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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo la identificacion y descripcion de las practicas
realizadas para lograr un balance entre el ambito de la vida personal y el de la vida profesional del trabajador.
Al lograr este equilibrio, existira entonces un balance calidad de vida/trabajo.

Ante una realidad del mercado laboral altamente dindmico y competitivo, en donde se considera al
recurso humano como fuente fundamental de ventaja competitiva, surge la necesidad del empleado de
equilibrar su vida personal o familiar con su vida profesional o laboral, lo cual ha generado reacciones y
respuestas por parte de las empresas, creando practicas empresariales y gerenciales que apoyen y logren este
balance, obteniendo como resultado, un personal comprometido y que contribuird al logro de los objetivos
organizacionales. Las practicas para el logro de este balance, estdn constituidas por programas de flexibilidad
laboral, tiempo libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar laboral, cuidado de los familiares,
compromiso de la gerencia y compromiso con la comunidad.

Para llevar a cabo la descripcion de dichas practicas se disefio y aplicé una encuesta conformada por
preguntas cerradas y abiertas, a una muestra de veinte (20) grandes empresas ubicadas en el area
metropolitana de Caracas, lo cual sirvié de gran utilidad para identificar una lista de practicas existentes en las
organizaciones que estén orientadas hacia el logro de este balance, determinando de este modo si estdn o no
presentes y como son llevadas a cabo estas practicas dentro de las estructuras organizacionales.

La identificacion y descripcion de las practicas fueron de gran utilidad ya que aportaron informacion
acerca del estado actual de esta iniciativa, ademas de ser un primer paso para generar inquietudes respecto a

dicha problematica, creando una conciencia empresarial con respecto a este tema.

Palabras claves: Balance calidad de vida/trabajo; programas de compensacion total.
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Capitulo I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Lograr un balance entre la calidad de vida y el trabajo de los empleados, se ha convertido en uno de
los retos fundamentales para las empresas modernas (Kacher y Hastings, 2007), esto debido a la tendencia de
las mismas a considerar cada vez mas a su personal como una fuente de ventaja competitiva (Healey, 1997) y

como la principal fuente para el logro de objetivos organizacionales (Lingle, 2004).

Desde la década de los noventa, el mercado laboral se ha convertido en uno altamente competitivo,
lo cual ha dirigido las discusiones de las gerencias de las empresas hacia un nuevo enfoque, el de crear
ambientes de trabajo mas saludables, lo cual conllevara a una mayor eficacia en los sitios de trabajo (Kadilak

y Watts, 2006), y su vez, aumenta la atraccion, retencion y motivacion de los empleados (Thompson, 2007).

Existen factores que inciden directamente sobre un ambiente de trabajo saludable; en la sociedad
moderna, son muchos los trabajadores que presentan quejas sobre sus condiciones de trabajo, de las relaciones
interpersonales, de las dificultades en el desarrollo de su carrera profesional, o de los cambios en la estructura
y clima organizacional, que crean situaciones de estrés produciendo un aumento de la insatisfaccion laboral,
sensacion de malestar y fatiga, lo cual afecta el bienestar del trabajador, y por lo tanto, de la empresa de la
cual forma parte. Es por esto que se hace necesario equilibrar las necesidades personales de los trabajadores,

con las profesionales (Buendia, 1998).

La demanda que presentan los empleados de crear soluciones que logren un balance entre la calidad
de vida y el trabajo ha aumentado significativamente y se espera que para la préxima década, sea uno de los
topicos mas importantes a ser tratados por los ejecutivos y gerentes de Recursos Humanos (Bird, 2006). Es
por esto que surgen las practicas de balance vida-trabajo en las empresas, creando las condiciones laborales
necesarias para lograr un personal comprometido con la empresa y ultimadamente, para lograr los objetivos

organizacionales (Healey, 1997).



Lograr este balance, no es unicamente responsabilidad de las empresas, es también responsabilidad
del trabajador, ya que implica acciones que el individuo debe hacer para si mismo. Segun Bird (2006),
presidente de Worklifebalance.com, el balance vida/ trabajo es el logro significativo del disfrute de cada dia
de nuestras vidas, y las empresas tienen una forma de contribuir a este aspecto, y es través de programas,
practicas y entrenamiento en materia de balance vida/trabajo (Joshi, Leichne, Melanson, Pruna, Sager, Story,
Williams, 2002). Sin embargo, desde la perspectiva individual, cada persona debe tomar decisiones y fijar
limites acerca de su vida profesional y vida personal, de lo contrario, aunque existan las practicas, la persona
no percibird que existe un balance en su vida. “Cada individuo debe ser responsable de su propio balance”

(Henninghausen, s/f).

El balance calidad de vida/trabajo, consiste en una serie de practicas, politicas y programas,
apoyados en una filosofia organizacional, que de manera activa realizan esfuerzos y apoyan a los empleados
para alcanzar el éxito tanto en el ambito del trabajo como en el hogar (Christophersson y King, 2006). El
balance calidad de vida/trabajo constituye uno de los elementos del Modelo de Compensacion Total realizado

por World at Work en el 2006.

