Como la interaccion positiva familia-trabajo influye en el capital
humano y desemperio laboral individual de los colaboradores?

c. ¢Coémo la interaccidn negativa trabajo-familia influye en el capital

humano desempenio laboral individual de los colaboradores?

d. (Coémo la interaccidbn negativa familia-trabajo influye en el capital

humano y desempefio laboral individual de los colaboradores?
1.3. Justificacion

La presente investigacion se llevo a cabo, porque a través de un modelo de
ecuaciones estructurales (SEM) permitié analizar y determinar que los
conflictos laborales familiares y viceversa estan influyendo en el capital
humano y desempenfio laboral individual, ademas, fue importante investigar
estos constructos por la implicancia que tienen en el desarrollo laboral, familiar
y social. Ademas, fue conveniente realizar este estudio porque a través de los
datos obtenidos y la aplicacién de una metodologia basada en un modelo
SEM, permitié conocer desde cerca los detalles de los conflictos laborales

familiares que suelen tener los colaboradores, y que ayudara a la Jefatura de
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Gestion del Talento Humano en el planteamiento de estrategias para mitigar

los conflictos que se generen en la institucion.

El gran beneficio que resultard de este estudio recaera en todos los
colaboradores, personal administrativo, académico y operativo de la
universidad, siendo los principales beneficiarios de esta investigacion y en
consecuencia tendra un efecto significativo en las familias de los que laboran
en la institucion y todos aquellos que guarden un vinculo con sus
colaboradores.

El valor tedrico que tiene el presente estudid, es llenar el vacio teérico con
definiciones, conceptos, modelos SEM, datos y toda aquella informacion que
ha sido producira a partir de la metodologia estratégica de ecuaciones
estructurales, llevada a cabo en la presente investigacién y que sera de ayuda

para futuras investigaciones relacionadas a la tematica abordada.

Asimismo, es importante mencionar que el estudio estuvo enmarcado y
delimitado en poder estudiar a una poblacién conformada por colaboradores
de ambos géneros, que tengan un cargo académico, administrativo y
operativo, con una vinculacibn no menor a 6 meses con la Universidad
Peruana Unién. Cabe sefalar, en el presente estudio también se incluyeron a
colaboradores que laboran en los campus situados en las ciudades de Juliaca

y Tarapoto.

En la delimitacion tematica, el estudio se enmarcé en los constructos,
conflictos laborales — familiares, desemperio laboral y capital humano. Como
aspectos generales se incluyen variables como: Campus, edad, género,
estado civil, grado de instruccidn, area de desempenio y tiempo laborando en
la UPeU. Estas variables solo fueron analizadas de manera descriptiva e
interpretativa, no considerando otras variables como objeto de estudio, por

cuestiones de tiempo y falta de disponibilidad de recursos.



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general
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Analizar cdmo los conflictos laborales-familiares influyen en el capital humano

y desemperio laboral individual de los colaboradores.

1.4.2. Objetivos especificos

a. Determinar como la interaccién positiva trabajo-familia influye en el

capital humano y desempefio laboral individual de los colaboradores.

b. Determinar cédmo la interaccidén positiva familia-trabajo influye en el

capital humano y desempenio laboral individual de los colaboradores.

c. Determinar como la interaccion negativa trabajo-familia influye en el

capital humano y desempefio laboral individual de los colaboradores.

d. Determinar cémo la interaccién negativa familia trabajo influye en el

capital humano y desempenio laboral individual de los colaboradores.

1.5.
1.5.1. Hipotesis general

Hipotesis

Los conflictos laborales-familiares influyen significativamente en el capital

humano y desempeiio laboral individual de los colaboradores.

Interaccién positiva trabajo
familia

Interaccioén positiva familia

trabajo Conflictos

laborales
familiares

Interaccion negativa trabajo
familia

Interaccion negativa familia
trabajo

Figura 1. Modelo tedrico de hipbtesis

Fuente. Elaborado en base a los autores

Experiencia y
habilidades (EYH)

Capital
humano

Motivacion y desarrollo
profesional (MDP)

Permanencia (PER)

Desempefio de la tarea (DT)

Desempefio
laboral
individual

Desempefio contextual
(DC)

Comportamientos contra-
producentes (CC)
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Hipétesis especificas

La interaccidon positiva trabajo-familia influye significativamente en el
capital humano y desempefio laboral individual de los colaboradores.

La interaccidén positiva familia-trabajo influye significativamente en el

capital humano y desempenio laboral individual de los colaboradores.

La interaccion negativa trabajo-familia influye significativamente en el
capital humano y desempefio laboral individual de los colaboradores.

La interaccion negativa familia-trabajo influye significativamente en el

capital humano y desempenio laboral individual de los colaboradores.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema

Los estudios que se consideran a modo de antecedentes son investigaciones
realizadas a nivel de posgrado, consultadas en las principales bases de datos
y repositorios relacionadas con los constructos, conflictos laborales—
familiares, capital humano y desempefio laboral individual. Estos
antecedentes parten desde una vision de aporte de investigaciones
internacionales y nacionales, tomando como datos principales, autor, ano,
titulo de estudio, objetivo, metodologia y resultados principales que

contribuyen en la discusion de los resultados.
2.1.1. Antecedentes internacionales de los constructos

Medina-Garrido et al. (2017) realizaron un estudio sobre la “Relacion entre
conciliacién trabajo-familia, bienestar del empleado y desempefio laboral”, con
la finalidad de analizar si existe efecto de los tipos de politicas trabajo-familia
en el bienestar y el desempeno laboral, para ello se aplic6 un modelo de
ecuaciones estructurales a una muestra de 1511 colaboradores. Se demostré
que las politicas trabajo-familia no afectan directamente en la mejora del
desempeno, pero si es mediada por el bienestar laboral que dichas politicas

generan.

Gomez-Urrutia & Jiménez-Figueroa (2018) en su estudio sobre el “Género y
trabajo: hacia una agenda nacional de equilibrio trabajo-familia en Chile”,
realizado bajo un enfoque cualitativo con entrevistas en profundidad, cuyos
evaluados fueron los directivos, ejecutivos, representantes de trabajadores y
legisladores. Encontraron que, bajo la identificacion de las responsabilidades
familiares del género femenino, y la tensién entre la productividad relacionada
con largas horas de trabajo y bienestar de los colaboradores, permiten
establecer dos claras dificultades para relacionar los discursos sobre el trabajo
familia y la equidad de género.
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Baez & Galdames (2005) en su estudio titulado “Conflicto de rol familia-trabajo
desde la perspectiva de los tipos de jornada de trabajo”. Esta investigacion
estuvo bajo el soporte metodolégico cuantitativo, en el cual se utilizé un
instrumento de caracter social con estadistica de pruebas comparativas y
paramétrico. Se evidencio, que los trabajadores con jornadas excepcionales
suelen tener un promedio mas alto de conflicto familia trabajo que los de
jornada ordinaria, centrando su diferencia sobre la implicancia laboral,
bienestar psicol6gico y satisfaccion familiar.

Alvarez & Goémez (2011) investigaron sobre “Conflicto trabajo-familia, en
mujeres profesionales que trabajan en la modalidad de empleo”, con una
metodologia de estudio descriptivo cualitativo. Esta metodologia permitio
encontrar que la sobrecarga del trabajo y la familia afecta a las mujeres,
generando conflictos trabajo-familia, por lo que la causa radica en las malas
condiciones laborales y la doble jornada de trabajo, repercutiendo en las
implicaciones psicologicas y de salud, viéndose afectada por cambios en el
estado de animo y cansancio fisico.

Asimismo, Carmona (2014) en una investigacién respecto la “Agresién laboral
y conflicto familia-trabajo: efecto en el bienestar emocional desde la
perspectiva de género”. Para ello se realizd el estudio bajo un disefo
experimental y de multinivel, el cual permitié encontrar que la labor diaria tiene
un efecto positivo en el incivismo y abuso verbal laboral y predicen el
agotamiento emocional, en cambio estos tienen un afecto negativo en la labor
nocturna. Ademas, se identifico la prediccion a nivel diario en trabajadores que
laboran por la noche en relacién con el conflicto trabajo familia, la busqueda
del sentido de la vida y el agotamiento emocional.

Turunc & Celik (2010) estudiaron sobre “El efecto del apoyo organizacional
percibido en el conflicto trabajo-familia, familia-trabajo de los empleados,
identificacion organizacional e intencion de irse: un estudio en el sector de
defensa”, los cuales para lograr el objetivo utilizaron una metodologia de
modelamiento de ecuaciones estructurales que le permitieron encontrar un

efecto positivo del apoyo organizacional percibido reduciendo el nivel de los
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conflictos laborales familiares y los familiares laborales, ademas de reducir la
intencion de irse del personal, como también el incremento elocuentemente la
identificacién organizacional, este ultimo y el conflicto familia trabajo son

mediadores de los otros constructos estudiados.

Lim et al. (2012) en Corea estudié la “Interfaz trabajo-familia: Efecto del
enriquecimiento y del conflicto en el rendimiento laboral. El cual se llevo la
traduccién y retro traduccion de cuatro escalas, luego se aplico el estudio a
una muestra de 425 colaboradores de empresas y universidades para el
analisis descriptivo, fiabilidad de items, validez del constructo y modelado de
ecuaciones estructurales, esto permitié encontrar que el enriquecimiento
trabajo y familia influyen tanto en la satisfaccién con la vida como en el
desempenio laboral, lo cual no pasa lo mismo con el conflicto entre trabajo y

familia.

Ismail & Gali (2017) realizaron un estudio en diferentes industrias con el
proposito de encontrar las “Relaciones entre la satisfaccidén de la evaluacion
del rendimiento, el conflicto trabajo-familia y el estrés laboral”’, por lo cual
utilizé una metodologia exploratoria con una muestra de 120 participantes,
producto de los andlisis realizados se encontré que la satisfaccion con la
evaluacion del rendimiento se relaciona de forma negativa con el estrés y el
conflicto trabajo-familia, sin embargo, el estrés laboral es un mediador entre
la satisfaccion del rendimiento y el conflicto trabajo-familia.

Recientemente, Sahin & Yozgat (2021) estudiaron el “Conflicto trabajo-familia
y rendimiento laboral: papel mediador del compromiso laboral en empleados
sanitarios”, a través una muestra de 432 colaboradores y 61 supervisores de
hospitales publicos, lo cual encontrdé un modelo de mediacién donde la familia
que interfiere con el trabajo y el desempefio laboral (contextual y de tareas)
es mediada por el compromiso laboral.

Asimismo, De Clercq et al. (2020) se plantearon “Experimentar el conflicto,
sentirse satisfecho, estar comprometido: Limitar los efectos perjudiciales del
conflicto trabajo-familia en el rendimiento laboral’, donde los datos con

desfase temporal de tres ondas revelaron que los conflictos generados tanto
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en el trabajo como en la familia disminuyen el desempefo laboral debido a
que los colaboradores se comprometen menos con sus labores del puesto.
Sin embargo, este compromiso es de menor importancia cuando los
empleados estan satisfechos por el apoyo brindado por la organizacion en el
logro de objetivos profesionales. Por lo tanto, se debe conocer los riesgos que
sufren debido al estrés laboral en el &mbito familiar que en consecuencia
afectara el desempenfio laboral, acarreando un mayor estrés en el colaborador.

Babic et al. (2019) estudiaron en Bélgica el “Entorno de trabajo y conflicto
entre el trabajo y la familia: examen del papel mediador de la inversiéon en
trabajo pesado, con el propédsito de examinar las relaciones de las variables,
a través de una metodologia longitudinal de tres ondas en 464 colaboradores,
esto les permiti6 encontrar en primera instancia la asociacion tanto negativa
como positiva de la carga de trabajo y las oportunidades de desarrollo con el
compromiso laboral, y de manera negativa se asocié con el conflicto entre el
trabajo y la familia. Sin embargo, la carga de trabajo en un inicio se asoci6 de
forma positiva con la accion al trabajo, como también se asocié positivamente

con el conflicto entre el trabajo y la familia.

An et al. (2020) estudiaron el “Impacto del conflicto trabajo-familia, el estrés
laboral y la satisfaccion laboral en el rendimiento de los marinos”, donde
recogieron 337 cuestionarios, los cuales se utilizaron en un analisis de
regresion jerarquica que permitid encontrar que los conflictos de trabajo
familia y el estrés laboral afectan de forma negativa al desempefio, mientras
que la satisfaccion afecta de forma positiva al desempefio laboral. Por lo tanto,

el estrés y la satisfaccion laboral predicen el desemperio.

En la ciudad Shanghai, Zhang et al. (2020) investigaron sobre “El conflicto
trabajo-familia en el rendimiento creativo sostenible: El trabajo como
mediador”, la cual se basaron en un enfoque regulatorio y de mediacion
recopilandose datos de 203 diadas supervisor-subordinado. Se encontré que
el conflicto trabajo familia afecta de forma positiva el desempenio, siendo este
mas fuerte cuando los colaboradores muestran un mayor enfoque regulatorio

de promocion.
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Wang & Tsai (2014) estudiaron sobre el “Conflicto trabajo-familia y
rendimiento laboral en enfermeras: Los efectos moderadores del apoyo
social”. Este estudio utilizé una escala autoinforme estudiandose a 495
cuestionarios validos. Los resultados mostraron que el conflicto familia-trabajo
influy6 de forma negativa en el rendimiento laboral, ademas, el nivel de
conflicto trabajo-familia no afectd al rendimiento laboral, sin embargo, el apoyo
de los amigos reforzé el efecto negativo del conflicto familia-trabajo en el
rendimiento laboral y por consiguiente el apoyo de los comparieros de trabajo

debilité la relacion entre el conflicto trabajo-familia y el rendimiento laboral.

Obrenovic et al. (2020) investigaron sobre el “Impacto del conflicto trabajo-
familia en la seguridad psicoldgica y el bienestar psicolégico: Un modelo de
rendimiento laboral”’. Este estudio explordé la asociacion de las variables y
utilizé un modelamiento estructural para determinar el andlisis factorial
confirmatorio de una muestra de 277. Los hallazgos mostraron que los
conflictos trabajo-familia afectan la seguridad y el bienestar psicologico, estos
ultimos influyen en el desempefio, en consecuencia, el desempefio laboral se
ve reducido cuando los empleados no son satisfechos, ademas se identifico
que el conflicto trabajo-familia influye en el desempefio laboral cuando son

mediados por la seguridad y el bienestar psicoldgicos.

Li et al. (2017) estudiaron “El impacto de los estereotipos y las percepciones
de los supervisores sobre los conflictos entre el trabajo y la familia de los
empleados en las calificaciones del rendimiento laboral”’. Producto de la
metodologia utilizada se logré identificar que el conflicto trabajo familia
calificado por el empleado y el desempefio laboral fue mediada por la
calificacién del supervisor, este también fue moderado por el género del
empleado.

Zainal et al. (2020) investigaron sobre el “Conflicto trabajo-familia y
rendimiento laboral: Efecto moderador del apoyo social entre los empleados
del sector de servicios de Malasia”. Este estudio utilizé una metodologia
cuantitativa con un cuestionario que se aplicé a 250 colaboradores. Los

resultados fueron que la interferencia laboral familiar y la familiar laboral se



22

relacionan negativamente con el desempefio. Ademas, se encontré que el
apoyo social modera la relacién de la interferencia laboral familiar y la

interferencia familiar laboral con el desemperio.

Wang et al. (2021) estudiaron “El efecto del conflicto trabajo-familia sobre el
agotamiento emocional y el rendimiento laboral entre los trabajadores de
servicios: los efectos moderadores de nivel cruzado de la recompensa
organizacional y la atencion”. Este estudio investigd a 238 colaboradores y se
utilizaron pruebas estadisticas de modelo lineal jerarquico que permitié
encontrar que el conflicto trabajo-familia se relaciona de forma positiva con el
agotamiento emocional, sin embargo, el cuidado de la organizacion reduce el
conflicto trabajo familia sobre el agotamiento emocional, ademas el cuidado
de la organizacion es un factor reductor de los efectos negativos del conflicto

familia trabajo sobre el desemperio laboral.

Soomro et al. (2018) en su estudio sobre “Relacion entre el equilibrio de la
vida laboral, el conflicto trabajo-familia y el conflicto familia-trabajo con el
rendimiento de los empleados - papel moderador de la satisfaccion laboral”,
investigaron a través de una metodologia de regresién lineal que les permitié
probar hipétesis de una data compuesta por 280 cuestionarios de jovenes
profesores. Se encontré un efecto positivo del trabajo y la vida personal, los
conflictos entre el trabajo y la familia sobre el desemperio laboral.

Por otro lado, Huang et al. (2021) investigaron sobre los “Efectos relativos del
capital humano, el capital social y el capital psicolégico en el desempefio
laboral de los empleados del hotel”. Utilizaron un método factorial exploratorio
y confirmatorio, a través de una muestra de 417 colaboradores chinos, los
andlisis les permitié encontrar que capital psicolégico predice el desempeno
laboral, ademas se observo que la educacidon y la experiencia del capital
humano afectan el desempenio laboral.

Asimismo, Imran & Atiya (2020) investigaron sobre “El papel del sistema de
trabajo de alto rendimiento y del capital humano en la mejora del rendimiento
laboral”. Se utiliz6 una muestra intencional de 400 participantes. Los
resultados mostraron que el sistema de trabajo de alto rendimiento y el capital
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humano influyen negativamente sobre el desempefio laboral, ademas se
encontré el papel que juega el capital humano con relacién a las variables
estudiadas.

Harini et al. (2020) estudiaron el “Rendimiento, estrés laboral y motivacién del
capital humano: Un estudio sobre la perspectiva de los empleados”. Este
estudio se llevé a cabo en 100 empleados y se utilizé la metodologia
descriptiva y verificacion, ademas se aplicaron pruebas de regresion lineal
multiple, correlacién, prueba F y prueba t, que dieron resultados objetivos al
descubrirse que el estrés y la motivacion laboral influyen positivamente en el
desempefo. Cabe sefalar que la influencia del estrés laboral es negativa en
el desempefo, en cambio la motivacion influye de forma positiva en el
desempenio.

Esfahani et al. (2018) indagaron en Iran sobre “La relacion entre el capital
intelectual con la productividad de los recursos humanos y el rendimiento
laboral desde el punto de vista del personal de los hospitales militares”, donde
pudieron aplicar una metodologia de modelamiento de ecuaciones
estructurales analizandose 253 colaboradores. Los resultados fueron
prometedores que permitieron concluir que la mejora del capital humano

produce mejoras en la productividad y el desempefio laboral.

Lépez et al. (2018) en su investigacion “El rol de la percepciéon de apoyo
organizacional en la inseguridad laboral y el desempefio”, en el cual aplicaron
una metodologia cross-sectional, estudiando a 400 colaboradores chilenos del
sector minorista. La principal evidencia muestra que la inseguridad laboral
afecta el desempeno laboral y esta mediado por el compromiso organizacional
afectivo.

Vargas & Flores (2019) investigaron sobre la “Cultura organizacional y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio laboral en
bibliotecarios”, para lograr el objetivo central propuesto se estudio a 193
bibliotecarios a través de un andlisis de regresion multiple, lo cual se logré
encontrar que la actitud de servicio, el trabajo en equipo, asi como la
responsabilidad, la comunicacion y la proteccion del medio ambiente son
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influenciados por los factores de la cultura organizacional apoyado por el

desempefio laboral.

Por su parte Jiménez-Rodriguez (2018) estudid “El capital humano e
intelectual como catalizador de la gestion organizacional”. El investigador se
propuso realizar una reflexidon sobre el capital humano e intelectual y
determinar si este es el motor de la gestidén organizacional. Para ello se realiz6
un ensayo de tipo documental, centrandose en contenido de vivencias
personales y aspectos de casos reales. Se concluyé que quienes ejercen la
administracion y el proceso administrativo moderno, en la mayoria de las
situaciones no infieren sobre las consecuencias de tener aislado al talento
humano, sabiendo de la predominante e importancia de su papel, y
admitiendo que su actuacion en la realidad es otra.

Reyes (2018) en su investigacidon sobre “Contribucion del capital intelectual en
los indicadores de desempefio financiero de las companias de servicios
profesionales de auditoria financiera en Colombia”. Para ello, se utilizd un
método cuantitativo de tipo correlacional de corte transeccional. Los hallazgos
indican que el capital humano se caracteriza porque las companias fomentan

las habilidades de trabajo en equipo.

Ibarra-Cisneros & Hernandez-Perlines (2019) estudiaron sobre “La influencia
del capital intelectual en el desempeno de las pequefias y medianas empresas
manufactureras de México: el caso de Baja California”, realizado con el
proposito de establecer si el capital intelectual influye en el desempeno. Por
lo que optaron por una metodologia de analisis factorial de tipo exploratorio,
confirmatorio y de regresién lineal, para ello tuvo que disenarse un
cuestionario el mismo que fue aplicado a 149 empresas de la region. Los
hallazgos evidencian que el capital humano no presenta asociacion alguna
con el desempefio.

2.1.2. Antecedentes nacionales de los constructos

Alban (2019) realizdé un estudio titulado “Transiciones de rol y el equilibrio

trabajo-vida familiar: analisis del efecto moderador de las preferencias de
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integracion y segmentacion”, con el propdsito de determinar si las transiciones
de rol tienen relacién con el equilibrio trabajo-vida familiar. Para ellos se
analizé una muestra de 311 directivos, con un enfoque cuantitativo bajo una
metodologia de ecuaciones estructurales. Donde se pudo encontrar una
relacion negativa entre la interaccion laboral familia con el equilibrio trabajo

vida familiar, a su vez estas son moderadas por la preferencia de integracion.

Un estudio realizado por Orbegoso & Vela (2019) sobre los “Conflictos
laborales-familiares y su relacibn con el desempefio laboral en los
colaboradores del Hospital | Juanjui EsSalud, 2019”, con el objetivo de
determinar la relacion de las variables conflicto laboral- familiar y el
desempeno laboral, bajo una metodologia cuantitativa, de correlacional y
corte transversal, en una muestra conformada por 56 colaboradores. Los
resultados son concluyentes donde el conflicto laboral familiar y el desempeno
laboral tienen una relaciéon baja positiva, ademas, los conflictos laborales
familiares, no estan siendo afectados en su desemperio laboral, por lo que
existen otros factores que estan interviniendo, los cuales se deben estudiar.

Los investigadores Aliaga et al. (2017) realizaron un estudio sobre el “Balance
entre la vida familiar y laboral: Una mirada desde la percepcion de los Jefes”,
a través de un enfoque cualitativo, de método de casos mdultiples con
diferentes técnicas, entre ellas, entrevistas en profundidad, observacion y
notas de campo, estudiandose a 19 jefes con al menos 10 colaboradores a
cargo. Esto permitié encontrar que las buenas percepciones por parte de los
jefes favorecen el balance entre la vida familiar y laboral, por ende, permite
atenuar el estrés. Por lo tanto, se debe tener el apoyo tanto familiar y laboral
que ayude a encontrar ese equilibrio.

Moreno et al. (2016) realizaron una investigacion titulada, “Conflictos en la
vida laboral y familiar de la mujer ejecutiva en Lima Metropolitana”, con un
enfoque cualitativo y de estudio del caso, estudiandose a 18 mujeres limenas
con cargos ejecutivos. La estrategia metodoldégica permitié encontrar que la
exposicién de estas mujeres a diversos generadores de conflicto permite
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complicaciones conflictivas en el medio laboral y familiar, ademas se identificd
alrededor de 16 generadores de conflictos laborales y 13 conflictos familiares.

Por otro lado, respecto a los estudios de desemperio laboral Condori (2020)
realizd una investigacion titulada, “Analisis del desemperio laboral del capital
humano e incidencia en la gestion financiera de la gerencia de transportes y
seguridad vial de la Municipalidad Provincial de Puno periodo 20177, con la
finalidad de analizar los constructos antes mencionados se estudié a 44
colaboradores, bajo una metodologia deductivo, analitico y descriptivo de
disefio no experimental, cuya metodologia permitié encontrar que los factores
deficientes del desempefio laboral tienen mucha notabilidad con la
contratacién al personal, la ausencia de estabilidad, la falta de conocimiento
respecto a los indicadores financieros esta permitiendo tener escasa
informacion para el puesto, por o que no existe un plan de capacitacion y
tampoco permite llevar un control del desempefo de sus colaboradores que

permita mejorar el rendimiento y cumplimiento de metas establecidas.

Cruzado y Alomia (2020) realizaron una investigacion reciente titulada
“‘Desempefio laboral en los trabajadores de la Municipalidad de Lince”, con el
proposito de encontrar el nivel de desemperio y sus dimensiones, para ello
utilizaron un método de nivel descriptivo no experimental, estudiandose a 60
trabajadores, que les permitié encontrar que el desempenio laboral como sus
dimensiones para el caso de los colaboradores de la municipalidad de Lince

fueron percibidas en un nivel moderado.

Geraldo et al. (2020) realizaron una investigacion titulada “Modelo factorial en
la motivacién laboral y desempeno docente. Caso: Institucién Educativa
Emblematica Isabel la Catélica, Lima — Peru”. Para ello se efectud el estudio
bajo una metodologia cuantitativa de caracter predictivo, estudiandose a 59
docentes y 197 estudiantes. Se encontr6 que la motivacion intrinseca,

extrinseca y trascendental predicen el desempefio laboral.

Garcia (2017) estudié “Las competencias genéricas y su relacion con el
desempeniio laboral en las pymes — Lima Metropolitana”, con la finalidad de

determinar la relacién de estas variables se utilizé una estrategia de enfoque
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descriptivo, correlacional y no experimental, encontrdndose que las
competencias genéricas y el desempeno laboral tienen correlacidon directa,
alta y significativa.

Saldafna & Cornejo (2017) en su estudio sobre la “Relacién entre el
compromiso organizacional y el desemperio laboral del personal empleado de
la Universidad Peruana Unién, Lima, 2016”, realizado con el propdsito de
comprobar si el compromiso organizacional se relaciona con el desempeiio
laboral, para ello usaron una estrategia metodolégica de tipo descriptivo y
correlacional bajo un disefio no experimental, estudiandose a 280
colaboradores empleados, cuyos resultados fueron alentadores,
encontrandose que el compromiso organizacional y desempefo laboral

guardan una positiva correlacion.

Apaza (2017) realiz6 su estudio sobre la “Relaciéon entre la cultura
organizacional y desemperio laboral del personal docente del colegio Union,
Lurigacho, Lima, 2016”, con el propésito de establecer la relacion entre la
cultura organizacional y el desemperio laboral, bajo el soporte metodoldgico
de un estudio descriptivo y correlacional, aplicando un instrumento a 70
colaboradores entre administrativo, académico y docente. Los resultados
permitieron concluir que la cultura organizacional y desempeno laboral se

relacionan de forma positiva.

Finalmente, Morales (2016) en su investigacion titulada “La motivacién y el
desempefio laboral de los docentes de la facultad de ingenieria de la
Universidad Alas Peruanas, Andahuaylas. Este estudio se efectudé bajo una
estrategia metodolégica de diseno no experimental, correlacional y
transversal, estudiando a 71 colaboradores. Los resultados permitieron

concluir que la motivacién y el desempeno laboral tienen una relacién positiva.

Por otro lado, Venegas (2019) realizé una investigacion titulada “Modelo de
competencias pedagdgicas basadas en el capital humano para mejorar el
desempeno de los docentes de la |.E. N° 10823 "José Leonardo Ortiz" —2017".
Este estudio realizé una metodologia descriptiva y propositiva de disefio no
experimental, aplicAndose una encuesta a 65 docentes, cuyos resultados
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generaron un modelo de capital humano de cuatro factores que desarrollan la
eficiencia, eficacia y calidad, que ayudan a mejorar el desempefio de los
docentes.

Asimismo, Teran (2019) presenta su estudio titulado “Gestion del capital
humano y su incidencia en el desempeno laboral en la empresa HERMES
Transportes Blindados S.A. sucursal Cajamarca 2015”, cuya investigacion
permitié6 determinar la gestion del capital humano y su incidencia en el
desempeno, para ello se encuesté a 48 trabajadores que permitié encontrar
que la gestidn del capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores

estan relacionados.

Diaz (2019) desarroll6 su investigacion sobre el “Desarrollo del capital humano
y su influencia en el desempenio laboral de los servidores publicos no docentes
en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, 2016”. Este estudio tuvo
como método descriptivo explicativo y correlacional, estudiando a 198
colaboradores. Los resultados permitieron concluir que el desarrollo del capital
humano tiene un efecto sobre el desemperio laboral.

Rojas (2018) en su estudio titulado “Clima organizacional y capital humano en
los colaboradores de la Direccién Regional de Salud de Ayacucho, Gestion
20177, con el propdsito de determinar la relacion del clima organizacional y el
capital humano con una estrategia metodolégica cuantitativa de tipo
descriptivo y correlacional, de disefio no experimental, aplicandose a una
muestra de 170 colaboradores. Los resultados arrojaron que clima
organizacional y capital humano guardan una relacién, por lo tanto, a mayor

clima organizacional mejor sera el nivel de capital humano.
2.2. Bases Tedricas
2.2.1. Conflictos laborales

Los conflictos, desde sus origenes han sido parte del actuar del ser humano.
Han venido evolucionando constantemente, dandose en diferentes contextos,

aspectos, circunstancias del ser humano y desde antafio también se han
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estudiado los conflictos laborales en el contexto de las organizaciones. Es por
ello, Loli (2015) menciona que las relaciones generadas en el contexto laboral
dan paso a hechos y omisiones que generan diferencias de distinta naturaleza
entre los individuos, es alli donde se genera un conflicto laboral, de acuerdo a
la OIT este puede ser individuales o colectivas, asimismo, juridicas vy

economicas.

Para entender mejor esta variable, el conflicto es el momento o situacion en
la que un grupo de personas persiguen objetivos opuestos (Lobato, 2013),
ademas, llegan a existir cuando los actores presentan cualquier tipo de
actividad incompatible entre si (Fuquen, 2003), por lo que los conflictos
laborales infieren directamente en el capital humano y depende de su
personalidad para hacer frente a los conflictos generados (Caicedo, 2015). En
este sentido, los conflictos son una parte integral de las relaciones en todas
las actividades humanas permitiendo regular de una manera justa las

relaciones laborales (Lobato, 2013).

La aparicion de los conflictos dentro de las organizaciones, son en gran
medida responsabilidad de la alta gerencia o direccion, por no conseguir la
integracion de su personal (Valbuena et al., 2012), siendo que los conflictos
son parte del dia a dia en la organizacion; estos se manifiestan de diversas
formas entre los individuos que trabajan dentro de la empresa, “aunque
muchas veces puede ser benéfico, si logra despertar en los miembros de la
organizacion el interés de mejorar sus estructuras y de asumir la resolucion
de los problemas desde diferentes perspectivas” (Garcia, 2015, p. 23). Para
Lobato (2013) “son las fricciones que pueden producirse en las relaciones de
trabajo imposibilitando que consigan sus objetivos de forma simultanea,
porque son opuestos” (p.34).

Sin embargo, “el conflicto esta referido a la interferencia deliberada bien sea
en forma activa o pasiva de un individuo o grupo cuya intencién es intimidar a
una de las partes para el logro de sus objetivos al utilizar para ello el poder
impidiendo el avance de la organizacion” (Valbuena et al., 2012, p. 171). Por

lo tanto, los conflictos deben manejarse con total cautela, basandose “en la
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resolucién de problemas, buscando optimizar el cumplimento de la metas de
las partes, en disputa lo que deriva en un resultado de ganar-ganar,
dependiendo si la falta es leve y puede ser negociada con el jefe inmediato
superior” (Garcia, 2015, p. 36)

En consecuencia, se puede decir que los conflictos laborales son parte de la
estructura de la empresa, pero dependera de los directivos y de cada uno de
los clientes internos de poder menguar y apaciguar las diversas situaciones
de conflicto que se generen dentro y fuera de la organizacién.

2.2.2. Teorias de los conflictos

Es necesario conocer de donde proviene la palabra conflicto y asi centrarnos
en la busqueda de sus raices. Esta emana “de la palabra latin conflictus que
quiere decir chocar, afligir, infligir y que conlleva a una confrontacion o

problema, lo cual implica una lucha, pelea o combate” (Fuquen, 2003, p. 266).

Los conflictos vienen siendo abordados desde hace siglos desde varias
posturas y teorias propuestas, en cambio los conflictos laborales tampoco no
es un término nuevo, sino que se han abordado durante la historia. Con la
aparicion del derecho del trabajo, esto se ha venido regulando y trabajando
de manera justa; sin embargo, durante los afnos, el ser humano ha buscado
progresivamente, la libertad, seguridad y en consecuencia ha tenido que
normar y reglamentar las relaciones para disminuir la friccion dentro del
ambiente laboral (Lobato, 2013).

En la historia del conflicto, han aparecido diversas teorias que enriquecer
mejor la forma de darle soluciéon a estos, por lo que en el cuadro 1 se
presentan algunas teorias registradas a partir de la teoria de Karl Marx y que
han contribuido en la mayor diversificacion y dado mayor claridad a este

constructo.

Cuadro 1
Teorias intervinientes de conflictos durante la historia

Autor Teoria Aporte
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Argumenta que la sociedad capitalista se
Teoria del poder o mantiene unida mediante la destreza de los
Karl Marx (1862) ) o )
conflicto capitalistas para dominar a la clase
trabajadora.

Considera que el conflicto entre las

(Kahn et al, . expectativas asociadas a los diferentes roles
La teoria del rol . . .

1964) tiene efectos negativos en el bienestar

personal.

(Parsons, 1937; i Sostuvo la idea que cuando la componente
La teoria del .

Parsons et al., ) . integrativa alcanza hasta el punto cero, el
conflicto social ) . o

1970) sistema deja de existir como tal.

i Un conflicto consiste en la incompatibilidad
La teoria del . _ )
(Galtung, 1980) ) entre los fines que persiguen dos o mas
conflicto
actores.

) Definieron el termino conflicto trabajo-familia,
Fuentes de conflicto i ~ ) L
(Greenhaus & ademds sefnalan que la satisfaccion en el
entre roles laborales = ) o
Beutell, 1985) . ambito laboral requiere del sacrificio en los
y familiares. . .
roles familiares o viceversa.
Esté4 teoria parte del interés por buscar una
mejor alternativa a los conflictos, por lo que el
Conflicto: teoria de autor desarrolla una serie de estudios que
(Burton, 1990) las necesidades contribuyen a la teoria de las necesidades
humanas humanas, en la cual se incorpora al individuo y
los grupos como unidades de andlisis y trata al

individuo como una persona real.

Fuente. Elaborado en base a los autores
2.2.3. {Como medir los conflictos laborales — familiares?

El constructo conflicto trabajo-familia ya se habia intentado definir en el siglo
pasado. Sin embargo, poco se ha intentado definir el concepto de interacciéon
positiva y negativa del trabajo-familia y viceversa, debido a esto Geurts et al.
(2005) propone a partir de varios estudios una definicion mas clara, indicando
que es, “‘un proceso en el que el funcionamiento (comportamiento) de un
trabajador en un dominio (por ejemplo, el hogar) es influenciado por
reacciones de carga (negativas o positivas) que se han acumulado en el otro
dominio (por ejemplo, trabajo)” (p.322)
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La postura que toma la presente investigacion para medir los conflictos
laborales-familiares, se basa en la teoria propuesta por Greenhaus & Beutell
(1985), quienes realizaron un estudio sobre las fuentes de conflicto entre roles
laborales y familiares; este y otros estudios empiricos (Abiétar et al., 2018;
Baez & Galdames, 2005; Calvo-Salguero et al., 2011, 2012; Cruz et al., 2013;
Mansour & Tremblay, 2018; Martinez-Pérez & Osca, 2001; Pérez Pérez et al.,
2015; Poelmans, 2003; Riquelme et al., 2012), han profundizado la interaccion
del trabajo-familia y familia-trabajo.

Bajo esta perspectiva se estudia la interaccion positiva y negativa del trabajo-
familia y familia-trabajo (Geurts et al., 2005; Grzywacz & Marks, 2000). Cabe
mencionar que, desde hace varias décadas se han propuesto varias formas y
técnicas para medir dicha interaccion, que va desde la aplicacién de un
instrumento hasta el uso de una entrevista en ambos enfoques, cualitativo y

cuantitativo.

En tal sentido, se ha visto propicio medir este constructo a través de un
cuestionario adaptado de los test y las escalas de (Geurts et al., 2005;
Grzywacz & Marks, 2000; Hambleton, 1994; Hambleton et al., 2005; Muhiz &
Bartram, 2007), construido por Geurts et al. (2005) y fue validado y traducido
a la version espanol por Moreno et al. (2009) que mide las propiedades
psicométricas del cuestionario de interaccion trabajo-familia (Survey Work-
Home Interaction-Nijmegen conocido por sus siglas en ingles SWING).

2.2.4. Dimensiones de los conflictos laborales — familiares

El estudio realizado por Geurts et al. (2005), aclara mas las dimensiones
propuestas en el modelo de conflicto trabajo-familia de Greenhaus & Beutell
(1985) e inspirado en la teoria del esfuerzo y la recuperacion (Meijman &
Mulder, 1998). En esa linea el estudio de Geurts arroj6 4 modelos de
interacciones entre el trabajo y la familia, por ello que los resultados apoyaron
la hipotesis planteada, siendo estas las interacciones: interaccion positiva
entre el trabajo y la familia, interaccion positiva entre la familia y el trabajo,

interaccién negativa entre el trabajo y la familia y la interaccién negativa entre
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la familia y el trabajo, (WHI positivo, HWI positivo, WHI negativo, HWI

negativo).

Finalmente, para los investigadores de estas ultimas décadas, el conflicto
trabajo familia y sus implicaciones ha sido de su gran interés (Alvarez &
Goémez, 2011), por lo que aun sigue siendo un tema emergente el campo
cientifico, organizacional y social. Es alli donde radica abordar cada dimension
del modelo de cuatro factores (Geurts et al., 2005).

2.2.4.1. Interaccion positiva trabajo-familia.

La relacion positiva del trabajo y familia, vienen hacer aquellas interacciones
que se generan a partir de la labor desempefada en la organizacién y que
estas pueden repercutir de forma positiva en la familia. Es decir, una actividad
agradable desempenada en la empresa puede generar un mejor humor para
realizar actividades en su hogar, desempefar e interactuar mejor sus
obligaciones en casa debido a las habilidades aprendidas en el trabajo, asi
como cumplir con sus responsabilidades en el hogar y administrar mejor su
tiempo en el trabajo como en su hogar (Geurts et al., 2005; Kopelman et al.,
1983; B. Moreno et al., 2009).

En el marco de la interaccion positiva del trabajo y la familia, el rol de las
mujeres en el campo laboral ha sido de gran impacto, lo que ha permitido bajar
la natalidad, disminuir las uniones matrimoniales, el tiempo dedicado al
cuidado de los hijos y su educacion, como también las implicaciones laborales
para la mujer (Riquelme et al., 2012). Ya en el 2007 la Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud Laboral mencion6 que el conflicto trabajo-familia esta
entre los peligros laborales psicosociales emergentes. Hoy se puede decir que
vivimos en un mundo laboral tan cambiante y dinamico. El escenario laboral y
familiar “se ven sometidas a condiciones de trabajo pensadas para el beneficio
de la organizacién, en muchos casos sin reparar en la salud de las personas

trabajadoras” (Carmona, 2014, p. 42).

Es necesario que los directivos de la organizacién conozcan los dos

escenarios (laboral y familiar) para que no caigan en los peligros de la
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sobrecarga, tanto del ambito laboral como familiar, por ende, no tengan
problemas en su salud por las obligaciones que ejercen en el trabajo como en

la familia.

Finalmente, de acuerdo a Garcia (2015) sefala que se han venido abordando
y aplicando diversas estrategias para la resolucion de conflictos
organizaciones, entre las estrategias que se tienen son: la reingenieria de
procesos, la negociacién y la mediacion. Estas son algunas estrategias que
podria ayudar a reducir el conflicto organizacional que de alguna manera

tendria un impacto en las familias.
2.2.4.2. Interaccion positiva familia-trabajo.

La interaccién positiva familia trabajo, son aquellas interacciones que se dan
a partir de las acciones realizadas en la familia y como estas pueden afectar
de forma positiva en el trabajo. Esto puede referirse, que después de pasar
en casa con la familia de forma divertida al regresar al trabajo se le tornara
mas agradable realizar sus actividades, ademas, se convertird en un
colaborador mas responsable, comprometido, organizado y tener
autoconfianza porque de la misma forma en su hogar aprendié y lo realiza
(Geurts et al., 2005; Kopelman et al., 1983; B. Moreno et al., 2009).

Esta demostrado que el conflicto generado en la familia repercute en la
actividad laboral del colaborador, sin embargo, en algunos casos puede diferir
por la variable género (Martinez-Pérez & Osca, 2001), por lo que esto se torna
un conflicto interpersonal que va acompafado de sentimientos, que en
definitiva son la mayoria de las veces la causa del conflicto como son: las
ofensas, los insultos, falta de valoracién, miedo, coélera, entre otros
(Hernandez, 2008)

2.2.4.3. Interaccion negativa trabajo-familia.

La interaccion negativa trabajo — familia, se refiere a la interaccion negativa
que se genera desde las actividades, funciones, desempefios, etc., realizados
en la organizacién y que afectan de forma negativa en el hogar, es decir, las
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agotadoras actividades y desemperfios producidas por sus funciones del
colaborador lo pueden volver irritable en el hogar, ademas le resultara
complicado atender a la familia debido a que en su pensamiento aun estaran
las labores pendientes de la empresa, esto no le permitira cancelar algunas
actividades en familia debido a que tiene que atender compromisos laborales,
por ende repercutird de manera negativa en la familia, generando
inconformidad, rencillas, mal humor, estrés, etc. (Geurts et al., 2005;
Kopelman et al., 1983; B. Moreno et al., 2009).

Asimismo, el conflicto trabajo-familia sucede especialmente cuando las
responsabilidades concernientes con el trabajo interfieren con los quehaceres
de la familia. Necesariamente, las medidas de conciliacion trabajo-familia
muestran una extensa diversidad de practicas que ayudan a los colaboradores
a moderar las demandas de su trabajo y las obligaciones que tienen en casa
o con la familia (Biedma & Medina, 2014). “En un efecto mayor, los conflictos
son generadores de estrés laboral y tiene repercusiones negativas para el
bienestar, la productividad y la salud de los equipos de trabajo” (Benitez et al.,
2011, p. 72).

Se podria mencionar que los conflictos laborales - familiares no solo tendran
un efecto negativo en el desempeno y rendimiento laboral, sino que afectan
el logro de los objetivos y metas individuales como organizacionales, ademas
de repercutir de forma negativa en el bienestar y salud de la familia del
colaborador.

2.2.4.4. Interaccion negativa familia-trabajo.

La interaccidon negativa familia — trabajo, es aquella interaccién generada por
el comportamiento, actividades y quehaceres del hogar que afectan de
manera negativa al desemperio individual del colaborador en la organizacion,
es decir, las series de actividades y relacionamiento en la familia, vuelven a la
persona irritable con los comparneros en su trabajo, por lo que resulta
complicado conectarse con sus labores debido a los asuntos familiares, esto
pueden ser movidos por problemas familiares, pareja 0 amigos que afectan
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de alguna manera su rendimiento y le quitan las ganas de trabajar (Geurts et
al., 2005; Kopelman et al., 1983; B. Moreno et al., 2009).

Por consiguiente, es de gran interés poder conocer el efecto que tienen los
conflictos laborales en la familia y estos a su vez en el trabajo; en ese sentido,
(Ludlow, Alvarez y Salvat citado por Baez & Galdames, 2005) hay evidencia
que “los cambios en la relacion familia y trabajo muestran que hay un efecto
entre ambos ambitos” (p.114). En cambio, se precisa que el conflicto es la
energia creadora e impulsora de todo cambio en la organizacién (Alfaro &
Cruz, 2010).

2.2.5. Capital humano

El capital humano es un constructor que fue teorizado a partir de los estudios
de (Becker, 1964; Mincer, 1958; Schultz, 1961), ellos son los pioneros en
desarrollar el capital humano y fue (Becker, 1964; Mincer, 1974) que
demostraron tedrica y empiricamente la teoria del capital humano con énfasis
en la experiencia y la educacion, medidos desde una perspectiva cuantitativa.
Anos mas tardes, autores como (Bontis, 2001; Brooking, 1996; Edvinson &
Malone, 1997; Stewart & Ruckdeschel, 1998) presentaron el capital humano
como una dimension del capital intelectual, enfatizando al capital humano

como el principal activo intangible de la organizacion.

Desde sus inicios el capital humano estaba conformado por dos dimensiones:
experiencia y educacion, a su vez se vinieron estudiando junto a otras
variables como: edad, salario, segmentacion, calidad de vida, productividad,
etc. (Becker, 1964; Mincer, 1974; Schultz, 1961; Uthoff, 1981), por
consiguiente autores como (Bontis, 2001; Brooking, 1996; Chahal & Bakshi,
2016; Edvinson & Malone, 1997; Stewart & Ruckdeschel, 1998) empezaron a
determinar que el capital humano no solo esta conformado por la experiencia
y la educacion, sino que existian otras dimensiones que apoyan al constructo,
como: las habilidades, actitudes, destrezas, motivaciones, desarrollo personal

y permanencia en la organizacion.
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En un estudio sobre la dotacion del capital humano realizado por Giménez
(2005) aborda el concepto del capital humano. Enfatiza que el capital humano
tiene un origen, uno innato y el otro adquirido, el primero esta compuesto por
actitudes fisicas e intelectuales que pueden variar debido a su condicién de
salud, el segundo se va construyendo con el tiempo debido a que esta
conformado por la educacion formal, informal y experiencia, estos a su vez
condicionan la instruccién laboral como el sistema de valores de los
colaboradores (ver figura 2).

[ Capital humano ]

Innato << -2 Adquirido
Aptitudes Aptitudes Educacion Educacion -
fisicas intelectuales formal informal Experiencia

v

Figura 2. Concepto del capital humano
Fuente. (Giménez, 2005, p. 106)

Instruccion Sistema
laboral de valores

El capital humano ha evolucionado en su construccion del concepto y
definicién. Desde los ultimos enfoques se consideraron al capital humano
como intangible, se han presentado nuevas definiciones, tal es el caso de
Stewart & Ruckdeschel (1998) que lo definieron como la capacidad con la que
cuenta un individuo para brindar soluciones a sus clientes, en cambio para
Bontis (2001) “el capital humano se define como la combinacion de
conocimientos, habilidades, innovacién, capacidad de los empleados
individuales de la empresa para hacer cumplir con la tarea en cuestion (...),
incluye la cultura y valor de la empresa” (p.5). Sin lugar a duda, el capital

humano esta centrado en el caracter de las personas, reflejado a través de
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sus habilidades, sus conocimientos, su productividad y multiples esfuerzos
que realiza en cumplimiento de sus objetivos (Sen, 1998).

2.2.6. ¢{Como medir el capital humano?

Como se menciond en el apartado anterior, la forma como se media el capital
humano en sus inicios fue a partir de las dimensiones, experiencia y
educacion. La dimensidn experiencia hacia énfasis a los afos de experiencia
con las que contaba un colaborador, del mismo modo se cuantificaba la
educacién que tenia un colaborador (Becker, 1964; Mincer, 1974; Schultz,
1961).

Desde que se empez6 a considerar al constructo como un tipo de capital
intangible (Bontis, 2001), este se ha visto la forma de estudiarlo a partir del
enfoque cualitativo y cuantitativo (Barrantes, 2018; Bueno et al., 2011;
Cordeiro et al., 2017; Cuentas, 2018; Jordao et al., 2017; C. Rojas & Zamudio,
2019), haciendo uso de diversas técnicas e instrumentos para poder medir
mejor este constructo y que permite en definitiva a las organizaciones, mejorar
de alguna manera la formacion de sus colaboradores, aumentar su
satisfaccion, inclusive mejorar el desemperio, estos y otros aspectos puede
mejorar en la organizacion a partir de sus resultados (Unger et al., 2011). He
alli radica la importancia de saber cémo medir esta variable, por consiguiente,
determinar las diversas dimensiones aportadas, desde ya por los estudios
teodricos y empiricos.

En el marco de esta investigacién, la medicion del capital humano es parte de
un instrumento de capital intelectual elaborado en la tesis de Alama et al.
(2008), quienes a través de la revisidon y analisis de diversos modelos de
medicién del constructo capital intelectual elaboraron un instrumento
compuesto por el capital humano, estructural y relacional. Luego de hacer los
andlisis respectivos (analisis factorial exploratorio y confirmatorio) de los
factores pudieron corroborar que el concepto capital humano se agruparia en
tres componentes principales: experiencia y habilidades (EYH), motivacién y

desarrollo, y el factor permanencia, cuyas dimensiones e instrumento de



39

capital humano fue publicado la version final por Martin de castro et al. (2009)
y que sera usado para fines de esta investigacion.