World at Work es una asociacion internacional de profesionales de Recursos Humanos y lideres de
negocios enfocados en atraer, motivar y retener a los empleados. Fue fundada en 1955, y les provee a los
practicantes de Recursos Humanos, el conocimiento para liderar, disefiar e implementar estrategias y practicas

relativas a la compensacion total (World at Work, 2006).

El modelo de compensacion total que plantea esta asociacion, consiste en “...el retorno monetario y
no monetario, que reciben los empleados a cambio de su tiempo, talento, esfuerzos y resultados”
(Christofferson y King, 2006). Lo innovador de este modelo en comparacion con los modelos tradicionales de
compensacion, es que contiene cinco elementos claves, que se integran para lograr una atraccion, retencion y
motivacion eficiente de aquel talento que resulta importante para lograr los resultados y objetivos del negocio
(Christofferson y King, 2006). “Hemos llegado a la conclusion de que los planes de beneficios tradicionales
no logran el mismo compromiso del personal que un modelo integrado de beneficios” (Christofferson y King,

2006).

Los cinco elementos que forman parte del modelo de compensacion total son: compensacion,
beneficios, balance calidad de vida/trabajo, desempefio y reconocimiento y desarrollo de carreras. Estos
elementos representan el “tool-kit” del que la organizacion dispone para alinear y crear valor entre los
empleados y la organizacién. De aplicarse efectivamente este modelo, los resultados se reflejarian en
satisfaccion, compromiso y productividad de los empleados (Christofferson y King, 2006). Este modelo opera
en el contexto de la estrategia de negocios de la empresa, de la cultura organizacional y de la estrategia de

recursos humanos.



La diferencia entre los planes de beneficios y las practicas realizadas para lograr el balance calidad
de vida trabajo, reside en que los beneficios proporcionan seguridad al empleado, creando programas que
complementan a aquellos de compensacion para proteger al empleado y su familia de correr riesgos
financieros, los provee de seguridad social, seguro médico, y remuneracion por tiempo no trabajado. Las
practicas para lograr un balance entre calidad de vida y trabajo tienen el objetivo de mejorar la calidad de vida
del empleado dentro y fuera del sitio de trabajo, proporcionandole flexibilidad laboral, herramientas para

mejorar su salud y bienestar, cuidado para los familiares, entre otros.

El modelo de balance calidad de vida/trabajo, contiene siete categorias, creadas para facilitar la
evaluacion de los procesos internos dentro del marco de las practicas de balance vida/trabajo, estas categorias
son: flexibilidad laboral, tiempo libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar, cuidado para

familiares, soporte financiero, compromiso con la comunidad y compromiso de la gerencia (Lingle, 2004).

La flexibilidad laboral supone una variedad de opciones para que el trabajo sea flexible, las opciones
mas comunes son el trabajo a distancia o desde su hogar y horarios flexibles de trabajo. Se ha demostrado a
través de estudios, que esta categoria constituye la mas importante dentro de las practicas de balance calidad
de vida/trabajo, siendo la flexibilidad laboral la practica mas valorada por los empleados (Lingle, 2005). Por
otra parte, un estudio llevado a cabo por la compaiia Watson Wyatt sobre flexibilidad laboral, obtuvo que las
empresas que seguian esta iniciativa, estaban valoradas en un 3,5% mas en el mercado, que aquellas que no
implementaban programas de flexibilidad laboral. La compafiia IBM, por su parte, realizd un estudio sobre
flexibilidad laboral y encontr6 que los trabajadores que perciben la flexibilidad laboral, son capaces de
trabajar hasta 8 horas adicionales a la semana y aun sentir que tienen balance calidad de vida/trabajo (World

at Work, 2006).

Para lograr el balance calidad de vida/trabajo también es importante e/ tiempo libre remunerado y no
remunerado, es necesario para que el empleado pueda emplear parte de su tiempo para estar con su familia o
para participar en su comunidad. La salud y bienestar constituyen una categoria importante, ya que la
reduccion de estrés es una de las premisas fundamentales del balance vida/trabajo (Scott, 2005). El estrés
genera grandes costos para las empresas, “...cl impacto de las enfermedades relacionadas al estrés le causan a
las empresas norteamericanas gastos cercanos a 2 billones de dolares debido al bajo rendimiento,
enfermedades laborales, absentismo y no cumplimiento de los horarios de trabajo. Expertos estiman que entre

un 70% y un 80% de las visitas al médico son debido al estrés” (Scott, 2005, p. 78).

El cuidado para los familiares consiste en proveer soporte médico para los empleados y los
miembros de su familia de la tercera edad y niflos. El soporte financiero se refiere al retiro de los empleados;

la empresa debe asegurar el bienestar financiero del trabajador, luego de que este se haya retirado de la
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empresa. Otra categoria del balance vida/trabajo es el compromiso con la comunidad, que incluye programas

éticos, ayuda econdémica a la comunidad, entre otros (Lingle, 2004).