2.2.7. Desempeno laboral individual

Son muchos los estudios realizados sobre el desempero laboral individual.
Sin embargo, en el bagaje del conocimiento de este constructo circulan
diferentes enfoques para estudiarlo (Koopmans et al., 2011). Por asi decirlo,
el solo desempeno laboral comprende comportamientos bajo el control de los
trabajadores que contribuyen a las metas organizacionales (Campbell &
Wiernik, 2015). En cambio el desempefio laboral individual es de suma
importancia para las organizaciones como para los individuos (Sonnentag et
al., 2008), siendo que el desemperio del rol laboral individual impulsa toda la
economia (Campbell & Wiernik, 2015)

Precisar que el desemperio laboral individual es cambiante e inestable, solo
puede ser estable cuando la situacion laboral no cambia y mientras no ocurra
el aprendizaje dentro de los colaboradores, es por ello que desde hace mucho
tiempo se ha venido buscando la variabilidad y cambios de este constructo en
las personas, permitiendo examinar y comprender mejor el comportamiento

en si de esta variable (Sonnentag et al., 2008).
2.2.8. Teorias del desempeno laboral individual

Tsui et al. (1997) plantean 4 modelos a partir de dos enfoques (modelo de
intercambio econémico y el modelo de intercambio econdémico y social
combinado), exponiendo que estos modelos pueden venir afectando la
naturaleza, la calidad del desempefo a nivel laboral e individual de los
empleados, como también de sus actitudes que pueden tener los
colaboradores hacia la organizacion.

Para Sackett & Lievens (2008) considera tres elementos principales que
conforman el desempeno laboral: desempefio de las tareas, desempefio
contextual y comportamiento laboral contraproducente. Dalal et al. (2012)
postulan que estas tres proporcionan un enfoque completo y parsimonioso del
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desempenfio laboral general. Sin embargo, Koopmans et al. (2011) bajo una
revision sistematica de conceptos, identificados del desempefio laboral
individual y su clasificacion de las dimensiones propuestos por diversos
autores (Campbell, 1990; Campbell et al., 1993; Motowidlo et al., 1997),
elabor6 un marco heuristico en las dimensiones de desempefio laboral
individual que se utilizan con mayor frecuencia: el desempeno en tareas, el
desempeino contextual, el comportamiento laboral contraproducente y el
desempeio adaptativo (ver figura 3).

Constructo Dimensiones
f N
Desempeno de la Tarea
. J
( )

Desempeno Contextual

Desemperio Laboral
Individual (

Desemperio Adaptativo

Comportamiento
! Laboral Contraproducente )

Figura 3. Marco heuristico del desempefo laboral individual
Fuente. Elaborado a partir de Koopmans et al. (2011)

2.2.9. ¢Como medir el desempeio laboral individual?

Para medir el desempefo laboral propiamente dicho se han desarrollado
diversos instrumentos de caracter cualitativo y cuantitativo, algunos de ellos
estandarizados (R. M. Diaz, 2000; Fisher, 2003; Kessler et al., 2003; C. Ruiz
et al., 2008; Salazar & Paravic, 2005; Tsui et al., 1997; Welbourne et al., 1998),
sin embargo, medir el desempeio laboral individual no ha sido ajeno a la
creacién de instrumentos de evaluacion y de autoevaluacion con la finalidad

de apoyar la gestidén y toma de decisiones en relacién al personal.

En este marco Koopmans et al. (2012) desarroll6 un cuestionario de
evaluacion del desemperio bajo el modelo heuristico propuesto en su estudio
tedrico (Koopmans et al.,, 2011), sin embargo, Koopmans, Bernaards,
Hildebrandt, De Vet, et al. (2014a) validaron la construccion de un cuestionario
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sobre el desempefio laboral individual y luego en Amsterdam Koopmans
(2015) publicé el Manual de instrucciones del cuestionario de desempeiio
laboral individual.

Desde su desarrollo, este instrumento fue reducido a 18 items sobre el
desempenio laboral individual y se ha venido adaptando a diversos paises la
aplicabilidad del mismo (Daderman et al., 2020; Koopmans et al., 2016;
Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet, et al., 2014b, 2014a; Koopmans,
Bernaards, Hildebrandt, van Buuren, et al., 2014; Ramos-Villagrasa et al.,
2019). Luego de comprobar que el desempefio laboral individual con tres
dimensiones se adapta mejor y de manera general a los diversos contextos y
culturas, era propicio por los investigadores antes mencionados centrarse en
las 3 dimensiones principales del desempeno laboral individual: desempeio
de la tarea, desempefo contextual y comportamientos contraproducentes,

cuyas definiciones se muestran en el cuadro 2.

Cuadro 2
Definicion de las dimensiones de desempefio aboral individual

Ne° Dimensién Definicion

B Es aquella competencia con la que las personas realizan las
Desempefio de la

1 tareas bésicas sustantivas o técnicas fundamentales para
tarea )
su trabajo.
B Son aquellos comportamientos que contribuyen tanto al
Desempefio o . o
2 entorno organizacional como social y psicoldgico, en el que
contextual . : o
debe funcionar el nucleo técnico.
3 Comportamientos Son aquellos comportamientos que perjudican el bienestar
contraproducentes de la organizacion.

Fuente. Definiciones extraidas a partir de (Borman & Motowidlo, 19983;
Campbell, 1990; Rotundo & Sackett, 2002)

Ahora bien, el presente estudio ha determinado medir el desempefio laboral
individual con estas tres dimensiones, a partir del cuestionario adaptado y
traducido al espariol por Ramos-Villagrasa et al. (2019), con la finalidad de
adaptar la escala y los items al contexto peruano, para que la medicion del
mismo sea valida, pertinente, objetiva y adecuada.
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2.3. Marco Conceptual o Glosario de términos

A continuacién, se conceptualizan los principales términos que tienen mayor

representatividad, empezando por las variables y dimensiones implicadas.
a. Conflictos laborales-familiares

Son aquellos conflictos generados tanto en el ambiente laboral como
familiar, y como estos pueden tener un efecto positivo 0 negativo en ambos

escenarios.
b. Interaccion positiva trabajo familia

Son aquellas interacciones positivas que generan el trabajo éptimo de las
actividades laborales y como estas pueden llegar a ser de gran soporte y
beneficio para la familia.

c. Interaccion positiva familia trabajo

Son todas aquellas interacciones positivas generadas en el ambito familiar y
como estas pueden llegar afectar de manera positiva en el escenario laboral.

d. Interaccion negativa trabajo familia

Son aquellas interacciones negativas que se producen en el ambito laboral y
al termino de estas pueden afectar significativamente el aspecto familiar.

e. Interaccion negativa familia trabajo

Son todas las interacciones negativas del colaborador producidas en la familia
y como estas pueden ser llevadas al ambito laboral teniendo una repercusion

sustancial.
f. Capital humano

Es aquel capital intangible que estd conformado por determinadas

caracteristicas como educacién, habilidades, experiencias, motivaciones y
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capacidades de los colaboradores que contribuyen en el logro del éxito

organizacional.
g. Desempeno laboral individual

Es aquel desempeiio del colaborador que realiza en base al desempeio de
sus tareas, del contexto y comportamientos, acordes al cumplimiento de

objetivos estrategicos de la organizacion.
CAPITULO 3: METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigacion

La presente investigacion analiza como los conflictos laborales — familiares
influyen en el capital humano y desempefio laboral de los colaboradores de la
Universidad Peruana Unién. Para ello, el presente estudio tuvo el soporte de
una metodologia de estudio predictivo y explicativo (Ato et al., 2013; Baas et
al., 2010; R. Hernandez et al., 2014; Nifio, 2011), con la finalidad de analizar
el efecto de los conflictos laborales — familiares en el capital humano y
desempefio laboral. Asimismo se utilizé un andlisis multivariante con Modelos
de Ecuaciones Estructurales (Structural Equation Modeling, SEM) (Alaminos
et al., 2015; Brown, 2015; Kline, 2016; Leyva & Olague, 2014; Manzano &
Zamora, 2009; Raykov & Marcoulides, 2006; M. A. Ruiz et al., 2010) basado

en la teoria y cumplimiento de supuestos existentes para este tipo de estudios.

El andlisis de ecuaciones estructurales permitié al investigador examinar de
forma simultanea una serie de relaciones de dependencia que permitié
desarrollar perspectivas mas sistematicas y generales, ademas de centrarse
en un analisis mas profundo de los constructos (Alaminos et al., 2015; Ato et
al., 2013; Hair et al., 2007; Kline, 2016; Manzano & Zamora, 2009), para ello
inicialmente bajo la teoria existente se tuvo a bien disefiar el modelo SEM

tedrico siguiente (ver figura 4).
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Capital humano

Conflictos laborales-
familiares

Desempefio laboral
individual

Figura 4. Modelo SEM del disefio de investigacion
Fuente. Elaboracion propia

Para el analisis de las ecuaciones estructurales del Modelos (SEM), se planteé
el modelo de regresion estructural a través de las ecuacion desarrolladas por
Manzano & Zamora (2009) que permite la asociacion entre variables latentes,
exogenas y endogenas. Inicialmente se empled un modelo factorial

confirmatorio de cada una de las variables segun la formula siguiente:
Ecuacién para el modelo factorial confirmatorio:
X=A484+6

Luego de haber realizado el modelo factorial confirmatorio de los constructos,
conflictos laborales familiares, capital humano y desempefio laboral individual,
se procedi6 a corroborar las hipétesis tedricas inicialmente planteadas de

acuerdo con la formula siguiente:
Ecuacién para el modelamiento estructural:
n=Bn+ X +
Ecuacion para el modelo de medicion de las variables:
Y = Axn + ¢
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3.2. Poblacion de estudio

Son los sujetos y objetos que conforman una poblacién y cuentan con una
serie de caracteristicas y cantidades (Canavos, 1998; Ghozali, 2006). En ese
sentido, la poblacién o universo estuvo conformada por los colaboradores de
niveles administrativos, académicos y operativos, con una duracion minima
de 6 meses de contrato en la Universidad Peruana Union que desarrollan
actividades en el Campus Lima, Campus Juliaca y Campus Tarapoto,
haciendo un total de 1600 colaboradores en el periodo 2021, dato
proporcionado por la Direccidn del Talento Humano.

3.3. Tamano de muestra

La muestra debe ser representativa del total de la poblacion por lo que se
considerd realizar un muestreo probabilistico que involucré los tres campus
antes mencionados. Se aplicé la férmula considerandose los datos del cuadro
3, arrojando el tamano de la muestra general, luego se procedié a dividir el
tamafno de estrato entre el total de la poblacion obteniéndose el total de
muestra por estrato segun campus (campus Lima, campus, Juliaca y campus
Tarapoto (ver cuadro 3).

Cuadro 3

Datos para encontrar el tamario de la muestra
N° Concepto Dato
1 Tamafo de la poblacion 1600
2 Error maximo 5%
3 Porcentaje estimado de la muestra 50%
4 Nivel deseado de confianza 95%
5 Muestra calculada 310

Fuente. Elaboracion propia

Asimismo, se consider6 un muestreo estratificado que involucrd los tres
campus como principales estratos (ver cuadro 4), datos que se derivan del
tamano de la poblacion. En ese sentido, los datos calculados mostraron un
tamano de muestra general de 310, luego para obtener la muestra por estrato

se procedié a dividir el tamafno de muestra general con el tamafo de la
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poblacién (310/1600) que encontrd el coeficiente equivalente a 0.19375, el
cual se procedié a multiplicar con la poblacién del estrato, este como resultado
dio la muestra del estrato, cuyos datos fueron redondeados por tratarse de

personas a encuestar.

Con la aplicaciéon del instrumento, los resultados arrojados que en el campus
Lima se habia pretendido encuestar a 174 pero se tuvo muy buena acogida
que se logré 295 participantes, representado por el 69.6% y en el campus
Tarapoto se logré encuestar a 65 colaboradores mas de lo calculado,
finalmente en el campus Juliaca solo se alcanzé encuestar a 64 de lo
calculado que fue de 87, se espera que este ultimo sea representativo a nivel
de la poblacién, por lo que el estrato estuvo favorablemente representado en
su gran mayoria por el campus Lima, siendo esta la sede central de la

universidad (ver cuadro 4).

Cuadro 4
Muestra estratificada de la poblacion
Calculado Alcanzado
Poblacion Estratos
Campus Factores n . %
por estrato finales
Campus Lima 900 56% 174 295 69,6%
Campus Juliaca 450 28% 87 64 15,1%
Campus Tarapoto 250 16% 48 65 15,3%
Total 2200 100 310 424 100%

Fuente. Elaboracion propia
3.4. Técnicas de recoleccion de datos

Se considerd tres instrumentos de diferentes autores. En primer lugar el
instrumento conflictos laborales familiares fue elaborado por Geurts et al.
(2005) y adaptado a la versién espanola por Moreno et al. (2009), consiste en
4 factores, Interaccién positiva trabajo-familia (IPTF) compuesta por 5 items,
la Interaccién positiva familia-trabajo (IPTF) conformada por 5 items, la

Interaccion negativa trabajo-familia (INTF) con 8 items y la Interaccion
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negativa familia-trabajo (INFT) con 4 items, con una escala tipo Likert, donde
nunca es igual 1y siempre es igual a 5 respectivamente.

Para ello se adapté al contexto peruano y se considerd no hacer cambios en
el instrumento, esto fue validado por 4 jueces que emitieron su opinién que el
instrumento debe aplicarse sin modificaciones. La validacién promedio de los
10 indicadores y criterios considerados, ascienden a un promedio de V de
Aiken de 0.84 para el cuestionario Interaccion Trabajo-Familia (SWING) (Ver
cuadro 5)

Cuadro 5
Validacién de V de Aiken para Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

Cuestionario de interaccion trabajo-familia (swing)

) o . Promedio
Indicadores Criterios J1 J2  J3 J4 Promedio
general
. Esté formulado con
1. Claridad , , 1.00 1.00 0.80 0.80 0.90
lenguaje apropiado.
o Esta expresado en
2. Objetividad 1.00 0.80 0.80 0.80 0.85
conductas observables.
Adecuado al avance de
3. Actualidad la cienciay la 1.00 0.80 0.79 0.60 0.80
tecnologia.
L Existe una organizacién
4. Organizacion . 1.00 1.00 0.80 0.60 0.85
l6gica.
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en cantidady 1.00 0.60 0.92 0.60 0.78 0.84

calidad
Adecuado para valorar
aspectos de las

. Intencionalidad ) 1.00 0.80 0.80 0.60 0.80
estrategias de la

»

investigacion.
Basado en aspectos
7.Consistencia  teodrico-cientificosdela 1.00 1.00 0.80 0.60 0.85
investigacion.
Entre los indices,
8. Coherencia indicadores y las 1.00 0.80 0.96 0.60 0.84

dimensiones.
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La estrategia responde
9. Metodologia al propdsito del 1.00 1.00 0.78 0.60 0.85
diagndstico
El instrumento es
) ) adecuado para el
10. Pertinencia . 1.00 0.80 0.80 0.80 0.85
propdsito de la

investigacion.

Fuente. Elaboracion propia

El instrumento desempefrio laboral individual (DLI) creado en paises bajos por
Koopmans (2015) con 18 items en tres dimensiones. Fue extraido, traducido
y adaptado al contexto espafol por Ramos-Villagrasa et al. (2019) con 18
items dividido en 3 dimensiones: desempefio de la tarea (DT) formada por 5
items, desempeno contextual (DC) conformada por 8 items y comportamiento
contraproducente (CC) conformada por 5 items. Para la valoracién final
Ramos-Villagrasa et al. (2019) usaron una escala Likert traducida y adaptada
al contexto espanol; para los items 1 al 13 se utiliz6 la escala donde
O=raramente, 1=algunas veces, 2=regularmente, 3=a menudo y 4=siempre, y
para los items del 14 al 18 con una valoracion de O=nunca, 1=raramente,

2=algunas veces, 3=regularmente y 4=a menudo.

Para la presente investigacion se solicitd el permiso a la autora que construyé
el instrumento, quien gustosamente dio la aprobacion sugiriendo ser
mencionada en la presente investigacion. Luego se envié a 4 jueces la
validacion y adaptacion de los 18 items con sus respectivas dimensiones,
quienes recomendaron hacer la adaptacion de la escala al contexto y lenguaje
peruano, considerandose a nunca=1, casi nunca=2, a veces=3, casi
siempre=4 y siempre=5 respectivamente. Los resultados en promedio de sus
opiniones de los criterios de validez estan bajo la prueba de V de Aiken, la

cual arroj6 0.85 (ver cuadro 6)

Cuadro 6
Validaciéon de V de Aiken para el desempefio laboral individual

Desemperio laboral individual (DLI)
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. Promedio
Indicadores Criterios Ji J2 J3 J4 Promedio
general
Esta formulado con
1. Claridad , ) 1.00 0.80 0.98 0.80 0.90
lenguaje apropiado.
. Esté expresado en
2. Objetividad 1.00 0.80 0.98 0.80 0.90
conductas observables.
Adecuado al avance de
3. Actualidad la cienciay la 1.00 0.80 0.98 0.60 0.85
tecnologia.
o Existe una organizacion
4. Organizacién o 1.00 0.60 0.98 0.60 0.80
I6gica.
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en cantidady 1.00 0.80 0.98 0.80 0.90
calidad
Adecuado para valorar
i i aspectos de las
6. Intencionalidad 1.00 0.80 0.98 0.60 0.85
estrategias de la 0.85

investigacion.
Basado en aspectos

7.Consistencia  teodrico-cientificosdela 1.00 0.80 0.98 0.60 0.85
investigacion.
Entre los indices,

8. Coherencia indicadores y las 1.00 0.80 0.98 0.60 0.85
dimensiones.
La estrategia responde

. Metodologia al propdsito del 1.00 0.60 0.98 0.60 0.80

diagndstico

©

El instrumento es
] ) adecuado para el
10. Pertinencia . 1.00 0.60 0.98 0.60 0.80
proposito de la

investigacion.

Fuente. Elaboracion propia

En tercer lugar, el instrumento capital humano (CH) forma parte del
instrumento de capital intelectual elaborado por Alama et al. (2008) que tras
la revisidbn de literatura y la postura de diversos autores, encontraron 7

dimensiones que aluden a este constructo, con un total de 17 preguntas y una



50

escala de 7 niveles, que van desde totalmente en desacuerdo a totalmente de

acuerdo.

Para confirmar el modelo de capital humano, los investigadores realizaron un
analisis exploratorio y confirmatorio por medio del andlisis de ecuaciones
estructurales, llegando a concluir que el capital humano debe estar integrado
por 3 factores, el primero agrupado por la experiencia y habilidades (con 6
items), el segundo conformado por la motivacién y desarrollo profesional (5
items) y el tercero por la permanencia (2 items). Asimismo, se consideraron
los tres factores del instrumento que forma parte de la publicacion del estudio
de Martin de castro et al. (2009), producto del andlisis factorial realizado,

integrado por las dimensiones antes mencionadas.

Para el presente estudio se adapt6 y validé el instrumento, logrando realizar
ajustes en la escala de valoracion de los items a través de juicio de expertos,
es decir, no se utilizd la escala original de Likert como se mencioné lineas
arriba, sino que se redujo a 5 escalas, donde 1 es igual a totalmente en
desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 indiferente no sabe, 4 de acuerdo y 5
totalmente de acuerdo, tal como se muestra en el anexo. La validez de los 4
jueces reportado en el cuadro 7 muestra que se obtuvo una V de Aiken total
de todos los criterios e indicadores de 0.87, considerandose este instrumento
valido para su aplicacién en el personal de la Universidad Peruana Union.

Cuadro 7
Validacién de V de Aiken para el capital humano

Capital humano (CH)

Promedio )
. o Promedio
Indicadores Criterios J1 J2 J3 J4 por
o general
indicador
. Esta formulado con
1. Claridad ] . 1.00 0.80 0.99 0.60 0.85
lenguaje apropiado. 0.87

o Esté expresado en
2. Objetividad 1.00 1.00 0.99 0.60 0.90
conductas observables.



3. Actualidad

4. Organizacion

5. Suficiencia

6. Intencionalid
ad

7. Consistencia

8. Coherencia

9. Metodologia

10. Pertinencia

Adecuado al avance de
la ciencia y la
tecnologia.

Existe una organizacién
l6gica.

Comprende los
aspectos en cantidad y
calidad

Adecuado para valorar
aspectos de las
estrategias de la
investigacion.

Basado en aspectos
teorico-cientificos de la
investigacion.

Entre los indices,
indicadores y las
dimensiones.

La estrategia responde
al proposito del
diagnostico

El instrumento es
adecuado para el
proposito de la

investigacion.

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

0.80

0.80

0.80

1.00

0.80

0.80

1.00

0.99

0.99

0.99

0.99

0.99

0.99

0.99

0.99

0.60

0.60

0.80

0.60

0.60

0.60

0.60

0.60

0.90

0.85

0.90

0.85

0.90

0.85

0.85

0.90
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Fuente. Elaboracion propia

Luego de administrar los instrumentos y el proyecto de tesis, se procedié a

solicitar a la Universidad Peruana Union la autorizacidon del levantamiento de

informacion, haciendo entrega del proyecto y los instrumentos para la

autorizacion del comité de ética de la universidad. El comité respondié con

una constancia de aprobacién N° 2021-CEUPeU-0016, siendo esta favorable.

Ademas, para la aplicacién del instrumento se envié la constancia a la

Direccién del

Talento Humano,

la misma que envi6 a los correos

institucionales en 4 oportunidades, cuyo envio contenia la informacion del

consentimiento informado, instrucciones del desarrollo de los instrumentos,
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dirigidos al personal administrativo, académico y operativo de los tres campus,
Lima, Juliaca y Tarapoto.

3.5. Analisis e interpretacion de la informacion

Luego de haber recolectado la informacion y previa clasificacién, numeracion,
registro en la base de datos en el Excel, se realizé la extraccion de estos al
SPSS vs 25 para su procesamiento y analisis. Seguido se realiz6 la
verificacion de los datos descriptivos, la fiabilidad y validez factorial de los
instrumentos (Cronbach, 1951). Previo cumplimiento con los criterios y
supuestos de un estudio explicativo (Ato et al., 2013), se procedié a realizar
los andlisis de validez exploratorio y confirmatorio de cada uno de los
constructos, a través del software AMOS que determiné el Modelo de
Ecuaciones Estructurales (Structural Equation Modeling, SEM). Con el modelo
confirmatorio de los constructos se procedidé a comprobar el modelo de
hipétesis tedrica, tanto general como especificas, considerando los criterios
de indices de bondad de ajuste preestablecidos (Arbuckle, 2016; Byrne, 2010;
Catena et al., 2003; Cupani, 2012; Keith, 2015; Manderson et al., 2013;
Schumacker & Lomax, 2016; Westland, 2019).

CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis de los resultados descriptivos de las variables

A continuacién, se muestran las principales caracteristicas y categorias de la
muestra, ademas se dan a conocer los resultados descriptivos de los items
por variables y dimensiones. En primer lugar, se muestran las frecuencias y
porcentajes, en segundo lugar, se dan a conocer los items con su respectiva
escala de distribucion, media, desviacion estandar, asimetria y curtosis de

cada item.
4.1.1. Caracteristicas de la muestra

El cuadro 8 se observa las caracteristicas que conforman la muestra, en ella
se observa que el campus Lima es el que mas representa al tamarno de la

muestra con un 69.6% de la poblacién encuestada, ademas del 100% de los
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encuestados el 30.9% tiene edades de 31 a 40 afnos, seguido por el 25.2% de
edades de 41 a 50 afos. Asimismo, el 56.1% son de género masculino y el
43.9% femenino, de los cuales representativamente son colaboradores
casados (64.2%), seguido de colaboradores solteros (30%), ademas
mencionar que del total de encuestados el 46.9% tienen un posgrado, seguido
del 30.2% que son titulados. Resaltar que el 53.8% pertenecen al area
académica y el 27.1% del area administrativa, finalmente, del total de los
colaboradores encuestados el 34.7% viene laborando entre 1 a 5 anos
seguido del 27.1% que viene laborando ente 6 a 10 anos en la Universidad

Peruana Union.

Cuadro 8
Resultados descriptivos y caracteristicas de la muestra

Caracteristicas de la

muestra Categorias N %
Lima 295 69,6%
Campus UPeU Juliaca 64 15,1%
Tarapoto 65 15,3%
20-30 78 18,4%
31-40 131 30,9%
Edad 41-50 107 25,2%
51-60 89 21,0%
61-65 19 4,5%
Género Masculino 238 56,1%
Femenino 186 43,9%
Soltero (a) 127 30,0%
Estado civil Casado (a) 272 64,2%
Viudo (a) 3 0,7%
Divorciado (a) 22 5,2%
Secundaria 14 3,3%
Carrera técnica 52 12,3%
Grado de instruccion Egresado 31 7,3%
Titulado 128 30,2%
Posgrado 199 46,9%
Administrativa 115 27,1%
Area de desempefio Académica 228 53,8%

Operativa (apoyo) 81 19,1%
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Menos de 1 afio 35 8,3%
1 a 5 afos 147 34,7%
Tiempo laborando enla 6 a 10 afios 115 27,1%
UPeU 11 a 15 afnos 79 18,6%
16 a 20 anos 26 6,1%
Mas de 21 afios 22 5,2%

4.1.2. Resultados descriptivos de los items por variables y
dimensiones

A continuacion, se describe los resultados mas importantes de cada una de
las variables de estudio, iniciando por los conflictos trabajo familia, seguido
del capital humano y finalmente los resultados del desempefio laboral
individual. Los cuadros siguientes reflejan de manera descriptiva los
resultados mas importantes de cada item por dimension y variables de
estudio.

4.1.2.1. Descriptivos de los Conflictos Trabajo-Familia

En el cuadro 9 se presentan los resultados descriptivos de las cuatro
dimensiones pertenecientes al constructo conflictos laborales familiares
denominado conflictos trabajo familia, donde se puede apreciar el porcentaje
de cada categoria de respuesta segun la escala Likert, las medidas de
tendencia central (media y desviacién estandar), como también la distribucién

de la normalidad de cada item (asimetria y curtosis).

En la dimension interaccion positiva trabajo familia los colaboradores
encuestados se ubican mayoritariamente en las opciones de respuesta 3 (a
veces), 4 (casi siempre) y 5 (siempre), ademas se observa un descriptivo en
cuanto a la media que oscila entre 3 y 4 en todos sus items. Por otro lado,
respecto a la distribucion de normalidad se observa que los resultados de
asimetria tienden a ser todos negativos, corroborando que los datos se ubican
en gran parte hacia la cola izquierda de la distribucién, en cuanto a la curtosis,
dos items son positivos cercanos a 0 y dos items negativos cercanos a 0,
ademas de tener una media (g2>3) lo que la convierte en una distribucion
leptocurtica. Significativamente en esta dimension se destaca el item IPTF1,
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el cual hace referencia a que después de un dia o semana de labores
agradables en la universidad, el 42.7% y 37.5% casi siempre y siempre
respectivamente se sienten de mejor humor para realizar sus actividades con

la familia y amigos.

Respecto a la dimensién interaccidn positiva familia trabajo los colaboradores
encuestados prefirieron las opciones de respuesta 5 (siempre) y 4 (casi
siempre) respectivamente. Significativamente en esta dimension se destaca
el item IPFT6, el cual hace referencia a que después de pasar un fin de
semana divertido con su pareja, familiares y amigos, el 51.7% siempre le
resulta que el trabajo en la universidad es mas agradable. Ademas, se observa
una media mayor a 4 en todos sus items y una desviacion estandar que oscila
entre 0.8 y 1.032. En cuanto a la distribucion de normalidad se observa que
los resultados de asimetria tienden a ser todos negativos menores a -1.4,
corroborando que los datos se ubican hacia la cola izquierda de la distribucion,
en cambio la curtosis, todos los items son positivos mayores a 0.7 y en general
una media (g2>3) lo que la convierte en una distribucién leptocurtica.

Los resultados descriptivos de la dimensidn interaccidbn negativa trabajo
familia reflejan la percepcion y actuacion negativa de los colaboradores, los
mismos que para esta dimension prefirieron mayoritariamente las opciones de
respuesta 2 (casi nunca) y 3 (a veces) respectivamente. En esta dimensién se
destaca el item INTF13, el cual hace referencia a que el 33.7% del personal a
veces tienen que cancelar sus planes con su pareja, familiares y amigos
debido a sus compromisos laborales. Ademas, se observa un promedio global
de todos sus items de 2.64 y una desviacién estandar que oscila entre 1.08 y
1.2. En cuanto a la distribucién de normalidad se observa que los resultados
de asimetria tienden a ser todos positivos que van desde 0.06 a 0.38,
corroborando que los datos se ubican hacia la cola derecha de la distribucion,
en cambio la curtosis, todos los items son negativos que oscilan entre -0.51 y
-0.92, por lo que los valores tienden a concentrarse por debajo de la media
(92<3), la cual la convierte en una distribucion platicurtica.
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Por su parte los resultados descriptivos de la interaccién negativa familia
trabajo reflejan la percepcidn y actuacién negativa de los colaboradores
unionistas, los cuales tuvieron gran preferencia por las opciones de respuesta

1 (nunca) y 2 (casi nunca) respectivamente.

En esta dimension se destaca el item INFT19, donde el 55.9% de los
colaboradores las situaciones ocurridas en casa nunca les hacen estar tan
irritables que tienen que descargar sus frustraciones en sus comparieros de
trabajo. Ademas, se observa una media en todos los items que oscila entre

1.65y 1.96, y una desviacidn estandar que se ubica entre 0.99 y 1.05.

En cuanto a la distribucién de normalidad se observa que los resultados de
asimetria son todos positivos que mayores a 1, corroborando que los datos se
ubican hacia la cola derecha de la distribucién, en cambio la curtosis, todos
los items son positivos que oscilan entre 0.8 y 2.78, ubicandose por debajo de
la media (g2<3) convirtiéndola en una distribucion platicurtica.



Cuadro 9

Descriptivos de los items de la variable Conflictos Trabajo-Familia
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Distribucién de

) Escala de distribucion Descriptivo normalidad
Dimension ltems Desv

NUN CN AV CS SIE Med. Est ’ Asim. Curt.
IPTF1 0.2% 3.8% 15.8% 42.7% 37.5% 413 0.830 -0.754 0.158
Interaccion IPTF2 3.1% 10.1% 28.8% 32.8% 25.29% 3.67 1.056 -0.459 -0.407
positiva trabajo  IPTF3 2.4% 12.3% 18.4% 42.0% 25.0% 3.75 1.038 -0.658 -0.243
familia IPTF4 2.6% 7.1% 24.1% 37.7% 28.5% 3.83 1.007 -0.677 0.036
IPTF5 2.6% 10.1% 23.8% 39.2% 24.3% 3.72 1.023 -0.585 -0.203
IPFT6 0.7% 3.5% 9.0% 35.1% 51.7% 4.33 0.837 -1.351 1.774
Interaccién IPFT7 2.1% 8.0% 11.3% 33.5% 45.0% 4.11 1.032 1.136 0.604
positiva familia  IPFT8 0.7% 4.2% 9.2% 36.3% 49.5% 4.30 0.857 -1.291 1.510
trabajo IPFT9 1.4% 4.2% 11.3% 42.2% 40.8% 417 0.890 1.183 1.462
IPFT10 0.7% 4.0% 13.4% 38.7% 43.2% 4.20 0.868 -1.022 0.785
INTF11 23.3% 28.5% 30.2% 14.2% 3.8% 2.46 1.108 0.304 -0.690
INTF12 22.6% 22 4% 30.0% 18.4% 6.6% 2.64 1.205 0.168 -0.916
Interaccion INTF13 16.3% 21.5% 33.7% 19.3% 9.2% 2.84 1.185 0.061 -0.789
. _INTF14 18.4% 28.1% 28.5% 17.9% 7.1% 2.67 1.172 0.235 -0.797
negativa rabajo |\ req5 18.4% 31.4% 32.8% 12.5% 5.0% 254 1.080 0.343 -0.439

familia . (o] . («] - (] . (o] . o . . . .
INTF16 17.0% 29.7% 30.4% 14.4% 8.5% 2.68 1.166 0.328 -0.641
INTF17 15.1% 32.3% 30.0% 15.6% 7.1% 2.67 1.123 0.330 -0.585
INTF18 17.0% 32.5% 30.2% 13.7% 6.6% 2.60 1.119 0.379 -0.509
Interaccion INFT19 55.9% 30.7% 8.0% 3.3% 2.1% 1.65 0.918 1.669 2.775
negativa famiia 'NFT20 41.5% 35.8% 15.1% 5.2% 2.4% 1.91 0.990 1.091 0.827
rabajo INFT21 41.0% 34.7% 15.6% 4.5% 4.2% 1.96 1.062 1.157 0.906
INFT22 46.7% 31.8% 13.0% 5.0% 3.5% 1.87 1.048 1.269 1.113




58

4.1.2.2. Descriptivos del capital humano

En el cuadro 10 se presentan los resultados descriptivos de las tres
dimensiones del constructo capital humano, donde se puede apreciar las
medidas descriptivas de cada item, como también de la escala de distribucién
tipo Likert, las medidas de tendencia central (media y desviacion estandar) y

la distribucion de la normalidad (asimetria y curtosis).

En primer lugar, los resultados descriptivos de la dimension experiencia y
habilidades, los colaboradores encuestados prefirieron mayoritariamente la
opcién de respuesta 4 (de acuerdo). Positivamente en esta dimension se
destaca el item EYH4, donde el 58.7% siempre los problemas resultan ser
faciles de resolver porque los colaboradores cuentan con habilidades de
comprender las consecuencias de sus acciones. Ademas, se observa una
media mayor a 3 en todos sus items y una desviacion estandar que oscila
entre 0.6 y 1.01.

En cuanto a la distribucién de normalidad se observa que los resultados de
asimetria tienden a ser todos negativos que oscilan entre -0.31 a -0.78,
corroborando que los datos se ubican hacia la cola izquierda de la distribucion,
en cambio la curtosis, los datos estan entre -0.03 a 1.26 que hace que su

distribucion sea leptocurtica.

En segundo lugar, los resultados descriptivos de la motivacion y desempefio
profesional arrojaron que los colaboradores encuestados prefirieron las
opciones de respuesta 3 (indiferente) y 4 (de acuerdo). En esta dimensién se
destaca positivamente el item MDP9, donde el 50.7% esta de acuerdo que un
porcentaje importante de colaboradores de la UPeU tienen acceso a planes
de incentivo. Ademas, se observa un promedio global en entre todos los items
de 3.59 y una desviacién estandar que oscila entre 0.8 y 0.97.

En cuanto a la distribucién de normalidad de la dimensién motivacion y
desempenfo profesional, se observa que los resultados de asimetria oscilan
entre -0.69 a 0.11, en cambio los datos de la curtosis estan entre -0.24 a 0.3

que la convierten por su media (g2>3) en una distribucion leptocurtica.
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Finalmente, los resultados descriptivos de la permanencia de los colaboradores unionistas tuvieron gran preferencia por las
opciones de respuesta 3 (indiferente) y 4 (de acuerdo) respectivamente. Esta dimension esta conformada por los items
PER12 y PER13, el cual destaca el item PER12 donde el 39.9% de los encuestados se muestran indiferentes al tiempo de
permanencia de los colaboradores en la UPeU de que esté por encima de la media del sector. Asimismo, se observa una
media en todos los items que oscila entre 3.46 y 3.49, y una desviacidén estandar que se ubica entre 0.88 y 0.93. En cuanto
la distribucién de normalidad se observa que los resultados de asimetria oscilan entre -0.26 a -0.34 de cola a la izquierda,
en cambio los datos de la curtosis oscilan entre 0.22 y -0.30 y por su media (g2>3) la convierten en una distribucion
leptocurtica.

Cuadro 10

Descriptivos de los items de la variable capital humano

Escala de distribucién Descriptivo Distribucion de

. . : normalidad
Dimension ltems Desv )
TED ED IND DA TDA Med. Est © Asim. Curt.

EYH1 3.8% 10.1% 27.4% 41.5% 17.2% 3.58 1.010 -0.573 -0.032

EYH2 0.0% 7.8% 14.2% 56.1% 21.9% 3.92 0.817 -0.718 0.310

Experiencia y habilidades EYH3 0.2% 5.9% 13.7% 55.7% 24.5% 3.98 0.800 -0.777 0.671

EYH4 0.0% 1.4% 17.2% 58.7% 22.6% 403 0.675 -0.309 0.079

EYH5 0.7% 1.2% 19.6% 57.1% 21.5% 3.97 0.722 -0.604 1.260

EYH6 0.5% 2.6% 25.2% 50.7% 21.0% 3.89 0.773 -0.396 0.213

MDP7 0.7% 5.9% 40.6% 37.7% 15.1% 3.61 0.838 -0.048 -0.237

Motivacién y desempefio MDP8 2.4% 12.5% 49.1% 23.3% 12.7% 3.32 0.930 0.112 -0.118

profesional MDP9 0.5% 9.2% 19.8% 50.7% 19.8% 3.80 0.877 -0.596 -0.012

MDP10 1.9% 8.5% 22.4% 48.8% 18.4% 3.73 0.921 -0.687 0.313

MDP11 3.8% 10.8% 36.3% 37.0% 12.0% 3.43 0.965 -0.387 -0.032

PER12 2.4% 8.5% 39.9% 38.9% 10.4% 3.46 0.877 -0.335 0.221

Permanencia PER13 1.7% 12.3% 34.4% 38.7% 13.0%  3.49 0925 -0.260 -0.300
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4.1.2.3. Descriptivos del desempeno laboral individual

En el cuadro 11 se observan los resultados descriptivos del constructo
desempeno laboral individual junto a sus tres dimensiones, donde se puede
apreciar las medidas descriptivas de cada item, como también de la escala de
distribucién tipo Likert, las medidas de tendencia central (media y desviacion
estandar) y la distribucién de la normalidad (asimetria y curtosis).

En primera instancia la dimension desempefio de la tarea, preferentemente
los encuestados unionistas se inclinaron por las opciones de 4 (casi siempre)
y 5 (siempre), en el que destaca el item DTS5, el cual refleja que el 56.6% de
los colaboradores unionistas casi siempre gestionan bien su tiempo, seguido

del 30.7% que siempre lo hace.

Se observa una media que oscila entre 4.17 a 4.36, con una desviacion
estandar enmarcada entre 0.62 y 0.66. En cuanto a la distribucién normal, se
observa que la asimetria de todos los items es negativa los cuales oscilan
entre -0.397 a -0.79, lo que indica que los datos se inclinan hacia la cola
izquierda de la distribucidn, en cambio los datos de la curtosis estan entre
0.109 a 1.275, lo cual sus valores se concentran por encima de la media
(92>3) lo que la convierte en una distribucion leptocurtica.

En segunda instancia la dimension desempefo contextual preferentemente
los colaboradores unionistas se inclinaron por las opciones de 4 (casi siempre)
y 5 (siempre), en el que destaca el item DC10, el cual indican que el 52.6% y
35.4% casi siempre y siempre los colaboradores han desarrollado soluciones
creativas a los nuevos problemas surgidos en sus respectivas areas de
trabajo. Ademas, se observa una media que oscila entre 4.08 a 4.22, con una
desviacién estandar positiva de entre 0.67 y 0.79.

En cuanto a la distribucién normal, se observa que la asimetria de todos los
items es negativa estando entre -0.45 a -0.81, lo que indica que los datos se
inclinan hacia la cola izquierda de la distribucion, en cambio los datos de la
curtosis estan entre -0.006 a 0.851, cuyos valores se concentran por encima

de la media (g2>3) lo que la convierte en una distribucién leptocurtica.
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Finalmente, los resultados descriptivos de los comportamientos
contraproducentes de los colaboradores tuvieron gran preferencia por las

opciones de respuesta 1 (nunca) y 2 (casi hunca) respectivamente.

Los comportamientos contraproducentes estan conformados por 5 items, el
cual destaca el item CC15, donde el 62.3% de los encuestados indic6 que
nunca ha empeorado los problemas de su trabajo. Ademas, se observa una
media en todos los items que oscila entre 2.1 y 1.58, y una desviacién
estandar que se ubica entre 0.885 y 1.070.

En cuanto la distribucién de normalidad, se observa una asimetria de 0.66 a
1.86 donde sus valores se concentran la cola derecha, asimismo, una curtosis
sus datos estan entre -0.367 y 3.707, donde la concentracion de los valores
estd bajo entorno a la media (g2<3), convirtiéndola en una distribucién

platicurtica.



Cuadro 11

Descriptivos de los items de la variable desempenio laboral individual
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Distribucién de

) Escala de distribucién Descriptivo normalidad
Dimension ltems Dosv
NUN CN AV CS SIE Med. Est © Asim. Curt.

DT 0.0% 1.2% 7.8% 50.9% 40.1% 430 0.661 -0.662 0.447

DT2 0.0% 1.2% 6.1% 49.1% 43.6% 435 0.650 -0.759 0.682

Desempefio de latarea DT3 0.0% 1.4% 3.8% 52.4% 42.5% 4.36 0.626 -0.791 1.275
DT4 0.0% 1.2% 4.7% 51.7% 42.5% 435 0.628 -0.728 0.912

DT5 0.0% 0.9% 11.6% 56.8% 30.7% 417 0.657 -0.397 0.109

DC6 0.0% 4.2% 14.2% 50.2% 31.4% 4.09 0.787 -0.682 0.221

DC7 0.0% 2.4% 15.6% 51.9% 30.2% 410 0.737 -0.514 0.023

DC8 0.2% 21% 11.3% 49.5% 36.8% 421 0.739 -0.805 0.851

Desempefio contextual DC9 0.0% 2.8% 9.9% 51.7% 35.6% 420 0.728 -0.771 0.662
DC10 0.0% 0.9% 11.1% 52.6% 35.4% 422 0.673 -0.488 -0.006

DC11 0.0% 0.9% 14.9% 47.6% 36.6% 420 0.717 -0.467 -0.410

DC12 0.0% 2.1% 16.7% 52.6% 28.5% 4.08 0.730 -0.447 -0.067

DC13 0.2% 2.6% 15.3% 48.8% 33.0% 412 0.772 -0.671 0.368

CC14 40.8% 32.5% 15.8% 8.0% 2.8% 200 1.070 0.964 0.212

Comportamientos CC15 62.3% 24.3% 7.8% 5.0% 0.7% 158 0.885 1.618 2.077
contraproducentes CC16 56.6% 31.6% 6.8% 2.1% 2.8% 1.63 0916 1.857 3.707
CC17 36.8% 32.1% 21.9% 8.0% 1.2% 2.05 1.007 0.659 -0.367

CC18 62.5% 23.1% 7.5% 5.2% 1.7% 160 0.950 1.697 2.333




63

4.2. Analisis de los resultados de fiabilidad y validez

Producto se su aplicabilidad de los instrumentos previamente validados, se
obtuvieron los resultados de fiabilidad, correlacién intraclase y la prueba de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Bartlett, cuyos resultados se muestran en los

cuadros siguientes:
4.2.1. Analisis de fiabilidad de los constructos

En el cuadro 12 se puede observar la fiabilidad de Alfa de Cronbach para los
tres constructos y sus respectivas dimensiones, donde resalta en lo global el
alfa de capital humano que es muy cercana a 1 cuyo resultado es de 0.920
con 13 elementos, seguido por el alfa de Cronbach del constructo conflictos
laborales familiares con 0.853, y 0.813 para el constructo desempefio laboral
individual, con 22 y 18 elementos respectivamente. Hay que precisar que los
tres constructos de manera global tienen una fiabilidad por sobre 0.80 y solo
se encontrd que la dimension Permanencia (PER) del constructo capital
humano esta por debajo de dicho indicador (ver cuadro 12), lo que indica que
a pesar de estar por debajo de lo preferido teéricamente el instrumento es
aplicable por su gran fiabilidad en lo global, asi como los demas instrumentos

son confiables y miden el constructo respectivo.

Cuadro 12
Estadisticas de fiabilidad de los constructos

Alfa de Cronbach

Constructos Dimensiones y Alfa de basada en N de
constructos Cronbach elementos elementos
estandarizados
Interaccion positiva 0.894 0.889 5
trabajo-familia (IPTF)
Interaccion positiva 0.894 0.898 5
Conflictos familia—t@bajo (IPFT)
laborales- Interapcmn ln'egatlva 0.947 0.947 8
familiares trabajo-f_amma (INTF)
Interaccion negativa 0.908 0.908 4
familia-trabajo (INFT)
Conflictos laborales- 0.853 0.850 22
familiares
Experiencia y habilidades 0.889 0.896 6
Capital (EYH)
humano Motivacién y desarrollo 0.797 0.799 5

profesional (MDP)
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Permanencia (PER) 0.671 0.671 2
Capital humano 0.920 0.923 13
Desemperio de la tarea 0.904 0.904 5
(DT)

Desempefio I(DDeé;empeno contextual 0.908 0.908 8

ir:git\)/ci)éilal Comportamientos 0.868 0.871 5

contraproducentes (CC)
Desempeiio laboral 0.813 0.850 18
individual

El cuadro 13 es parte del analisis discriminante de las variables y de fiabilidad
de Alfa. Con este coeficiente de correlacion precisamos la fiabilidad de los
constructos, ya que se puede determinar que al 95% de intervalo de confianza
del coeficiente de correlacién intraclase cae dentro del limite inferior y
superior, corroborando que las medidas promedio de los constructos son

adecuadas para su aplicabilidad.

Cuadro 13
Coeficiente de correlacion intraclase de los constructos
Prueba F
95% de intervalo Prue\?;llolj CON " con valor
. Correlacion de confianza verdadero o Verdadero
Medidas intraclase® 0°
IL|m|'te L|m|t_e Valor gl1 gl2 Sig
Constructos inferior  superior
Conflictos  thaoas 208 183 237 6,789 423 8883 ,000
Trabajo- Medid
Familia edidas c
promedio 853 ,832 ,872 6,789 423 8883 ,000
Desempefio 1 ooas 1958 170 223 5356 423 7191 ,000
Laboral _
Individual ~ Medidas ,813¢ 786  ,838 5356 423 7191 ,000
promedio
Medidas 468° 431 507 12,444 423 5076 ,000
Cap|ta| unicas
Humano i
Medidas ,920° 008  ,030 12444 423 5076 000
promedio

Modelo de dos factores de efectos mixtos donde los efectos de personas son aleatorios y los efectos
de medidas son fijos.

a. El estimador es el mismo, esté presente o no el efecto de interaccion.

b. Coeficientes de correlaciones entre clases del tipo C que utilizan una definicién de coherencia. La
varianza de medida intermedia se excluye de la varianza del denominador.

c. Esta estimacién se calcula suponiendo que el efecto de interaccién esta ausente, porque de lo
contrario no se puede estimar.
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4.2.2. Validez de los constructos

En tal efecto se procedioé con el analisis factorial de cada constructo, donde
se solicitd la prueba KMO y Bartlett, con la finalidad de ver la correlacion entre
items, sin embargo, el cuadro 14 constata que la prueba KMO hay correlacién
entre items de los tres constructos, por lo tanto, se puede proceder con una
andlisis factorial, ya que los indices de KMO estan sobre 0.6 que es el
indicador minimo a solicitarse para proseguir con el analisis antes
mencionado, que para nuestro caso estan sobre 0.91, cercano a 1 con una

significancia de 0.000 respectivamente (ver cuadro 14).

Cuadro 14
Prueba de KMO vy Bartlett de los constructos
Conflictos -
) Desempeno .
Prueba de KMO y Bartlett Trabgjo- Laboral Individual Capital humano
Familia
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de
adecuacion de muestreo 913 913 914
Prucbade  ~Prox. Chi- 7,920,184 4,940,987 3,315,530
fericidad cuadrado
doBartiett ¥ 21 153 78
Sig. .000 .000 .000

4.2.3. Analisis factorial confirmatorio del conflicto trabajo-familia

En la figura 5 se muestra el resultado de andlisis factorial confirmatorio del
constructo conflictos laborales familiares, donde se puede apreciar las
variables observables, las variables latentes y los errores. Ademas, se puede
observar como las dimensiones de interaccion positiva interactuan muy bien
entre si, en cambio interactian de manera negativa con las dimensiones
interaccién negativa. Cabe senalar que las dimensiones de interaccién
negativa interactian de manera positiva entre si, esta interaccién se puede
corroborar con los resultados descriptivos que se muestran en la seccion
4.1.2.1.
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Figura 5. Modelo confirmatorio de las dimensiones de los conflictos trabajo

familia

En el cuadro 15 se aprecian los resultados a detalle derivados del modelo
confirmatorio que se muestra en la figura 5. En este cuadro se observa por un
lado los pesos de regresion de manera descriptiva y por otro lado se aprecian
los pesos de regresion estandarizados, estos como se puede apreciar muy
significativos y aportan significativamente a la variable latente.



Cuadro 15
Coeficientes de regresién de las dimensiones de los conflictos trabajo familia
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Pesos de regresion

Pesos de regresion

Direccién de estandarizados
influencia Estimate SEE. CR P Estimate
IPTF1 < IPTF 1 0.461
IPTF2 <--- |IPTF 2.138 0.205 10.431 *** 0.774
IPTF3 <--- |IPTF 2.48 0.246 10.065 *** 0.914
IPTF4 <--- |IPTF 2.334 0.235 9.941 e 0.886
IPTF5 <--- |IPTF 2.316 0.235 9.854 e 0.867
IPFT6 <--- |IPFT 1 0.756
IPFT7 < |IPFT 1.169 0.079 14.795 *** 0.719
IPFT8 <-- |IPFT 1.112 0.063 17.52 i 0.822
IPFT9 <--- |IPFT 1.249 0.065 19.258 *** 0.888
IPFT10 <--- IPFT 1.128 0.064 17.532 *** 0.822
INTF11 <--- INTF 1 0.746
INTF12  <--- INTF 1.127 0.059 19.243 *** 0.777
INTF13 <--- INTF 1.193 0.067 17.809 *** 0.833
INTF14 <--- INTF 1.223 0.066 18.539 *** 0.862
INTF15 <--- INTF 1.049 0.061 17.11 i 0.804
INTF16  <--- INTF 1.241 0.065 18.979 *** 0.88
INTF18 <--- INTF 1.184 0.063 18.81 e 0.875
INFT19  <--- INFT 1 0.805
INFT20 <--- INFT 1.201 0.059 20.287 *** 0.897
INFT21 <--- INFT 1.123 0.065 17.315  ** 0.781
INFT22 <--- INFT 1.16 0.063 18.417 *** 0.818
S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es

significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas).

En el cuadro 16 se muestran los indices de bondad de ajuste del modelo. Para

confirmar dicho modelo debe cumplir con los criterios pre establecidos

tedricamente, en nuestro caso usaremos los criterios abordados por
(Arbuckle, 2016; Schumacker & Lomax, 2016).

El cuadro reporta un Chi cuadrado igual a 570.853, un GFl igual a 0.90, un

CFl significativo de 0.95y un RMSEA de 0.07 el cual es menor a lo establecido

de 0.08, dando por confirmado el modelo.

Cuadro 16
indices de bondad de ajuste del modelo confirmatorio de las dimensiones de

los conflictos trabajo familia

Modelos CMIN DF __CMINDE __ GFl _ AGFI TLI _CFl_ RMSEA
Modelo 570.853 175 3262 090 090 0934 095 0.07
confirmado

CMIN= Chi-cuadrado; DF= Grados de libertad; CMIN/df = Chi-cuadrado/grados de libertad; GFI = indice
de bondad de ajuste; AGFI = indice de bondad de ajuste ajustado; TLI= Coeficiente Tucker-Lewis; CFI
= indice de ajuste comparativo; RMSEA = Error Medio Cuadratico de Aproximacion.
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4.2.4. Analisis factorial confirmatorio del constructo capital humano

A continuacion, en la figura 6 se puede apreciar las variables observables, las
variables latentes y los errores. Ademas, se puede observar como todas las
dimensiones del capital humano intervienen significativamente entre si, esto

debido al aporte que brindan a las variables observables.

e EYH1
25 EYH3
e EYH4

48
e EYHS

25
e EYH6
MDP7
e MDP9
a7 MDP10
e MDP11
PER12
PER13

Figura 6. Modelo confirmatorio de las dimensiones del capital humano

En el cuadro 17 se aprecian los resultados a detalle derivados del modelo
confirmatorio que se muestra en la figura 6. En este cuadro se observa los
pesos de regresibn de manera descriptiva y los pesos de regresion
estandarizados, ademas de la relacién causal que tienen las variables latentes
en las variables observables, estos como se puede apreciar son muy

significativos y aportan significativamente a la variable latente.
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Cuadro 17

Coeficientes de regresién de las dimensiones del capital humano

. Pesos de regresion
Pesos de regresion

Direccion de influencia estandarizados
Estimate S.E. C.R. P Estimate
EYH5 <--- EYH 0.766 0.055 13.992 *** 0.75
EYH4 <--- EYH 0.766 0.056 13.605 *** 0.80
EYH3 <--- EYH 0.922 0.061 15.181 i 0.82
MDP11 <---  MDP 1.216 0.123 9.851 0.60
MDP10 <--- MDP 1.582 0.129 12.286 *** 0.82
MDP9 <--- MDP 1.616 0.128 12.634 *** 0.88
MDP7 <---  MDP 1 0.57
PER13 <--- PER 1.368 0.107 12.736  *** 0.81
PER12 <-- PER 1 0.62
EYH6 <-- EYH 0.854 0.058 14.62  *** 0.78
EYH1 <-- EYH 1 0.70

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas).

De acuerdo a los criterios abordados sobre los indices de bondad de ajuste
del modelo (Arbuckle, 2016; Schumacker & Lomax, 2016), inicialmente los
items 2 y 8 fueron considerados en el modelamiento de analisis factorial
exploratorio, sin embargo se detectd el incremento del error en estos items a
pesar que su aporte era significativo a la variable latente, lo cual afectaba
significativamente a generar indices de ajuste adecuados, por tal motivo ya no
fueron incluidos en el analisis confirmatorio del modelo. En ese sentido, el
cuadro 18 reporta de manera significativa y dentro de los parametros los
indices adecuados. En este se apreciar un Chi cuadrado igual a 121.697, un
GFl igual a 0.95, un CFl adecuado de 0.969 y un RMSEA de 0.074 el cual

confirma el modelo.

Cuadro 18
indices de bondad de ajuste del modelo confirmatorio de las dimensiones de
capital humano

CMIN DF  CMIN/DF GFlI AGFI TLI CFI  RMSEA

121.697 37 3.289 0.953 0.916 0.954 0.969 0.074
CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df =Chi-cuadrado/grados de libertad; GFI = indice
de bondad de ajuste; AGFI = indice de bondad de ajuste ajustado; TLI= Coeficiente Tucker-Lewis; CFI
= indice de ajuste comparativo; RMSEA = Error Medio Cuadratico de Aproximacion.
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4.2.5. Analisis factorial confirmatorio del constructo desempeno
laboral individual

En la figura 7 se puede apreciar las variables observables, las variables
latentes y los errores que miden el constructo. Ademas, se puede observar
como las dimensiones desemperio de la tarea y el desempefno contextual
interactuan significativamente entre si, en efecto estas dos variables latentes
no interactian positivamente con el comportamiento contraproducente,
debido a que las variables observables de esta dimensién tienden hacer
contrarias a las dimensiones antes mencionadas, esto no quiere decir que no
aporten al constructo desemperio laboral individual sino que recoge la
informacion del desempeno desde otra perspectiva, segun el instrumento
elaborado por Koopmans (2015).

-31

CC15

CC16

CC17 81

o |
S )

CC18

Figura 7. Modelo confirmatorio de las dimensiones del desempefio laboral

individual
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En el cuadro 19 se aprecian los resultados de cada variable observable en
relacion con las variables latentes que se derivan del modelo confirmatorio
mostrado en la figura 6. En este cuadro se observa los pesos de regresion y
los pesos de regresion estandarizados, ademas de la relacién causal que
tienen las variables latentes (desempefio de la tarea, desempefio contextual
y comportamiento contraproducente) en las variables observables (items),
estos como se puede apreciar tienen un p-valor muy significativos y aportan

sustancialmente a la variable latente.

Cuadro 19
Coeficientes de regresion de las dimensiones del desemperio laboral
individual
Diirr%izggi ge Pesos de regresién Pejsc;z:;arriezgggs'son
Estimate S.E. C.R. P Estimate
DT5 <- DT 1.088 0.058 18.628 *** 0.846
DT4 <~ DT 1.033 0.055 18.908  *** 0.839
DT3 <~ DT 0.971 0.055 17.603 *** 0.792
DT2 <~ DT 1.068 0.058 18.448 *** 0.839
DT1 <-- DT 1 0.772
DC13 <- DC 0.814 0.063 12975 *** 0.63
DC12 < DC 0.917 0.058 15738 *** 0.75
DC11  <- DC 0.726 0.059 12408 *** 0.605
DC10 <- DC 0.911 0.053 17.127 ** 0.808
DC9 <-- DC 1.003 0.058  17.44  *** 0.823
DC8 <- DC 0.948 0.059 16.019 *** 0.766
DC7 <- DC 0.934 0.045 20.965 *** 0.756
DC6 <- DC 1 0.759
CC17 <-- CC 0.98 0.085 116 0.67
CC16 <~ CC 1.146 0.083 13.756 *** 0.861
CC15 <- CC 0.981 0.063 15.613 *** 0.763
CC14 <- CC 1 0.644
CC18 <-- CC 1.114 0.084 13.315 *** 0.808

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas)

En esa misma linea y de acuerdo a los criterios abordados por Schumacker &
Lomax (2016) sobre los indices de bondad de ajuste del modelo, el cuadro 20
reporta de manera significativa y dentro de los pardmetros de indices
adecuados. En este se puede apreciar un Chi cuadrado igual a 365.196, un
GFl igual a 0.916, un CFl adecuado de 0.951 y un RMSEA de 0.066 el cual

confirma el modelo.
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Cuadro 20
indices de bondad de ajuste del modelo confirmatorio de las dimensiones de
desempenio laboral individual

CMIN DF  CMIN/DF GFlI AGFI TLI CFI  RMSEA

365.196 128 2.853 0.916 0.89 0.942 0.951 0.066
CMIN= Chi-cuadrado; DF= Grados de libertad; CMIN/df = Chi-cuadrado/grados de libertad; GFI = indice
de bondad de ajuste; AGFI = indice de bondad de ajuste ajustado; TLI= Coeficiente Tucker-Lewis; CFI
= indice de ajuste comparativo; RMSEA = Error Medio Cuadratico de Aproximacion.

4.3. Pruebas de hipétesis
4.3.1. Contraste de la prueba de hipotesis general

A continuacion, se muestra el modelo de hipbtesis general contrastada en
relacion con la hipétesis planteada: los conflictos laborales-familiares influyen
significativamente en el capital humano y desempefio laboral de los
colaboradores. Para ello se ha tenido que utilizar un analisis multivariante a
través de las ecuaciones estructurales con la configuracion del método de
estimacion de maxima verosimilitud que permite el modelamiento y contraste

de hipétesis para este tipo de variables.

En la figura 8 se muestra el modelamiento estructural de los datos producidos
por el personal administrativo, académico y operativo de la Universidad
Peruana Unién. En esta figura se precisa el grafico de senderos del constructo
tedrico conflictos laborales familiares (Kopelman et al., 1983) con sus
respectivas dimensiones, a su vez, se observa los senderos del constructo
tedrico de capital humano demostrado empiricamente por (Becker, 1964;
Mincer, 1974) y demostrado a través del desarrollo del instrumento por Alama,
Navas, & Martin de Castro, (2008). Finalmente, se observan los graficos de
sendero del constructo tedricos del desempeno laboral individual (Sackett &
Lievens, 2008) sobre las dimensiones y sus indicadores (variables
observables).
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Figura 8. Modelo SEM sin ajustes de los conflictos laborales familiares en el

capital humano y desempefio laboral individual.

Si bien es cierto en el modelo SEM inicial se obtenian indicadores que

ajustaban el modelo, esto debido a que en el analisis de validez del constructo

se excluyeron el item 2 y 8 del constructo capital humano, los mismos que no

fueron incluidos en este analisis para la contratacion de hipétesis. A pesar de

tener un RMSEA adecuado, se tuvo a bien realizar algunos ajustes

adicionales en los errores para ajustar mejor los indices de bondad, por lo que

en la figura 9 se puede observar el modelo confirmatorio ajustado.
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Figura 9. Modelo SEM ajustado de los conflictos laborales familiares en el

capital humano y desempenio laboral individual.

Tanto en la figura 9 de la grafica de senderos y el cuadro 21 muestran los
detalles de pesos de regresion, evidenciando la relacion causal de las
variables enddgenas y exodgenas. En este cuadro observamos que los
conflictos laborales familiares tienen un efecto significativo en el capital
humano con una regresion estandarizada de 0.48, ademas se observa que
los conflictos laborales familiares también afectan significativamente al
desempefio laboral individual, ademas se encontr6 una pequena y débil
relacién causal entre el capital humano con el desempenio laboral individual,

sin embargo, esta no es significativa ya que su p-valor es mayor a 0.05.



Cuadro 21
Resultados de los efectos de los conflictos laborales familiares en el capital
humano y desempefo laboral individual.

. Regresion
Direccion de influencia Pesos de regresion estandarizados
Estimate S.E. C.R. P Estimate
CH  <- CLF 0377 0048 7808 * 0.48
DLIT  <- CLF 0331 0039 8425  ** 0.59
DLIL  <- CH 0052 0039 133 0184 0.073
IPTF <- CLF 1 0.905
IPFT  <- CLF 0778 0058 13493  ** 0.874
INTF < CLF  -0345 0065 -5306  ** -0.287
INFT  <-- GCLF  -0117 006 -1.943 0.052 -0.108
EYH <- CH 1 0.899
MDP  <- CH 0737 0072 10235  ** 0.974
PER <- CH 0807 0076 10678 ** 0.946
DT  <-  DLI 1 0.888
DC  <- DU 122 0103 11874  ** 0.935
CC  <- DL  -0.494 009 -551  ** -0.326
IPTF5  <-— IPTF 1 0.876
IPTF4  <— IPTF 0995 0045 22163  ** 0.884
IPTF3  <- IPTF 1056 0042 25239  ** 0.91
IPTF2 < IPTF 0917 004 23033 ** 0.775
IPTF1  <— IPTF 0433 0043 10032  ** 0.467
IPFT10  <— IPFT 1 0.829
IPFT9  <— IPFT 1097 0049 2222  ** 0.887
IPFT8  <— IPFT 0975 0049 19.748  ** 0.82
IPFT7  <- IPFT  1.009 0072 13979  ** 0.707
IPFT6  <- IPFT 0881 005 17727  ** 0.758
INTF18 <  INTF 1 0.87
INTF16  <— INTF  1.058 0042 25164  * 0.884
INTF15 <—- INTF 0889 0042 21.048  * 0.802
INTF14 < INTF 1042 0043 24168  ** 0.865
INTF13  <— INTF  1.019 0045 22712  *= 0.837
INTF12 <-- INTF 0949 0053 18.033  * 0.77
INTF11  <— INTF 0847 0046 18585  * 0.744
INFT22  <—  INFT 1 0.841
INFT21  <— INFT 096 0038 25497  * 0.796
INFT20 <-- INFT 0999 005 20.052  ** 0.89
INFT19  <— INFT 0824 0045 18243  * 0.791
EYH5 <- EYH 0766 0055 14.047  ** 0.751
EYH4 <- EYH 0765 0056 13.634  ** 0.803
EYH3 <- EYH 0924 0061 15247  ** 0.816
MDP11 <- MDP 1209 0122 9898  ** 0.603
MDP10 <- MDP 1571 0427 12362  ** 0.821
MDP9 < MDP  1.605 0126 12717  * 0.88
MDP7 < MDP 1 0.574
PER13 <- PER 1392 011 12634  * 0.816

PER12 <- PER 1 0.619
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EYH6 <-- EYH 0.852 0.058 14.632 e 0.779
EYH1 <-- EYH 1 0.7
DT1 <--- DT 1 0.774
DT2 <--- DT 1.064 0.058 18.5 o 0.838
DT3 <--- DT 0.972 0.055 17.744 o 0.795
DT4 <--- DT 1.027 0.054 18.924 o 0.837
DT5 <--- DT 1.082 0.058 18.653 e 0.844
DC6 <--- DC 1 0.758
DC7 <--- DC 0.936 0.045 20.996 o 0.757
DC8 <--- DC 0.95 0.059 16.057 e 0.767
DC9 <--- DC 1.007 0.058 17.507 i 0.825
DC10 <=-- DC 0.908 0.053 17.048 o 0.804
CC14 <--- CC 1 0.644
CC15 <--- CC 0.979 0.063 15.602 i 0.761
CC16 <--- CC 1.148 0.083 13.767 i 0.863
CC17 <=-- CC 0.98 0.085 11.594 i 0.67
CC18 <--- CC 1.115 0.084 13.319 o 0.808
DC11 <--- DC 0.717 0.059 12.243 i 0.597
DC12 <--- DC 0.924 0.058 15.863 i 0.754
DC13 <--- DC 0.818 0.063 13.025 o 0.632

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas)

Como se pudo apreciar en el modelo SEM ajustado, siendo este adecuado
debido a los indices de bondad de ajuste mejorados. En esto se puede
observar en el cuadro 22 la comparacién de ambos modelos obtenidos como
resultado, encontrandose una mejora sustancial en los indicadores, el cual se
observa en el modelo ajustado un Chi-cuadrado de 3788.971 en cual a sido
dividido por los grados de libertad obteniéndose un CMIN/DF=3, un TLI
cercano a 1 de 0.831, seguido por un CFl igual a 0.842 y un RMSEA =0.074,
el cual permite indicar que es un modelo adecuado, ademas de ser
significativo el Chi-cuadrado.

Cuadro 22
Comparacién de indices de bondad de ajuste del modelo inicial con el

modelo ajustado

Modelos CMIN DF CMIN/DF NP TLI CFI RMSEA
I\ﬂ:)igiealf 4528.67 1211 3.74 .000 0.8 0.81 0.08
Modelo

ajustado 3788.97 1146 3.306 .000 0.831 0.842 0.074

CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df=Chi-cuadrado/grados de libertad; NP=Nivel de
Probabilidad; TLI=Coeficiente Tucker-Lewis; CFl=Indice de ajuste comparativo; RMSEA=Error Medio
Cuadratico de Aproximacion.
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4.3.2. Contraste de la prueba de hipotesis especifica 1

La primera hipétesis especifica permite contrastar como la interaccion positiva
trabajo-familia influye significativamente en el capital humano y desempefio
laboral de los colaboradores unionistas. Para ello se tuvo que hacer un analisis
del modelo inicial de trayectorias con la interaccion positiva trabajo familia, el
capital humano y el desempefio laboral, tal como se aprecia en la figura 10.
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Figura 10. Modelo SEM sin ajustes de la interaccion positiva trabajo familia
en el capital humano y desempeiio laboral individual.
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Para mejorar el modelo propuesto y contrastar mejor la hipétesis se tuvo que
verificar los indices de modificacion (I.M) en aquellos que superaban el umbral
especificado (>4), esto permiti6 mejorar sustancialmente los indicadores de
bondad de ajuste, arrojando una nueva imagen como estructura SEM (ver

figura 11).
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Figura 11. Modelo SEM modificado de la interaccion positiva trabajo familia
en el capital humano y desempenio laboral individual.

Luego de realizar las modificaciones permitié encontrar respuesta a la primera
hipdtesis especifica, donde se puede apreciar en el cuadro 23 que la
interaccion trabajo familia influye significativamente en el capital humano

(p<0.05) con una regresién estandarizada de 0.48, es decir la IPTF influye de
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manera positiva y directa en el capital humano, ademas se encontré que la

interaccidn positiva también influye de manera directa y significativamente en

el desempenio laboral individual (p<0.05), por

lo tanto, se corrobora la

hipétesis especifica 1 donde la interaccién positiva trabajo-familia influye

significativamente en el capital humano y desempefio laboral de los

colaboradores de la Universidad Peruana Union.

Cuadro 23

Resultados de los efectos de la interaccion positiva trabajo familia en el capital

humano y desemperio laboral individual.

P . Regresion
esos de regresion .
) ) ) i estandarizados
Direccién de influencia
Estimate S.E. C.R. P Estimate
CH <--- IPTF 0.811 0.123 6.621 i 0.481
DLI <--- |IPTF 0.629 0.091 6.884 b 0.527
EYH <--- CH 1 0.897
MDP <--- CH 0.737 0.072 10.242 i 0.974
PER <--- CH 0.813 0.076 10.755 e 0.95
DT <--- DL 1 0.879
DC <---  DLI 1.255 0.113 11.15 i 0.945
CC <---  DLI -0.483 0.09 -5.346 o -0.316
IPTF1 <--- IPTF 1 0.454
IPTF2 <--- IPTF 2.217 0.217 10.225 o 0.791
IPTF3 <--- IPTF 2.567 0.261 9.848 e 0.932
IPTF4 <--- IPTF 2.288 0.238 9.609 e 0.856
IPTF5 <--- IPTF 2.344 0.244 9.618 o 0.863
EYH5 <--- EYH 0.763 0.054 14.061 i 0.75
EYH4 <-- EYH 0.761 0.056 13.638 e 0.801
EYH3 <--- EYH 0.922 0.06 15.289 e 0.816
MDP11 <--- MDP 1.213 0.122 9.918 e 0.605
MDP10 <--- MDP 1.573 0.127 12.358 i 0.821
MDP9 <--- MDP 1.603 0.126 12.699 o 0.879
MDP7 <--- MDP 1 0.574
PER13 <-- PER 1.383 0.109 12.709 e 0.814
PER12 <-- PER 1 0.621
EYH6 <-- EYH 0.85 0.058 14.676 b 0.779
EYH1 <---  EYH 1 0.702
DT <--- DT 1 0.774
DT2 <--- DT 1.066 0.058 18.481 e 0.839
DT3 <--- DT 0.971 0.055 17.689 e 0.794
DT4 <--- DT 1.028 0.054 18.897 b 0.837
DT5 <--- DT 1.086 0.058 18.685 o 0.846
DC6 <--- DC 1 0.759

DC7 <-- DC 0.936 0.045 21.009

0.758
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DC8 <--- DC 0.95 0.059 16.064 o 0.767
DC9 <--- DC 1.007 0.057 17.533 o 0.826
DC10 <-- DC 0.907 0.0583 17.066 o 0.804
CC14 <- CC 1 0.643
CC15 <-- CC 0.979 0.063 15.596 e 0.761
CCi6 <-- CC 1.149 0.084 13.759 o 0.863
CC17 <- CC 0.98 0.085 11.587 o 0.67
CC18 <-- CC 1.115 0.084 13.312 b 0.808
DC11 <--- DC 0.717 0.059 12.251 o 0.597
DC12 <-- DC 0.923 0.058 15.863 o 0.754
DC13 <-- DC 0.815 0.063 12.985 e 0.63

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas)

Para corroborar el modelo teérico de la hipbtesis especifica, se puede
observar en el cuadro 24 los dos modelos, el inicial y el ajustado. Al respecto,
el modelo SEM ajustado, mostrdé mejores indices de bondad de ajuste, tal es
el caso del Chi-cuadrado igual a 1476.924, quien esta por debajo del Chi-
cuadrado inicial, al igual que el CMIN/DF quien se ubica por debajo del umbral
establecido (CMIN/DF=3), un TLI cercano a 1 de 0.90, seguido por un CFI
igual a 0.90 y un RMSEA =0.067, el cual permite indicar que es un modelo

adecuado y corrobora el planteamiento inicial de la hipotesis especifica 1.

Cuadro 24
Comparacién de indices de bondad de ajuste del modelo inicial con el
modelo ajustado

Modelos CMIN DF CMIN/DF NP TLI CFlI RMSEA
Modelo inicial 1840.75 519 3.547 .000 0.86 0.87 0.078

Modelo

ajustado 1476.924 508 2.907 .000 0.9 0.90 0.067

CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df=Chi-cuadrado/grados de libertad; NP=Nivel de
Probabilidad; TLI=Coeficiente Tucker-Lewis; CFl=Indice de ajuste comparativo; RMSEA=Error Medio
Cuadratico de Aproximacion.

4.3.3. Contraste de la prueba de hipotesis especifica 2

La segunda hipbtesis especifica permite contrastar como la interaccién
positiva familia-trabajo influye significativamente en el capital humano y
desempefio laboral de los colaboradores. Para ello se tuvo que hacer un
analisis del modelo inicial de trayectorias con la interaccion positiva familia
trabajo, el capital humano y el desempenio laboral, tal como se aprecia en la
figura 12.
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Figura 12. Modelo SEM sin ajustes de la interaccion positiva familia trabajo

en el capital humano y desempenio laboral individual.

En el afan de mejorar el modelo propuesto y contrastar la hipétesis especifica
2, se tuvo que verificar los indices de modificacion (I.M), especialmente en
aquellos que superaban el umbral especificado (>4), esto permiti6 mejorar
sustancialmente los indicadores de bondad de ajuste, arrojando un nuevo
modelo de estructura SEM (ver figura 13).
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Figura 13. Modelo SEM modificado de la interaccion positiva familia trabajo

en el capital humano y desempeiio laboral individual.

Al realizar las modificaciones permitié encontrar respuesta a la segunda
hipétesis especifica (ver cuadro 25), donde se puede apreciar que la
interaccion familia trabajo influye significativamente en el capital humano
(p<0.05) con una regresidn estandarizada de 0.396, es decir la IPFT influye
de manera positiva y directa en el capital humano, ademas se encontré que
la interaccion positiva familia trabajo también influye de manera directa y
significativamente en el desempeno laboral individual (p<0.05), con un peso
de regresion estandarizado de 0.587, por lo tanto, se corrobora la hipétesis
especifica 2, donde la interaccidbn positiva familia-trabajo influye
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significativamente en el capital humano y desempefio laboral de los

colaboradores de la Universidad Peruana Union.

Cuadro 25

Resultados de los efectos de la interaccion positiva familia trabajo en el

capital humano y desempenio laboral individual.

Direccion de influencia

Pesos de regresion

Regresién
estandarizados

Estimate S.E. C.R. P Estimate
CH <--- |IPFT 0.348 0.05 7.004 o 0.396
DLI <--- IPFT 0.373 0.038 9.92 e 0.587
EYH <--- CH 1 0.895
MDP <--- CH 0.741 0.073 10.18 i 0.977
PER <--- CH 0.813 0.076 10.675  *** 0.946
DT <--- DLI 1 0.893
DC <--- DLI 1.212 0.104 11.653  *** 0.929
CC <--- DLI -0.496 0.089 -5.54 e -0.329
EYH5 <-- EYH 0.768 0.055 14.041 i 0.752
EYH4 <-- EYH 0.767 0.056 13.628  *** 0.804
EYH3 <-- EYH 0.924 0.061 15215  *** 0.816
MDP11 <--- MDP 1.21 0.123 9.867 e 0.602
MDP10 <--- MDP 1.575 0.128 12.326  *** 0.821
MDP9 <--- MDP 1.611 0.127 12.689  *** 0.882
MDP7 <--- MDP 1 0.573
PER13 <-- PER 1.388 0.11 12.655  *** 0.815
PER12 <-- PER 1 0.62
EYH6 <-- EYH 0.852 0.058 14.603  *** 0.778
EYH1 <-- EYH 1 0.7
DT <--- DT 1 0.774
DT2 <--- DT 1.065 0.058 18.492  *** 0.838
DT3 <--- DT 0.972 0.055 17.717  *** 0.795
DT4 <--- DT 1.029 0.054 18.947  *** 0.839
DT5 <--- DT 1.081 0.058 18.617  *** 0.843
DC6 <--- DC 1 0.758
DC7 <--- DC 0.937 0.045 20.988  *** 0.758
DC8 <--- DC 0.95 0.059 16.017  *** 0.766
DC9 <--- DC 1.006 0.058 17.448  *** 0.824
DC10 <--- DC 0.909 0.053 17.031 o 0.804
CC14 <--- CC 1 0.644
CC15 <--- CC 0.979 0.063 15.61 o 0.762
CC16 <--- CC 1.147 0.083 13.774  *** 0.863
CC17 <--- CC 0.979 0.084 11.598  *** 0.67
CC18 <--- CC 1.114 0.084 13.325  *** 0.808
DC11 <--- DC 0.722 0.059 12.306  *** 0.6
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DC12 <--- DC 0.923 0.058 15.809 ** 0.753
DC13 <--- DC 0.821 0.063 13.048 ** 0.633
IPFT10 <--- IPFT 1 0.828
IPFT9 <--- IPFT 1.089 0.051 21508 0.88
IPFT8 <--- IPFT 0.985 0.05 19.693 *** 0.826
IPFT7 <-- IPFT 0.999 0.073 13.714 ** 0.699
IPFT6 <--- IPFT 0.892 0.05 17.802 ** 0.766

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas).

Por lo tanto, el modelo teorico de la segunda hipétesis especifica se puede
observar sus indices de bondad de ajuste en el cuadro 26. Al respecto, el
modelo SEM ajustado, mostré mejores indices de bondad de ajuste que el
inicial, tal es el caso del Chi-cuadrado igual a 1430.609, quien esta por debajo
del Chi-cuadrado inicial, al igual que el CMIN/DF igual a 2.811, quien se ubica
por debajo del umbral establecido (CMIN/DF=3), un TLI cercano a 1 de 0.90,
seguido por un CFl igual a 0.91 y un RMSEA =0.065, el cual permite indicar
que es un modelo adecuado y corrobora el planteamiento inicial de la segunda

hipdtesis especifica.

Cuadro 26
Comparacién de indices de bondad de ajuste del modelo inicial con el
modelo ajustado

Modelos  CMIN DF CMINDF NP LI CFl RMSEA
'\I"rflggf’ 1802.655 519 3.473 000 086 087 0076
Modelo 430600 509 2811 000 090 091  0.065
ajustado

CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df=Chi-cuadrado/grados de libertad; NP=Nivel de
Probabilidad; TLI=Coeficiente Tucker-Lewis; CFl=Indice de ajuste comparativo; RMSEA=Error Medio
Cuadratico de Aproximacion.

4.3.4. Contraste de la prueba de hipotesis especifica 3

La tercera hipétesis especifica permite contrastar como la interaccidén negativa
trabajo-familia influye significativamente en el capital humano y desempefio
laboral de los colaboradores. Asimismo, se ha tenido que hacer un analisis del
modelo inicial de trayectorias con la interaccién negativa trabajo familia, el

capital humano y el desempefo laboral, tal como se aprecia en la figura 14.
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Figura 14. Modelo SEM sin ajustes de la interaccion negativa trabajo familia

en el capital humano y desempenio laboral individual.

En el afan de mejorar el modelo propuesto y contrastar la tercera hipétesis

especifica, se tuvo que verificar

los

indices de modificacion

(1.M),

especialmente en aquellos que superaban el umbral especificado, esto

permiti6 mejorar sustancialmente los indicadores de bondad de ajuste,

arrojando un nuevo modelo de ecuaciones estructurales (ver figura 15).
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Figura 15. Modelo SEM modificado de la interaccidn negativa trabajo familia
en el capital humano y desempeiio laboral individual

Al realizar las modificaciones permitid encontrar respuesta a la tercera
hipdtesis especifica (ver cuadro 27), donde se puede apreciar que la
interaccion negativa trabajo familia no influye de manera significativa en el
capital humano, ya que se encontr6 un p>0.05 con una regresion
estandarizada de 0.00, es decir la INTF no influye de manera positiva ni directa
en el capital humano, pero se encontrd que la interaccidn negativa trabajo
familia si influye de manera inversa y significativamente en el desempefio
laboral individual (p<0.05), contando con un peso de regresion estandarizado
de -0.35, por lo tanto, la interaccion afecta de manera negativa al desempeno
laboral individual pero no afecta al capital humano, para el caso de los
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colaboradores administrativos, académicos y de apoyo de la Universidad

Peruana Union.

Cuadro 27

Resultados de los efectos de la interaccion negativa trabajo familia en el

capital humano y desempenio laboral individual.

., Regresién
Direccion de influencia Pesos de regresion estan?jarizados
Estimate  S.E. C.R. P Estimate
CH <--- INTF 0.00 0.03 -0.02 0.99 0.00
DLI <--- INTF -0.18 0.03 -6.49 i -0.35
EYH <--- CH 1.00 0.89
MDP <--- CH 0.75 0.07 10.10 il 0.98
PER <--- CH 0.83 0.08 10.74 o 0.95
DT <--- DLI 1.00 0.96
DC <--- DLI 1.06 0.11 9.51 e 0.87
CC <--- DLI -0.48 0.09 -5.51 o -0.34
EYH5 <--- EYH 0.77 0.06 13.99 o 0.75
EYH4 <--- EYH 0.77 0.06 13.60 i 0.80
EYH3 <--- EYH 0.92 0.06 15.18 e 0.82
MDP11 <--- MDP 1.22 0.12 9.85 o 0.60
MDP10 <---  MDP 1.58 0.13 12.29 e 0.82
MDP9 <---  MDP 1.62 0.13 12.63 e 0.88
MDP7 <-- MDP 1.00 0.57
PER13 <--- PER 1.37 0.11 12.74 b 0.81
PER12 <-- PER 1.00 0.62
EYH6 <--- EYH 0.85 0.06 14.62 e 0.78
EYH1 <-- EYH 1.00 0.70
DT1 <--- DT 1.00 0.78
DT2 <--- DT 1.06 0.06 18.42 e 0.84
DT3 <--- DT 0.97 0.06 17.71 e 0.79
DT4 <--- DT 1.03 0.05 18.98 o 0.84
DT5 <--- DT 1.09 0.06 18.78 o 0.85
DC6 <--- DC 1.00 0.76
DC7 <--- DC 0.93 0.05 20.95 e 0.76
DC8 <--- DC 0.95 0.06 16.03 e 0.77
DC9 <--- DC 1.01 0.06 17.48 o 0.83
DC10 <--- DC 0.91 0.05 17.14 e 0.81
CC14 <--- CC 1.00 0.64
CC15 <--- CC 0.98 0.06 15.62 o 0.76
CC16 <--- CC 1.15 0.08 13.77 i 0.86
CC17 <--- CC 0.98 0.08 11.61 e 0.67
CC18 <--- CC 1.11 0.08 13.33 o 0.81
DC11 <--- DC 0.72 0.06 12.38 o 0.60
DC12 <--- DC 0.92 0.06 15.74 e 0.75
DC13 <--- DC 0.81 0.06 12.94 i 0.63
INTF18 <--- INTF 1.00 0.87
INTF16  <--- INTF 1.06 0.04 24.99 o 0.88
INTF15  <--- INTF 0.89 0.04 21.07 i 0.80
INTF14  <--- INTF 1.05 0.04 2417 el 0.87
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INTF13 < INTF 1.02 0.05 22.62 e 0.84
INTF12 < INTF 0.95 0.05 18.01 i 0.77
INTF11 <--- INTF 0.85 0.05 18.60 o 0.75

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas).

Para corroborar el modelo te6rico de la tercera hipétesis especifica, se puede
observar en el cuadro 28 los dos modelos, el inicial y el ajustado. Al respecto,
el modelo SEM ajustado, mostré mejores indices de bondad de ajuste, tal es
el caso del Chi-cuadrado igual a 1820.18, quien esta por debajo del Chi-
cuadrado inicial, al igual que el CMIN/DF con un valor de 3, el TLI igual a 0.90,
seguido por un CFl igual a 0.90 y un RMSEA =0.07, el cual permite indicar
que es un modelo adecuado y corrobora parcialmente el planteamiento inicial
de la tercera hipétesis especifica.

Cuadro 28
Comparacién de indices de bondad de ajuste del modelo inicial con el
modelo ajustado

Modelos CMIN DF CMIN/DF NP TLI CFlI RMSEA
Modelo inicial 2183.45 586 3.73 .000 0.84 0.85 0.08
Modelo ajustado  1820.18 576 3.16 .000 0.9 0.9 0.07

CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df=Chi-cuadrado/grados de libertad; NP=Nivel de
Probabilidad; TLI=Coeficiente Tucker-Lewis; CFl=Indice de ajuste comparativo; RMSEA=Error Medio
Cuadratico de Aproximacion.

4.3.5. Contraste de la prueba de hipotesis especifica 4

La cuarta hipotesis especifica permite contrastar como la interaccién negativa
familia-trabajo influye significativamente en el capital humano y desempero
laboral de los colaboradores. Para ello se tuvo que hacer un analisis del
modelo inicial de trayectorias con la interaccion negativa familia trabajo, el
capital humano y el desempefo laboral, tal como se aprecia en la figura 16.
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Figura 16. Modelo SEM sin ajustes de la interaccion negativa familia trabajo

en el capital humano y desempeiio laboral individual.

Por lo tanto, era necesario mejorar el modelo propuesto y contrastar la cuarta

hipbtesis especifica, por lo que se tuvo que verificar los indices de

modificacion (1.M), especialmente en aquellos que superaban el umbral

especificado, esto permitié mejorar sustancialmente los indices de bondad de

ajuste, arrojando un nuevo modelo de estructura SEM (ver figura 17).
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Figura 17. Modelo SEM modificado de la interaccion negativa familia trabajo

en el capital humano y desempenfio laboral individual.

Al realizar las modificaciones en el modelo inicial permitié encontrar respuesta

a la cuarta hipotesis especifica (ver cuadro 29), donde se puede apreciar que

la interaccion negativa familia trabajo no influye significativamente en el capital

humano (p>0.05), encontrdndose una regresién estandarizada muy débil de

0.05, ademas se encontro que la interaccidn negativa familia trabajo si influye

de manera inversa y significativamente en el desempefo laboral individual

(p<0.05), con un peso de regresion estandarizado de -0.24, por lo tanto, se

corrobora parcialmente la cuarta hipotesis especifica, concluyéndose que la

interaccidén negativa familia trabajo no influye en el capital humano pero si
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afecta el desempefio laboral individual de los colaboradores de la Universidad

Peruana Union.

Cuadro 29

Resultados de los efectos de la interaccion negativa familia trabajo en el

capital humano y desempenio laboral individual.

Direccion de influencia

Pesos de regresion

Regresién
estandarizados

Estimate S.E. C.R. P Estimate

CH <-— INFT 0.04 0.04 0.91 0.36 0.05
DLI <--- INFT -0.14 0.03 -4.45 i -0.24
EYH <--- CH 1.00 0.89
MDP <--- CH 0.75 0.07 10.11 b 0.98
PER <--- CH 0.83 0.08 10.75 xx 0.95
DT <--- DLI 1.00 1.00
DC <--- DLI 0.98 0.12 8.16 e 0.83
CC <--- DLI -0.44 0.09 -5.11 i -0.32
EYH5 <--- EYH 0.77 0.06 13.99 e 0.75
EYH4 <--- EYH 0.77 0.06 13.61 e 0.80
EYH3 <--- EYH 0.92 0.06 15.19 e 0.82
MDP11 <--- MDP 1.22 0.12 9.85 b 0.60
MDP10  <-- MDP 1.58 0.13 12.29 o 0.82
MDP9 <--- MDP 1.62 0.13 12.63 b 0.88
MDP7 <--- MDP 1.00 0.57
PER13 <---  PER 1.37 0.11 12.74 i 0.81
PER12 <---  PER 1.00 0.62
EYH6 <--- EYH 0.85 0.06 14.62 i 0.78
EYH1 <--- EYH 1.00 0.70
DTH <--- DT 1.00 0.77
DT2 <--- DT 1.07 0.06 18.44 i 0.84
DT3 <--- DT 0.97 0.06 17.63 o 0.79
DT4 <--- DT 1.03 0.06 18.96 o 0.84
DT5 <--- DT 1.09 0.06 18.61 o 0.84
DC6 <--- DC 1.00 0.76
DC7 <--- DC 0.93 0.05 20.96 e 0.76
DC8 <--- DC 0.95 0.06 16.02 i 0.77
DC9 <--- DC 1.00 0.06 17.44 i 0.82
DC10 <--- DC 0.91 0.05 17.13 i 0.81
CC14 <--- CC 1.00 0.64
CC15 <--- CC 0.98 0.06 15.62 i 0.76
CC16 <--- z 1.15 0.08 13.76 o 0.86
CC17 <--- CC 0.98 0.08 11.60 o 0.67
CC18 <--- CC 1.11 0.08 13.32 i 0.81
DC11 <--- DC 0.73 0.06 12.41 i 0.61
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DC12 <--- DC 0.92 0.06 15.73 o 0.75
DC13 <--- DC 0.81 0.06 12.96 o 0.63
INFT22  <--- INFT 1.00 0.84
INFT21 < INFT 0.96 0.04 25.50 e 0.80
INFT20  <--- INFT 1.01 0.05 20.15 o 0.89
INFT19  <--- INFT 0.83 0.05 18.21 o 0.79

S.E.= Estimaciones estandarizadas; C.R.= Ratio critico; P=Probabilidad o p-valor; ***=es
significativamente diferente de cero al nivel 0,001 (dos colas).

Por lo tanto, el modelo teérico de la cuarta hipétesis especifica se puede
corroborar con los indices de bondad de ajuste en el cuadro 30. Al respecto,
el modelo SEM ajustado, mostré mejores indices de bondad de ajuste que el
inicial, tal es el caso del Chi-cuadrado igual a 1509.61, quien esta por debajo
del Chi-cuadrado inicial, el CMIN/DF igual a 3.16, quien apenas se ubica el
umbral establecido (CMIN/DF=3), un TLI cercano a 1 de 0.90, seguido por un
CFligual a 0.90 y un RMSEA =0.07, el cual permite indicar que es un modelo
adecuado y corrobora parcialmente cuarta hipdtesis especifica.

Cuadro 30
Comparacién de indices de bondad de ajuste del modelo inicial con el

modelo ajustado

Modelos CMIN DF CMIN/DF NP TLI CFlI RMSEA
Modelo inicial 1853.39 487 3.81 .000 0.84 0.86 0.08
Modelo ajustado  1509.61 478 3.16 .000 0.9 0.9 0.07

CMIN=Chi-cuadrado; DF=Grados de libertad; CMIN/df=Chi-cuadrado/grados de libertad; NP=Nivel de
Probabilidad; TLI=Coeficiente Tucker-Lewis; CFl=Indice de ajuste comparativo; RMSEA=Error Medio
Cuadratico de Aproximacion.

4.4. Discusion de resultados

En este apartado se discuten los principales resultados encontrados, sobre
como influyen los conflictos laborales familiares en el capital humano y en el
desempefio laboral del personal administrativo, académico y operativo de la

Universidad Peruana Union.

En primer lugar, se pudo comprobar que los conflictos laborales-familiares
influyen significativamente en el capital humano y desempefno laboral
individual de los colaboradores. Es decir, los conflictos laborales familiares
afectan de manera positiva y negativa al capital humano. Esto se puede
contrastar con Turung & Celik (2010), quienes encontraron evidencias que el
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apoyo organizativo tiene un efecto significativo sobre el conflicto trabajo-
familia, el conflicto familia-trabajo, como también en la intencién de rotacion.
En consecuencia Moreno et al. (2016) afirma que son las mujeres ejecutivas
las que estan expuestas a diferentes generadores de conflicto, de contexto
laboral y familiar, por esta razén es importante identificar a tiempo estos
generadores. En esa misma linea Li et al. (2017) encontraron que su relacion
del conflicto trabajo familia calificado por el empleado y el supervisor variaba
segun el género, es decir la relacion entre el empleado y supervisor fue mas
fuerte para los hombres cuando se consideré el conflicto, en tanto, la relacién
de calificacion fue mas fuerte para las mujeres cuando se considerd el
conflicto entre la familia y el trabajo, en efecto estas se relacionaron
negativamente con el desempefio laboral pero es mediado por el género del
empleado. Sin embargo, Babic et al. (2019) manifiestan que es importante
comprender los mecanismos con el que el entorno laboral influye en los
conflictos entre laborales y familiares, por lo que se debe empezar por
gestionar eficazmente los recursos humanos de la organizacion.

En el cumplimiento de la primera hipétesis también se encontr6 que los
conflictos laborales familiares influyen en el desempefio laboral individual de
los colaboradores unionistas. Frente a esta importante evidencia, se puede
corroborar con los resultados de Orbegoso & Vela (2019) donde mencionan
que los conflicto laboral familiar y el desemperio laboral tienen una relacién
baja positiva, por lo que se infiere que los conflictos laborales familiares, no
estan al desempefio laboral, por lo que existen otros factores que estan
interviniendo. En tal sentido, Lim et al. (2012) mencionaron que muchos
estudios indicaron que el enriquecimiento entre el trabajo y la familia y los
conflictos influyen en el desempeno laboral de manera positiva y/o
negativa. El estudio también evidenci6 que el enriquecimiento entre el trabajo
y la familia influye en la satisfaccion con la vida y el desemperfio laboral, en
tanto la escala de conflicto entre el trabajo y la familia no lo era, por lo que
sugieren establecer estrategias para mejorar el bienestar de los
colaboradores. Por su parte, De Clercq et al. (2020) revelan que los conflictos

entre el trabajo y la familia reducen el desempenio laboral, y la razén principal
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es que los empleados se comprometen menos con su trabajo y esto puede
acarrear un estrés por consecuencias laborales y familiares. Sin embargo,
esta en los empleadores el mitigar este riesgo asegurandose de que sus
colaboradores se sientan satisfechos laboral y profesionalmente.

En segundo lugar, los resultados permiten sefalar que la interaccién positiva
trabajo-familia influye positiva y significativamente en el capital humano y
desempeino laboral de los colaboradores unionistas. Ese resultado es
respaldado por Soomro et al. (2018) quienes encontraron que el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y los conflictos entre el trabajo y la familia
influyen de manera positiva en el desempefo. Sin embargo, Sahin & Yozgat
(2021) mencionan que la relacion entre la familia que interfiere con el trabajo
y el desempefo contextual y de tareas estd mediada por el compromiso
laboral. En definitiva, Zhang et al. (2020) revelan que el conflicto entre el
trabajo y la familia tiene un efecto positivo en el desempefio creativo sostenible
a través de la elaboracion del trabajo, y el efecto es mas fuerte cuando el
capital humano muestra mayor enfoque regulatorio de promocién.

En tercer lugar, los resultados evidenciaron que la interaccion positiva familia-
trabajo influye significativamente en el capital humano y desemperio laboral
de los colaboradores. En esto se infiere que la calificacion positiva de la
interaccién positiva familia trabajo es debido a la filosofia adventista que tiene
la universidad, de trabajar solamente cinco dias a la semana, por lo que los
colaboradores tienen mayor tiempo de dedicar a las actividades del hogar,
familiares, de amigos, como también lo que permite esta mas satisfechos y
descansados al momento de retornar a sus labores. En esa misma linea Baez
& Galdames (2005) encontré que los trabajadores de jornada excepcional
tienen un promedio mas alto en el conflicto familia trabajo que los trabajadores
de jornada ordinaria, diferenciandose principalmente sobre la implicancia

laboral, bienestar psicologico y satisfaccion familiar.

En cuarto lugar, se encontrd que interaccién negativa trabajo-familia tiene un
efecto pequeno no significativo en el capital humano, pero si se encontro que
la interaccion negativa trabajo-familia si afecta el desempefio laboral de los
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colaboradores. Esto se puede corroborar con los resultados descriptivos
donde mencionan que nunca, casi nunca y a veces han experimentado un
conflicto trabajo-familia, lo cual no esta teniendo un efecto negativo en el
capital humano, sin embargo, lo poco negativo de los conflictos que
experimentan los colaboradores si tiende afectar su desempeno. Por lo que
esta ultima inferencia se puede corroborar con los resultados de (Wang et al.
(2021), quienes encontraron que el conflicto trabajo-familia se relaciona con
el agotamiento emocional. Asimismo, Zainal et al. (2020) ya habian
evidenciado que la interferencia laboral familiar se correlacionan
negativamente con el desempefio laboral del empleado y que es moderada
por el apoyo social recibido de los supervisores y miembros de la familia. Por
su parte Medina-Garrido et al. (2017) demostr6 que la existencia y
accesibilidad de las politicas trabajo-familia relativas a flexibilidad temporal,
permisos largos y el lugar de trabajo no influyen en la mejora del desempenio,
pero si a través del bienestar laboral. Por lo tanto queda evidenciado que el
conflicto trabajo-familia afecta el desempeno laboral y la mediacién a través
del compromiso laboral es aun limitado (Sahin & Yozgat, 2021).

Para Alvarez & Gémez (2011) la sobrecarga del trabajo y de la familia, afecta
a las mujeres, generando conflictos trabajo-familia y la causa radica en las
malas condiciones laborales y la doble jornada de trabajo, lo cual repercute
en las implicaciones psicolégicas, como es el caso de la salud, que se ve
afectada por cambios en el estado de animo y cansancio fisico. Por su parte,
Ismail & Gali (2017) revelaron que la satisfaccidon con la evaluacion del
rendimiento se correlacioné negativamente con el estrés laboral y el conflicto
trabajo-familia y es mediado por el estrés laboral. Asimismo, An et al. (2020)
revelaron que los conflictos entre el trabajo y la familia y el estrés laboral
afectan negativamente al desempeno, ademas la satisfaccién laboral juega un
papel moderador en las relaciones entre el conflicto trabajo-familia, el estrés
laboral y el desemperio.

Obrenovic et al. (2020) encontraron que el conflicto trabajo-familia influye de
manera directa en el desempefo laboral cuando la seguridad y el bienestar

psicolégicos son mediadores, por lo que es importante comprender el conflicto
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a partir de estas variables mediadoras. Empero Wang & Tsai (2014) menciona
que el conflicto trabajo-familia tiene un efecto significativo y negativo sobre el
rendimiento laboral y es moderado por el apoyo social, ademas encontraron
que el apoyo de los amigos reforzd el efecto negativo del conflicto familia-
trabajo en el rendimiento laboral, en cambio el apoyo de los comparieros de
trabajo debilitd la relacion entre el conflicto trabajo-familia y el rendimiento
laboral, por ello es importante fomentar la cultura organizativa a partir de
estrategias de recursos humanos que permita al personal a conciliar las
responsabilidades laborales y familiares que ayude a reducir el conflicto
trabajo-familia.

Finalmente se encontré que el efecto de la interaccion negativa familia trabajo
es pequeia y no significativa con el capital humano, en tanto existe una
influencia con el desemperfio laboral individual. Esta evidencia se puede
contrastar con los resultados de Wang et al. (2021), quienes encontraron que
el cuidado de la organizacidn reduce los efectos negativos del conflicto familia-
trabajo en el desempeno laboral, ademas de que la interferencia familiar
laboral se correlaciona negativamente con el desempefo laboral y es
moderada por el apoyo social recibido de los supervisores y miembros de la
familia (Zainal et al., 2020). Asimismo, se ha encontrado que el conflicto
familia-trabajo, el agotamiento emocional y la busqueda de sentido de la vida,
predicen a nivel diario el afecto negativo de los trabajadores en turnos
nocturnos (Carmona, 2014). Por su parte, Ongaki (2019) encontré6 que las
opciones de trabajo flexibles y de teletrabajo tienen significancia para atenuar
los conflicto familia-trabajo, sin embargo, el usar solo una de estas opciones
es insignificante para los empleados. Finalmente los resultados se corroboran
con los de Zainal et al. (2020) quienes encontraron que la interferencia laboral
familiar y la interferencia familiar laboral se relacionan negativamente con el
desempenio laboral, y es moderado por el apoyo social de parte de sus jefes
y miembros de la familia.

Cabe sefalar que los resultados también arrojaron que el capital humano no
tiene un efecto significativo en el desempefio laboral individual de los

colaboradores unionistas. Estos resultados concuerdan con los de Ibarra-
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Cisneros & Hernandez-Perlines (2019) quienes mencionan que el capital
humano y el desempefio no presentan asociacion alguna, en cambio Reyes
(2018) manifiesta que las organizaciones ponen total énfasis en el capital
humano y lo enriquecen con mejorar sus las habilidades de trabajo en equipo,
al respecto, los resultados de esta investigacion revelaron estar de acuerdo
con las experiencia y habilidades de los colaboradores, sin embargo la
motivacion, desempefo y permanencia estuvieron parciamente entre
indiferente y de acuerdo, en cambio el desempeno de la tarea y contextual fue

positivo, dando a conocer la buena préactica en sus desempenos realizados.

En tanto existe evidencia empirica en otros estudios que el capital humano y
el desempeno estan relacionados, como por ejemplo el estudio de Huang et
al. (2021) donde la educacién y la experiencia laboral, dimensiones del capital
humano afectan el desempefio laboral. Asimismo, Imran & Atiya (2020)
revelan que el sistema de trabajo de alto rendimiento y el capital humano
afectan positiva y significativamente el desempefio laboral, sin embargo los
autores senalan que es oportuno identificar los factores que fortalecen esta
relacion. Por su parte, Chang & Chen (2011) menciona que estas variables
antes mencionada suelen estar mediadas por el compromiso afectivo y el
capital humano. No obstante, Harini et al. (2020) manifiesta que una de las
dimensiones de capital humano denominada motivacion influye en el
desempeno, y por consiguiente el estrés laboral le afecta negativamente, por
lo tanto es necesario establecer estrategias de gestién de recursos humanos.

Por su parte, Esfahani et al. (2018) indican que el capital humano siendo uno
de los tres tipos de capital intelectual tiene una relacién fuerte con la
productividad y el desempenfo laboral, por lo que conduce a la mejora de los
mismos, asi también, Teran (2019) concluye que la gestion del capital humano
se relaciona con el desempenio laboral, en efecto Diaz (2019) enfatiza que el
capital humano no solo se relaciona sino que tiende a influir significativamente
en el desempeio laboral. Por lo tanto, el capital humano es un factor
importante para mejorar el éxito profesional de los individuos, por lo que se
debe invertir en capital humano y en los procesos de seleccidén del personal
(Choudhury & Jones, 2013).
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CONCLUSIONES RECOMENDACIONES

En presente estudio empirico se desarrollé en un contexto laboral
universitario, centrandose en los tres campus de la Universidad Peruana
Unién. Estudio que cont6 con el respaldo de las autoridades de dicha casa
superior de estudios. Cuyos resultados descriptivos y explicativos permitieron

llegar a las siguientes conclusiones y recomendaciones.
5.1. Conclusiones

Descriptivamente los conflictos laborales familiares en la institucién son
positivos, sin embargo, la mayoria de los colaboradores administrativos,
académicos y operativos, a veces han experimentado interferencia del trabajo
en la familia, ademas, a veces, casi nunca y nunca ha interferido la familia en

el trabajo.

La percepcién que tuvieron los colaboradores sobre el capital humano en
general es parcializada. Se destacé el conocimiento de la experiencia y
habilidades de los colaboradores con los que cuenta esta casa superior de
estudios. No obstante, se debe poner total énfasis en la motivacion vy
desempenio profesional, como también en la permanencia del personal de los

tres campus.

Se concluye que la gran parte de los colaboradores de los tres campus tienen
buenos desempenos a nivel de tarea y contextual, sin embargo, este ultimo
tiende estar parcializado, en cambio el colaborador es sumamente
responsable con las funciones encomendadas debido a que nunca y casi
nunca ha tenido un comportamiento laboral contraproducente, siendo este de
gran beneficio para la universidad en el logro del cumplimiento de objetivos

institucionales.

El modelamiento de las ecuaciones estructurales ha permitido corroborar las
hipdtesis tedricas planteadas, en la que se destacan las siguientes

conclusiones:
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En primer lugar, se concluye que los conflictos laborales familiares influyen en
el capital humano y desempenio laboral. Esta influencia puede ser negativa o
positiva, es positiva cuando recibe apoyo organizativo, permanecen los
colaboradores satisfechos con la vida y el desempefio laboral que permiten
evitar la rotacién del personal, estrés y un deficiente desemperio laboral
individual. Sin embargo, son las mujeres las que estdn mayormente expuestas
a conflictos de trabajo familia, por lo que se debe establecer estrategias de
bienestar y buscar un punto de equilibrio entre estos dos escenarios, ademas
de gestionar eficazmente los recursos humanos en la universidad. Por otro
lado, se encontrdé un pequeno efecto entre el capital humano y desempeno
laboral individual pero no es significativo, por lo que existe evidencia empirica
que avalan esta conclusién (lbarra-Cisneros & Hernandez-Perlines, 2019;
Reyes, 2018), como también existen evidencias que el capital humano si
influye en el desempenio laboral (J. V. Diaz, 2019; Esfahani et al., 2018; Harini
et al., 2020; Huang et al., 2021; Imran & Atiya, 2020), sin embargo, dependera
de los factores del capital humano como la motivacion de tener un efecto sobre
el desempeno laboral individual, asi como otras variables que pueden estar
interviniendo en esta, por lo que queda abierto a futuros estudios.

En segundo lugar, se concluye que la interaccion positiva trabajo familia
influyé de forma efectiva en el capital humano y desempeno laboral individual
del personal unionista, esto es positivo debido a que el personal trata de
equilibrar entre lo laboral y su vida personal respecto a los conflictos trabajo
familia, lo cual repercute positivamente en el desempefo, empero el
desempefio contextual y de tarea esta siendo mediado por el compromiso
laboral que tienen los colaboradores unionistas con la organizacién. Sin
embargo, enfatizo que es el personal administrativo y estratégico quienes
deben establecer estrategias para seguir regulando los conflictos trabajo

familia en su capital humano.

En tercer lugar, se concluye que la interaccién positiva familia trabajo influye
de forma positiva en el capital humano y desemperio laboral individual, esta
influencia se debe a que el personal solo labora cinco dias a la semana, lo

que les facilita pasar mas tiempo con sus seres queridos, permitiéndoles tener
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un mejor bienestar psicoldgico, estar satisfechos con su familia y regresar
comprometidos y descansados a sus actividades laborales.

En cuarto lugar, se concluye que la interaccion negativa trabajo familia tiene
un efecto no significativo en el personal, pero si afecta negativamente en el
desempefio laboral individual. No estda afectando de forma significativa al
capital humano debido a que la universidad busca equilibrar la vida laboral y
familiar, sin embargo, lo poco que le afecta al desempeno laboral individual
puede acarrear en el retraso del logro de los objetivos institucionales. Este
efecto negativo puede ser debido al agotamiento emocional, la sobrecarga del
trabajo, malas condiciones laborales, estrés laboral y la doble jornada de
trabajo que afectan su estado de animo y cansancio fisico, sin embargo, se
puede suponer que este efecto negativo estd siendo moderado por el
compromiso laboral, el apoyo social de los jefes inmediatos, la familia y el
bienestar laboral.

Finalmente, se concluye que el efecto de la interaccion negativa familia trabajo
es pequena en el capital humano por lo que no es significativa, sin embargo,
la interaccién negativa familia trabajo si esta afectando significativamente el
desempefio laboral individual, esto debido a que los colaboradores cuentan
con un solo tipo de contrato laboral, por lo que este podria ser moderado por
horarios de trabajo flexible, el teletrabajo, el apoyo social de sus superiores y
miembros de la familia que podran reducir los conflictos familia-trabajo.

5.2. Recomendaciones

Bajo los resultados descriptivos y explicativos que en su mayoria son
positivos, se recomienda al Programa de Consejeria Psicolégica de Bienestar
Universitario y Direccion del Talento Humano de la UPeU, establecer mas
estrategias centradas en temas relacionadas al conflicto familiar y el trabajo,
con el propdsito de reducir los conflictos negativos generados del trabajo

familia.

Si bien es cierto, se ha encontrado un conocimiento destacado de la

experiencia y las habilidades que cuenta el capital humano unionista, sin
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embargo, se recomienda al Area de Direccion del Talento Humano establecer
una serie de iniciativas relacionadas a la motivacion y desempero del

personal, asi como iniciativas enteramente relacionadas al capital humano.

Dado que no se encontré un efecto entre los constructos capital humano y
desempeno, abre la posibilidad que otras variables pueden estar interviniendo
en su efecto, por lo que se sugiere que para futuros estudios se plantee la
relacion del capital humano y desempeno con otras variables, asi como
evaluar las variables intervinientes que pueden reducir o incrementar su efecto
positivo 0 negativo. Algunas variables con las que se pueden sugerir serian,
rotacién del personal, calidad de vida del personal, liderazgo, tiempo de

servicio, entre otras.

Se recomienda seguir estudiando estos constructos de forma conjunta, ya que
no se encontré en la literatura cientifica estudios que relacionan las tres
variables, por lo que el presente estudio seria uno de los estudios pioneros en
abordar estas variables juntas. Asimismo, se sugiere su estudio desde otro
enfoque de investigacidbn y conocer nuevos resultados sobre el tema

abordado.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE LOS CONFLICTOS LABORALES-FAMILIARES EN
EL CAPITAL HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADO-
RES DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION.

Estimado colaborador: mi nombre es Luis Alberto Geraldo Campos, estudiante
del Programa de Maestria en Administracién con Mencion en Direcciéon de Re-
cursos Humanos por la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El presente
cuestionario tiene como finalidad analizar los conflictos laborales-familiares, el
capital humano y desempefio laboral en el personal Administrativo y Académico

de la Universidad Peruana Unién.

Su participacion es totalmente voluntaria y la informacion tiene caracter anoéni-
mo. Sera de mucha importancia recabar estos datos para beneficio y toma de
decisiones de la UPeU. Para cualquier duda o consulta puede escribirme a
luis.geraldo@unmsm.edu.pe.

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este
cuestionario estoy dando mi consentimiento para participar en este estu-
dio.

Agradezco leer detenidamente y con atencién e indicar con qué frecuencia ha
experimentado cada una de las siguientes situaciones durante el tiempo que lle-
va laborando en esta casa Superior de Estudios. Luego selecciones o marque
con una (x) la alternativa que mejor describa su opinién:

DATOS GENERALES
1. Edad
a.20-30 a. Secundaria
b.31-40 b. Carrera Técnica
c.41-350 4. Grado de instruccién c. Egresado
d. 51-60 d. Titulado
e.61-65 e. Posgrado
2. Género a. Académica
a. Masculino 5. Area de desempefio b. Administrativa
b. Femenino c. Operativa
3. Estado civil
g: gc;g:;oo(?g) S.PTlempo laborandoenla |
& eU
c. Viudo (a)
d. Divorciado (a)
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CONFLICTOS LABORALES-FAMILIARES (SWING)

A continuacion, se presentan las preguntas sobre "Conflictos laborales-

familiares" (CL-F). Marque con una “X” segun la escala siguiente: Nunca =1 Casi
Nunca=2 Aveces=3 Casisiempre=4 Siempre=5

N° Conflictos laborales-familiares [1 ]2 [3 [4 |5
Interaccion positiva trabajo-familia (IPTF)

Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te
01 | sientes de mejor humor para realizar actividades con tu pa-
reja, familia 0 amigos.

02 Desempeinas mejor tus obligaciones domésticas gracias a
habilidades que has aprendido en tu trabajo.

Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa
03 | porque en tu trabajo has adquirido la capacidad de compro-
meterte con las cosas.

04 El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que
aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa.

Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja /familia/
05 | amigo gracias a las habilidades que has aprendido en el
trabajo.

Interaccion positiva familia-trabajo (IPFT)

06 Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/
familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable.

07 Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente
porque en casa debes hacer lo mismo.

Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales
08 | porque en casa has adquirido la capacidad de comprome-
terte con las cosas.

09 El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que
aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo.

10 Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en
casa esta bien organizada.

Interaccion negativa trabajo-familia (INTF)

11 | Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador.

12 Te resulta complicado atender a tus obligaciones domeésti-
cas porque estas constantemente pensando en tu trabajo.

13 Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos
debido a compromisos laborales.

14 Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti
atender a tus obligaciones domésticas.

15 No tienes energia suficiente para realizar actividades de
ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo.

16 Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus
hobbies.

17 Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado
relajarte en casa.

18 Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con
tu pareja/familia/amigos.

Interaccion negativa familia-trabajo (INFT)

19 La situacion en casa te hace estar tan irritable que descar-
gas tu frustracion en tus companeros de trabajo.

20 Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas
preocupado por asuntos domésticos.

21 Los problemas con tu pareja /familia/amigos afectan a tu
rendimiento laboral.

22 Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos ha-
cen que no tengas ganas de trabajar.




CAPITAL HUMANO (CH)
Preguntas sobre Capital Humano (CH). Marque con una “X” segun la escala si-
guiente: 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Indiferente no sabe,
4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo
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° . PUNTAJES
N Capital humano (CH) 2131415
Experiencia y habilidades (EYH)
01 Nuestros colaboradores destacan por sus habilidades para

desempenfar con éxito su trabajo.

02

Nuestros colaboradores son creativos y brillantes.

03

Nuestros colaboradores desarrollan nuevas ideas y conoci-
miento.

04

Los problemas resultan faciles de resolver porque nuestros
colaboradores tienen la habilidad de comprender la conse-
cuencia de sus acciones.

05

Nuestros colaboradores tienen la experiencia hecesaria pa-
ra desempenfar su trabajo con éxito.

06

Nuestros colaboradores son expertos en las funciones que
desempenan.

Motivacion y desarrollo profesional (MDP)

07

Nuestros colaboradores provienen de los mejores centros
de ensefianza superior del pais y del extranjero.

08

Nuestros colaboradores tienen la titulacion necesaria para
realizar su trabajo con eficacia.

09

Un porcentaje importante de colaboradores tiene acceso a
planes de incentivo en la universidad.

10

Un porcentaje importante de puestos han sido cubiertos
por medio de la promocién interna.

11

Nuestros colaboradores tienen un alto grado de satisfac-
cion.

Permanencia (PER)

12

El tiempo de permanencia de nuestros colaboradores en la
universidad esta por encima de la media del sector.

13

El indice de rotacién de los colaboradores en nuestra uni-
versidad esta por debajo de la competencia.
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DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL (DLI)

Preguntas sobre Desempefio Laboral Individual (DLI). Marque con una “X” segun
la escala adaptado: Nunca=1 CasiNunca=2 Aveces=3 Casisiempre =
4 Siempre =5

N° Desempeiio de la tarea (DT) 112)13[4]5

01 He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

02 He tenido en cuenta los resultados que necesitaba alcan-
zar con mi trabajo.

03 [He sido capaz de establecer prioridades.

04 He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma efi-
ciente.

05 |He gestionado bien mi tiempo.

Desempeiio contextual (DC)

06 [Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas
cuando las anteriores ya estaban completadas.

He asumido tareas desafiantes cuando estaban disponi-
07 bles.

08 He dedicado tiempo a mantener actualizados los conoci-
mientos sobre mi puesto de trabajo.

09 He trabajado para mantener al dia mis competencias la-
borales.

10 He desarrollado soluciones creativas a nuevos proble-
mas.

11 |He asumido responsabilidades adicionales.

12 He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

13 He participado activamente en reuniones y/o consultas.

Comportamientos contraproducentes (CC)

14 Me he quejado de asuntos laborales poco importantes en
el trabajo.

15 |He empeorado los problemas del trabajo.

16 Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en
lugar de en los aspectos positivos.

17 He hablado con mis companeros sobre los aspectos ne-
gativos de mi trabajo.

18 He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre
aspectos negativos de mi trabajo.




Anexo 2. Validacion de instrumentos Juez 1

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS
L DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos ¥ Nombres del Informante: VARGAS DAVILA IOSE GERARDO

1.2 Cargo ¢ Institucidon donde labora: DOCENTE UPG-FCA - UNMEM

1.3 Titulo de la investigacidn: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral v capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima
1.4 Mombre del instruments: Cucstionano de Interaccion Trabajo-Familia (SWING)
1.5 Auwtor del Instrumento: Moreno, Sanz, Rodrigues, & Geurts (200%)
L6 Alnmno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
Il ASPECTOS DE VALIDACION:
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. Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelente
[MDIC ADORES CRITERIDS oo-20% | 21400 | 41600 Bana R 1-100%
hl-B0%

£, Estd l'!:nfmulada con lenguaje X
apropiado.

> Estd expresado en conductas

2ORIETIVIDAD S X

S ACTUALIDAD Adecuado a.| avance de la ciencia y X
la tecnologia.

40RGANIEACION Extiste una organizacion lgica. X

il Comprende los aspectos en

SEUFICIENCLA cantidad y calidad X

i INTERCHOMALITIAD Adecnadn a ”alu'.“rmﬁm‘:ﬁ de X
las estrategias de la investigacidn

7 CONSISTENCIA Hhngky o g pacion tnfeicny X
cientificos de la investigacidin.

A COMERENCIA F_.mn: ]|:.|£ indices, indicadores v las X
dimensiones.

9 METODOLDGIA La estraiegia responde al propdsito X
del diagnidstico
El instrumento es adecuado para el

1L FERTINENCTA
propisitn de la investigacidn. "

1L OPINION DE APLICABILIDAD:
{ X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(-..) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, ¥ nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 100 %

Lugar y fecha: Ciudad de Lima, 21 de Ene. de 21

Firma del Experto Informante.
DML N* 06180977 Teléfono N® 972716210



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: VARGAS DAVILA JOSE GERARDO
1.2 Cargo e Institucion donde labora: DOCENTE UPG-FCA - UNMSM
1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares an el

desemperio laboral v capital humano de los colaboradores ds una universidad deal cono

este de Lima

1.4 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempefio lzboral individual
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1.5 Autor del Instrumento: Koopmanz (20135) Version espariol por Ramos-Villagrasa, PJ,
Barrada, JR, Fernandez-dal-Rio, E. y Koopmans, L. (2019)

1.6 Alumno de: Direccion de Recursoz Humanos, Lic. Luiz Alberto Geraldo Campos
II. ASPECTOS DE VALIDACION:

- Nuy
; Deficiente| Regular | Buena - | Excelente
INDICADORES CEIERIAR 00-20% | 2140% | 41-60% | o3 pom: | 81-100%
CCLARIGAD Ezta fgmulado con lenguaje x
apropizdo.
o Eatz expresado en conductas >
T OBIETIVIDAD o iy X
i Adecuado al avance de la ciencia v 5
LACTUALIDAD T tecablonin X
4 ORGANIZACION Existe una orgarizacion logica. X
S S S0 Comprende los aspectos en -
SSUFICIENCIA cantidsd y cal X
y Adecuado parz valorar azpectos de <
GINTENCIONALIDAD s i do b A vectizaciin. X
e e BEazzado en aspectos tadrico-
TCONSISTENCLA cientificos de la investigacion. X
SCOHERENCIA E.ntre 195 indices, indicadores y las X
dimenziones. =
9 METODOLOGLA La es'tmte_gla. respande al proposito 23
del diagmostico
10 PERTINENCIA El msyxmento o adecuado pera:al X
proposito de la investizacion.

III. OPINION DE APLICABILIDAD:
({) El mstrumento puede ser aplicado, tal como esta slaborado.
(...) El instrumento debe sar mejorado antez de zar zplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

100 %

Lugar y facha: Crudad de Lima 21 de Ene. de 21

DNL N* 06180977 Teléfono N° 972716210

o

Informante.

Firma del



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES: ) )
1.1 Apellidos y Nombres del Informante: VAREGAS DAVILA JOSE GERARTIO

1.2 Cargo e Institucion donde labora: DOCENTE UPG-FCA - UNMSM
1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el
dezempefio laboral v capital huimano de loz colaboradores de una universidad del conc

este de Lima

1.4 Nombre del instrumento: Capital Humano adaptado verzion peruana

1.5 Autor del Instrumento: creado por Alama Navas, & Martin de Castro (2002)

1.6 Alumno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
IL ASPECTOS DE VALIDACTION:

128

; My
Deficiente | Fegular | Buena | Excealents
IHDICADURES CRITERIOR 00-20% | 21-40% | 41-60% f{f‘;nﬁn 81-100%
1 CLARIDAD Esta f!:lmll.ll.adl:l con lenguz)s X
apropiado.
1 CETETTVIDAD Esta exprazado en conductas X
obzarvables.
3 ACTITALIDAD Adacuadoe al avanca de la clencia X
v la tecnelogia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
_ * Comprende los aspectos en 5
3 I
SEPee gy ealika X
5 DNTERCIOMALIDAD Adacuade para 1-'1[-};3: ae,p_lectc_-z: de X
las estratesias de la mvestizacion.
7 CONEIETENCIA E:a_n.ailic- en azpen?u; te-c'?:ril:u.—. X
cientificos de la investizacion.
B CORERENCIA E.ntre ]gs indices, mdicadores v las X
dimensiones.
o METODOLOGIA La Ez.tr_ateg[a TE.EpI:III:EiE_ al X
proposite del diagnostice
10, DERTINEMCIA El :i.'r.'IStI!'I.JI!JE]:ItO s .acler_“ufidn para X
gl propozite ds la investEacidn.
III. OPINION DE APLICABILIDAD:
{ X} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 1005
Lugar v fecha: Ciudad de Lima, 21 de Ene. de 21 .y T
Firma del Experto Informante.

DINI. IN° 06130977 Teléfono N° 972716210




Anexo 3. Validacion de instrumentos Juez 2

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

129

1.1 Apellidos v Nombres del Informante: TITO HUAMANI, PEDRO LEONARDO

1.2 Cargo ¢ Institucion donde labora: UNMEM, Docente Pnincipal.

1.3 Titulo de la investigacidn: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral y capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

1.4 Nombre del instruments: Cuestionano de Interaceion Trabajo-Familia (SWING)

1.5 Autor del Instrumento: Moreno, Sanz, Rodriguez, & Geurts (2009)

1.6 Alwmno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos

L. ASPECTOS DE VALIDACION:

: Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelenie
[MDIC ADODRES CRITERIOS D0 | 21d0% | 41-60% E‘lilfl::: R1-100%
LCLARIDAT Esid l'!:rrmuladu con lenguaje X
apropiado.
z Esid expresado en conducias
LORIETIVIDAD FAEREE T X
EACT DAD Adecuado a_l avance de la ciencia y X
la tecnolopia.
AORGANIZACTON Existe una organizacidn ligica. X
S Comprende los aspectos en
S SUFICIENCE
" cantidad vy calidad X
6 INTENCIONALIDAD | “Adecuado para valorar aspectos de X
las estrategias de la investigacidn.
CONSISTENCIA Hasado en aspecion talrico- X
cientifioss de la invest zacidn.
8. COMERENCIA F__mn: ]qs indices, indicadores y las X
dimensiones.
o METODOLOGTA La estrategia responde al propdainn X
del diagnistico
: El instrumento ez adecuado para el
pali propésito de la investigacidn. =
L. OPINION DE APLICABILIDAD:
{ X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
{-..} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.
IV. FROMEDIO DE VALORACION: 6 %
Lugar ¥ fecha: Ciudad de Lima, 24 de Ene. de 21
A
; o
jl‘*h"“"-"""--—-fl
Firma del Experto Informante.
DN N*8938236 Teléfono N 963699928



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos ¥ Nombres del Informante: TITO HUAMANI PEDEO LEONARDO
1.2 Cargo e Institucion donde labora: UNMSM, Docente Principal
1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

dezempefic laboral v capital humano de los colaboradores de una universidad del cone

este de Lima

1.4 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempefic laboral individual

1.5 Autor del Instrumento: Koopmans (2013) Version espaficl por Ramos-Villagrasa, PJ,

Barrada, JE, Femandez-del-Rio, E. y Koopmans, L. (2019)
1.6 Alumno de: Direccion de Fecursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
Il ASPECTOS DE VALIDACION:

130

. Duy
Deficients | REagular | Buena Excelants
RCAPARES R 00-20% | 21-40% | 41-60% | o2 | §1.100%
61-B0%
L CLARTOAT Estz f!:llmil.l.adl:l con lenguaje X
apropiado.
1 CRTETTVIDAD Estd exprazado en conductas x
observables.
3 ACTUALIDAD Adacuado al avance de la clencia v X
la tecnologia.
4 ORGANIZACION Existe una organizacidn lopica. X
- . Comprende los aspectos en .
+ SUFICIENCIA iy X
5 DITENCTOMALIDAD Adacuado para 1-':1[&;: a!.;_leu:te?sz da x
las estratesias de la mvestizacion
& Bazado en aspectos tadrico- 5
ECIHIATERCIA cientificos de la investigacidn. X
% COMERENCIA E_ntre ]95 indices, indicadores ¥ laz x
dimenziones.
o METODOLOGIA La e'!..trate.gia. responde zl proposito x
del diagnostico
10, DERTINENCIA El i.'us_l:r_'umenm ES adepuad_.c_n para al x
proposito de la investisacion.
IIL OPINION DE APLICABILIDAD:
{ X} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.
Z Fat
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 4% ? "-,I
/ |
Lugar v fecha: Ciudad de Lima, 24 de Ene. de 21 )I"\.c\u"u-"-wf‘—h__.r'
Firma del Experto Informante.
DINI. W*08938236 Telefono 063690928



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

LDATOS GENERALES:
1.1 Apellidos ¥ Nombres del Informante: TITO HUMAMNIL, PEDERO LEONARDO

1.2 Cargo e Institucion donde labora: THNAERL, Docents Drincipal
1.2 Titule de la investipacion: Influerciz da los conflictos laborzlas-familiares en el

dezampetio labaral v capital humeano de los colaboraderes de una vniversidad del cono

gate da Lima

1.4 Nombre del instrumento: Capital Humano sdaptado versicn pernans

1.5 Autor del Instrumento: crezdo por Alsma, Mavas, & Martin de Caztro (2003)

1.6 Alumno de: Direccion de Recurzos Humanos, Lic. Luiz Albero Geraldo Campos
IL. ASPECTOS DE VALIDACION:

131

3 My
: 2 Deficiente | Regular | Busna Excelente
TGOS CRIERRICR 00-20% | 2140% | 41-60% | U522 | 81-100%
. Esta formulade con lenguaje -
L.CLARITUAR T X
LOBIETIVIDAT Esta expresado en conduct: X
ahzemables.
TP Aderuada 2] avance de 12 ciencia X
v la tecnoloEia
4ORGARIZACION Exists 1ma erzanizacion lozica. X
: = Comprends los aspectos en v
BUFICIERCLA ot alidad X
S INTENCION AL AD | A02cuado para valorar 2:pectos de X
las estratesizs de |2 imvestiFacion
S Bazado en aspectos teorico- -
FUREIRTERCL cientifices de la investizacion =
e, Entrz ln_s mdics:, mdicadores v las X
dimenziones.
e La astrategia responde 2l .
WM ETODOLGLA bt o] dEanataes X
Lo, FEETIMERCLA El ML S £ nden‘._::ln ik X
2] proposito de [a myestizacion.
II1. OPINION DE APLICABILIDAD:
(¥} El mstramento puede sar aplicade, tal como etz elabarado.
{_..% El instrumento debe ser mejorado antes ds ser aplicado. v nuevarnents validado.
IV. FROMEDIO DE VALORACION: EEH
Lugar v fecha: Cindad de Lima, 14 de Ens. de 21
) N
/ S
LN
Firma dal Experto Infonmants,
DI M™B85 8234 Telefong M043 600028



Anexo 4. Validacién de instrumentos Juez 3

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. OTINIANO CELESTINO, Luis Delfin

1.2 Cargo e Institucion donde labora: Rector de la UNID

1.3 Titulo de la investigacién: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral y capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

|.4 Nombre del instrumento: Cuestionario de Interaccién Trabajo-Familia (SWING)
1.5 Autor del Instrumento: Moreno, Sanz, Rodriguez, & Geurts (2009)

1.6 Alumno de: Direccién de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
1l. ASPECTOS DE VALIDACION:

132

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena Bh:::a Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1 CLARIDAD Estd f_ormulado con lenguaje 80%
apropiado.
2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 80%
observables.
Adecuado al avance de la ciencia y %
PASTOALIR la tecnologia. g
4 ORGANIZACION Existe una organizacién légica. 80%
Comprende los aspectos en =
5.SUFICIENCIA BT 92%
Adecuado para valorar aspectos de
b las estrategias de la investigacion. 80%
Basado en aspectos tedrico-
BEoISTENEIA cientificos de la investigacién. 80%
8.COHERENCIA E_nlm k')s indices, indicadores y las %%
dimensiones.
La estrategia responde al propdsito
METODOLOGIA | 4} diagnéstico B
El instrumento es adecuado para el
e _propésito de la investigacién. adin

111. OPINION DE APLICABILIDAD:
(x) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 82.5%

Lugar y fecha: Callao, 31 de Enero de 2021

Firma del Experto Informante.
DNI: 4072191
Celular: 971291602




FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. OTINIANO CELESTINO, Luis Delfin

1.2 Cargo e Institucién donde labora: Rector de la UNID

1.3 Titulo de la investigacién: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral y capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

I.4 Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el desempefio laboral

1.5 Autor del Instrumento:

Koopmans (2015) Version espaiiol por Ramos-Villagrasa, PJ,
Barrada, JR, Fernandez-del-Rio, E. y Koopmans, L. (2019)

1.6 Alumno de: Direccién de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
1I. ASPECTOS DE VALIDACION:

133

. Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelente
PR ChTERICS 00-20% | 21-40% | 41-60% 6?:':3;' 81-100%

1. CLARIDAD Estd fprmulado con lenguaje 98
apropiado.

2 OBJETIVIDAD Esté expresado en conductas 98
observables.

3 ACTUALIDAD Adecuado ?] avance de la ciencia y 98
la tecnologia.

4 ORGANIZACION Existe una organizacion l6gica. 98
Comprende los aspectos en

SHHRETENEA cantidad y calidad ”

6 INTENCIONALIDAD | Adecuado para valorar aspectos de 98
las estrategias de la investigacién.
Basado en aspectos teérico-

s cientificos de la investigacion. 98

8 COHERENCIA Eplm Ic.)s indices, indicadores y las 98
dimensiones.
La estrategia responde al propésito

9 METODOLOGIA del diagndstico 98
El instrumento es adecuado para ¢l

1. TERIRIENCTA propésito de la investigacion. 98

111. OPINION DE APLICABILIDAD:
() El instrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

98%

Lugar y fecha: Callao, 31 de Enero de 2021

..........

Firma del Experto Informante.
DNI. N2 04072191
Celular N® 971291602




FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y Nombres del Informante: Dr. OTINIANO CELESTINO, Luis Delfin

1.2 Cargo e Institucién donde labora: Rector de la UNID

1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral y capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

1.4 Nombre del instrumento: Capital Humano adaptado versién peruana

1.5 Autor del Instrumento: creado por Alama, Navas, & Martin de Castro (2008)

1.6 Alumno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos

11. ASPECTOS DE VALIDACION:

134

" Muy
. Deficiente | Regular | Buena | Excelente
. PR 00-20% | 21-40% | 41-60% 6’?{‘:(’)‘; | 81-100%

| CLARIDAD Esta l'prmulado con lenguaje 99
apropiado.

2 OBJETIVIDAD Estd expresado en conductas 99
observables.

3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia %
y la tecnologia.

4.ORGANIZACION | Existe una organizacion logica. 99
Comprende los aspectos en

PEEIGIICA cantidad y calidad i

INTEN Adecuado para valorar aspectos de

% AL las estrategias de la investigacion. ”
Basado en aspectos tedrico-

T cientificos de la investigacion. ”

8.COHERENCIA Enlre lc‘)s indices, indicadores y las 99
dimensiones.
La estrategia responde al

| #METODOLOGIA | ropésito del diagnéstico i

El instrumento es adecuado para

I TERTRINGA el propésito de la investigacion. »

111. OPINION DE APLICABILIDAD:
(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
(...) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: 99%

Lugar y fecha: Callao, 31 de Enero de 2021

Firma del Experto Informante.
DNI N°® 04072191
Celular N* 971291602



Anexo 5. Validacion de instrumentos Juez 4

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos ¥y Nombres del Informante:

1.2 Cargo ¢ Institucion donde labora:

1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio labomal ¥ capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

1.4 Nombre del instrumente: Cucstionano de Interaccion Trabajo-Familia (SWING)

1.5 Autor del Instrumento: Moreno, Sanz, Rodriguez, & Ceurts (2009)

1.6 Alamno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Lus Alberto Geraldo Campos
Il ASPECTOS DE VALIDACION:

135

- Muy
Diefickente | Regular | Buena Excelenie
[NDICADORES CRITERIOS o0-20% | 2140% | 41-60% ﬁ]?_uﬁn:g:* 3 1-100%
i Esid I'!.mnulada con lenguaje i
apropiado.
i . Estd expresado en conductas
ORIETIVIDAD S X
§ ACTUALIDAD Adecuado z?l avance de la ciencia y =
la recnologia,
LORGANIZACTION Existe una organizacion logica. X
S Comprende los aspectos en
AT cantidad y calidad K
S INTENCIONALIDAD: | Adecnade para valomr sapectnd da X
las estrategias de la investigacidn
LCONSISTENCIA Hlaseadir £ 24pacing. tedrico- x
cientifices de la investi gacid.
A.COHERENCIA F_.m:r-.: ]|:.m indices, indicadores y las ‘
dimensiones.
9 METODOLOGLA La mptrategia saspornile al propdeity x
del diagnistico
10 PERTIMENCIA El ST UG es ad-:t:ua.dluf-pa.ra el i
propésito de la investigacidn.

L. OPINION DE APLICABILIDAD:
() El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.
(...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, ¥ nuevamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar v fecha: Ciudad de Lima de 11 febrero. de 2021

bE%

.-"'__.-'.-F.

i

h

I T ———  f——

Firmia det Ex_pe_rtu Tnformante.
DML WM™ 41225216 Telefono N® 966765734



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos ¥ Mombres del Informante:

1.2 Cargo ¢ Institucion donde labora:

1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral ¥ capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima.

1.4 Mombre del instrumento: cucstionario de desempedio laboral individual

136

1.5 Autor del Instrumento: K.oopmans (2015) Version espafiol por Ramos-Villagrsa, PJ,

Barrada, IR, Fernandez-del-Rio, E. v Koopmans, L_{2019)

L6 Alummo de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
. ASPECTOS DE VALIDACION:

propdsito de la investigacidn.

. Muy
Deficiente | Regular | Buena Excelente
[MDIC ADORES CRITERIOS 00-20% | 2140% | 41600 E]iu;ﬂ:: R 1-100%
LCLARIDAD Esid i'!:nfmuladn con lenguaje i
apropiado.
Estd expresado en conducias
2ORIETIVIDAD
i observables. x
3§ ACTUALIDAD Adecusdo a?l avance de la ciencia y =
la tecndogia.
4ORGANIZACTON Existe una organizacidn lhgica. X
2 Comprende los aspecios en
i cantidad v calidad a
6 INTENCIGNALIDAD | Adecuado para valomr aspecios de x
las estrategias de la investigacidn.
TCOMSISTENCIA Basado en aspecios tedrico- %
cientifices de la investigacidn,
. COMERENCIA F._n.m: ]qs. indices, indicadores y las s
dimensiones.
9 METODOLOGIA La sntriegia ragponde 2l progusit x
del diagnistico
10 PERTIMENCIA El msirumenio es adecuado para el :

L OPINION DE APLICABILIDAD:
() El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
(...} El instrumento debe ser mejoradoe antes de ser aplicado, ¥ nuevamente validado.

IV, PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar ¥ fecha: Ciudad de Lima 11 de febrero de 2021

B6%

DNL N® 41225216 Teléfono N° 966765734



FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos ¥y Nombres del Informante: Serpa Bamrientos, Antonio

1.2 Cargo ¢ Institucion donde labora: Docente tiempo completo, LMNMSM

1.3 Titulo de la investigacion: Influencia de los conflictos laborales-familiares en el

desempefio laboral v capital humano de los colaboradores de una universidad del cono

este de Lima

1.4 Nombre del instrumento: Capital Humano adaptado version peruana

1.5 Awtor del Instrumento: creado por Alama, Mavas, & Martin de Castro (2008)

1.6 Alumno de: Direccion de Recursos Humanos, Lic. Luis Alberto Geraldo Campos
. ASPECTOS DE VALIDACION:

137

el propdaitn de la imvestigacion.

: My
- Deficiente | Regalar | Buena Excelente
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21407 | 41-60% Euu:ma 21-100%
61 -Rlts
) Esta formulado con lenguaje
|CLARIDAD BT, L
& Esté expresado en condwctas
2ORIETIVIDAD L, T i
A ACTUALIDAD Adecuado al fi'..'am:u: de la ciencia "
¥ la teenalogia
A DRGANIZACION Existe una arganizacidn kgica X
L Comprende los aspecios en
S SUFICTENCIA cantidad y calidad X
6. INTENCIGNALIDAD Adecuado para vaJo{ar aspectos iz =
las esirategias de la investigacidn.
. : Bazado en aspectos tedn co-
R e cientificos de la investigacidn. r
A.COHERENCLA E.|:|r.rr: I-:!ﬁ indbices, indicadores y las 3
dimensiones.
= La estrafegia responde al
O METODOLOGLA propésito del diagndstica 1
10, FERTINENCIA El instrumeiito ¢s adecusdo para .

111 OPINION DE APLICABILIDAD:

(...} El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaboradio.

(...} El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, ¥ nievamente validado.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lugar ¥ fecha: Cindad de Lima 11 de febrero de 2021

63%

e

L TR ——

“Firma del Experto Informante.
DML N* 41225216, Teléfono N® 966765734
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Anexo 6. Constancia de aprobacién del comité de ética

7 <<
Yieviraeenh®

ha Lnstitucion Adventsta

Lima, Nafa, 12 de febrero de 2021

EL COMITE DE ETICA DE INVESTIGACION DE LA UNIVERSIDAD PERUANA UNION

CONSTA

Que el proyecto de investigacion de Luis Alberto Geraldo Campos, identificado(a) con DNI
N°47392784, y su asesor(a) Pedro Leonardo Tito Huamani, identificado(a) con DNI
N°08938236, con titulo “Influencia de los conflictos laborales-familiares en el capital
humano y desempeiio laboral de los colaboradores de una universidad del cono este de
Lima” fue evaluado y aprobado por el Comité de Etica de Investigacién de la Universidad
Peruana Unién, considerando su calidad cientifica, consideracién del bienestar de sus
participantes, y conformidad con los estandares de la ética establecidas en el Cédigo de ética
para la Investigacion de la Universidad Peruana Union.

Para mantener la aprobacién del Comité de Etica, se tiene que cumplir con los siguientes
requisitos:

1) Cada participante debe dar consentimiento informado. En el caso de menores de edad,
por lo menos uno de sus padres o guardianes debe registrar su consentimiento

informado y el menor de edad debe registrar su asentimiento informado.

Los resultados de este proyecto puedan ser publicados con referencia a aprobacion Numero
2021-CEUPeU-0016.

N T / xfl
LC/L//’ //f/m Z /,F \U'b A/{’é

Dr. Salomén Huancahuire Vega Mg. Michael Thomas White
Presidente Secretario
Comité de Etica de Investigacion Comité de Etica de Investigacion

Villa Unién — Naﬁa, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho — Chosica, Lima 15, Peru
Teléfono: (01) 618-6300 Fax: 618-6364 E-mail: etica@upeu.edu.pe
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Anexo 7. Permiso de Linda Koopmans para usar el instrumento

O

FW: | request permission to use your individual job X & 2
perfOrmaﬂce instrument. (Extemo) Recibidos x
Koopmans, L. (Linda) <linda.koopmans@tno.nl> @ 26abr2021255 Yy € :

para mi, a.vanderbeek@amsterdamumec.nl «

Dear Luis Alberto,

Thank you for your e-mail regarding the IWPQ. Your e-mail reached me via Allard van der Beek.

You have my permission to use the IWPQ in your research. | believe there is already a Peruvian version, please
see the attached articles. | hope this will help you and hopefully give you a version that is suitable for your
context.

Kind regards,

Dr. Linda Koopmans
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Anexo 8. Presupuesto de la investigacion

Detalle Ingreso/Egreso
S/.
Ingreso
Ingresos 5,600.00
Financiamiento 0
Total de Ingresos 5,600.00
Egresos
Copias 80
Teléfonos 120
Internet 600
Energia eléctrica 500
Copia simple de constancia de No Adeudo a la 15
UPG
Revision e inscripcion de proyecto 305
Pago por Derecho de Asesoramiento 600
Certificado de Estudio de la Maestria 36
Recibo de Pagos por Otorgamiento de Grado de 700
Magister
Recibo de pago por ser Declarado Expedito 103
Constancia de No adeudar dinero a la UNMSM 16
Constancia de No deber libro y/o material biblio- 16
grafico
Impresion y anillados 5 ejemplares de proyecto de 300
tesis
Recibo de pago por derecho de sustentacion 1600
Otros 959
Total de egresos 5,600.00

Saldo total 0.00




Anexo 9. Cronograma de actividades, desarrollo y sustentacion de tesis
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Tiempo de desarrollo, ejecucion y sustentacion 2019 - 2021
Fases Concepto Abr- | Ene-Dic | Ene | Feb | Mar | Abr | May | Jun- | Jul- | Ago- | Set- | Oct- | Nov
Dic-19 -20 21 121 |21 |-21]|-21 | 21 | 21 | 21 21 21 | -21
Revision y | Revision bibliografica X X X | X
elabora- -
cion del Elaboracion del ante- " X % "
proyecto | Proyecto tesis
Presentacion de ante- 7
proyecto
Solicitud de autoriza-
cién para aplicar ins- X
trumento
Trabajo de | Autorizacion del co- <
campo mité de ética
Plan de accion para x
aplicar instrumentos
Aplicacién de encues- % % 5
ta a los estudiantes
Generar data de en- "
Analisis de | cuestas aplicadas
resuRatas Analisis de resultados X X X
Redaccién de informe X X "
. final de Tesis
Tesis final S
Exposicién de resul- g
tados de tesis




Anexo 10. Matriz de operacionalizacién

Variables Definicién conceptual Dimensiones items Valor final Efn(;:?dge
. . Interaccion Positiva Trabajo Familia
Son aquellas interacciones que Nunca = 1
Conflictos l%“?grﬁﬂi:f?'é g?é?r:nt;'i}%:a; (I)ga: aa} Interaccion Positiva Familia Trabajo Se consi- |Casi Nunca =2
Laborales - |,/ 1" actas pueden surgir de ma- : : : — deran los |Aveces =3 Ordinal
Familiares nera positiva o negativa en ambos Interaccion Negativa Trabajo Familia 22 items gi?asr;\SIrim—pt[)e =4
escenarios B . " . PIs=
Interaccion Negativa Familia Trabajo
Es aquel capital intangible que es- o y
ta conformado por determinadas|Experiencia y habilidades (EYH) 1 = Totalmente en desacuerdo
Variable 2 ﬁa{ff-}éer('ft'cas EEHO _educac;!on, — : Se consi- |2 = En desacuerdo
Capital hu- |1aollldades, experiencias, motiva- \jotivacion y desarrollo profesional deran los |3 = Indiferente no sabe Ordinal
mano GloNEs, oApdcklades ¥ pelianen-| (\pp) 13 items |4 = De acuerdo
cia de los colaboradores que con- b = Tolalments deacucrdo
tribuyen en el logro del éxito em- Permanencia (PER)
presarial
Es aquella labor que el colabora- Desempefio de la tarea (DT)
dor realiza en base a ciertas ca- < —
. racteristicas que exige la organi- ~ TR
[\),;'Sré?:]alzgo zacion. Estos pueden estar basa-|Desempefio contextual (DC) Se consi- E%Z'Cr:lsmzcg =2
laboral i‘r)1divi- dos en el desempefio de las ta- deran los Casi siempre = 4 Ordinal
ditEl reas, contextual y de comporta- 18 items Prem— _p5
mientos  contraproducentes, y|Comportamientos contraproducentes pre=
otros elementos acordes con la vi-| (CC)
sioén de la organizacién.
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Anexo 11. Matriz de consistencia

PE1: ;Cémo la interaccién po-
sitiva trabajo-familia influye en
el capital humano y desempe-
fio laboral individual y de los
colaboradores?

OE1: Determinar cémo la inter-
accion positiva trabajo-familia
influye en el capital humano y
desempefio laboral individual
de los colaboradores.

HE1: La interaccion positiva tra-
bajo-familia influye significativa-
mente en el capital humano y
desempefio laboral individual de
los colaboradores.

Conflictos labo-
rales- familiares

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES |DSENQNEIODOLOG
PG: ;Cdémo los conflictos la- OG: Analizar como los conflic- |[HG: Los conflictos laborales- EInF;c? Escii-r:’?itgtli\c/)o
borales—familiares influyen en | tos laborales-familiares influyen |familiares influyen significativa- Desc?i tivo — Explicativo
el capital humano y desempe- | en el capital humano y desem- | mente en el capital humano y DISENpO P
flo laboral individual de los co- | pefio laboral individual de los desemperfio laboral individual de No experimental de corte
laboradores? colaboradores. los colaboradores. Variable 1 P

transversal

LUGAR DE ESTUDIO
Campus Lima, Juliaca y
Tarapoto

PE2: ;Cémo la interaccién po-
sitiva familia-trabajo influye en
el capital humano y desempe-
fio laboral individual de los co-
laboradores?

OEZ2: Determinar cémo la inter-
accion positiva familia-trabajo
influye en el capital humano y
desempeiio laboral individual
de los colaboradores.

HE2: La interaccion positiva fami-

lia-trabajo influye significativa-
mente en el capital humano y
desempefio laboral individual de
los colaboradores.

Variable 2
Capital humano

POBLACION Y MUES-
TRA

La poblacién esta consti-
tuida por los colaborado-
res de la UPEU Lima, Ju-
liaca y Tarapoto.

PE3: ;Cbémo la interaccién ne-
gativa trabajo-familia influye en
el capital humano desempefio
laboral individual de los cola-
boradores?

OE3: Determinar cémo la inter-
accion negativa trabajo-familia
influye en el capital humano y
desempeiio laboral individual
de los colaboradores.

HE3: La interaccion negativa tra-
bajo-familia influye significativa-
mente en el capital humano y
desempenio laboral individual de
los colaboradores.

PE4: ;Cémo la interaccién ne-
gativa familia-trabajo influye en
el capital humano y desempe-
fio laboral individual de los co-
laboradores?

OE4: Determinar cémo la inter-
accion negativa familia trabajo
influye en el capital humano y
desempeno laboral individual
de los colaboradores.

HE4: La interaccion negativa fa-
milia-trabajo influye significativa-
mente en el capital humano y
desempenio laboral individual de
los colaboradores.

Variable 3
Desempefio la-
boral individual

INSTRUMENTO

Esta constituido por el
instrumento de conflictos
laborales familiares, capi-
tal humano y desempefio
laboral de sus respecti-
vos autores

VALORACION ESTA-
DISTICA

Se efectuara en base a
un 95% de confiabilidad
con un margen de error
del 5% y pruebas de
SEM
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