Finalmente, se requiere del compromiso de la gerencia para lograr los cambios necesarios en la
organizacion para asegurar la eficaz implementacion de las practicas de balance vida/trabajo, algunos de estos
cambios son, entrenamiento de los gerentes para crear un ambiente de trabajo mas flexible y saludable,
realizar un redisefio de las practicas de la empresa, entre otros (Lingle, 2004). Para una exitosa
implementacion de estas practicas, se requiere de una comunicacion eficaz por parte de los gerentes hacia el
resto de los empleados, al igual que una verdadera utilizacion de las practicas de balance vida/trabajo

(Hulbert, 2008). En base a estas categorias, se crean practicas y programas de balance vida/trabajo.

Los programas de balance calidad de vida/trabajo han demostrado su impacto en el mundo
empresarial, antecedentes demuestran que las practicas tienen un impacto observable y cuantificable en las

organizaciones.

Dentro de los beneficios ofrecidos por la implementacion de estas practicas, se encuentran: un
aumento en las tasas de atraccion y retencion de los empleados, reduccion del ausentismo laboral, reduccion
del estrés laboral, por lo tanto disminucion en los costos por enfermedades laborales y por disminucién de la
productividad, aumento de la satisfaccion laboral y lealtad hacia la organizaciéon, aumento de la

productividad, y una mejor imagen corporativa (Yazbeck, 2004).

La compaiiia Hewlett Packard, aplico una reduccion de la semana laboral y obtuvo como resultado
un 200% de aumento en el nimero de transacciones realizadas diariamente, una reduccion del 50% del tiempo
extra de trabajo y estuvo cerca de duplicar la productividad de la empresa (Alliance for Work-Life Progress,
2005). La empresa norteamericana UPS, redujo la cantidad de renuncias de un 50% a un 6% al aplicar

horarios flexibles de trabajo (Alliance for Work-Life Progress, 2005).

Jhonson & Jhonson implementd una serie de iniciativas de balance calidad de vida/trabajo y como
resultado, los empleados que utilizaron dichos programas estuvieron ausentes de sus puestos de trabajo por
menos de medio dia en un periodo de tres meses, en comparacion con los empleados que no utilizaron los
programas, quienes estuvieron ausentes por un dia en un periodo de 3 meses. La empresa norteamericana
Steelcase implementd un programa de bienestar para los empleados y como resultado obtuvo una disminucion
del 55% de los reclamos médicos durante 6 afios, de aquellos empleados quienes participaron en el programa.
(Alliance for Work-Life Progress, 2005). Estos son algunos de los estudios que se han realizado por iniciativa
de las grandes empresas como Hewitt y Asociados, fundaciones en pro del balance calidad de vida/trabajo
como Alliance for Work-Life Progress, Alliance for Work-Life Professionals, entre otros, donde se evidencia

el impacto y la importancia de mantener un balance vida/trabajo dentro de las organizaciones.
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La dificultad de la implementacion y del éxito de estos programas reside en los cambios
organizacionales y los cambios en los estilos y practicas gerenciales, que deben realizarse para que se haga
efectiva su implementacion dentro del modelo estratégico de la empresa, de modo que los programas no solo
estén disponibles sino que sean realmente implementados y percibidos por los empleados (Thompson, 2007).
Por esta razon, se hace cada vez mas necesario entrenar a los gerentes en materia de balance vida/trabajo y
crear profesiones del mismo (Kacher y Hastings, 2007). “Resulta imperativo que las empresas tengan gerentes
que no contradigan a las politicas de balance vida/trabajo. El apoyo debe venir tanto por las politicas como de

las practicas gerenciales” (Kacher y Hastings, p.6, 2007).

Actualmente, las empresas han tomado esta iniciativa, creando programas de entrenamiento para los
gerentes, charlas informativas sobre esta nueva area y comunicando de diferentes maneras la importancia de
implementar estas practicas en las empresas. Estas iniciativas generalmente provienen de grandes empresas
(Yasbek, 2004) y de los especialistas de Recursos Humanos de las distintas organizaciones (World at Work,

2006).

Un estudio realizado por World at Work en Abril del 2006, llamado “El Estado de la Profesion de
Vida/Trabajo”, examina el estado, para ese afo, de la profesion del balance vida/trabajo, desde el punto de
vista del practicante de la misma. Dentro de los resultados arrojados, se consideran relevantes para los fines
de esta investigacion, los siguientes: un porcentaje del 87% de las empresas encuestadas tienen al menos una
persona encargada a tiempo completo, de la agenda del balance calidad de vida/trabajo. Las empresas en
donde predominan las practicas de balance calidad de vida/trabajo, son empresas grandes, por manejar una
gran cantidad de personal. “El tamafio de la empresa es un factor importante para predecir la presencia de
practicas de calidad de vida/trabajo, siendo las empresas grandes las que implementan practicas formales y

mas generosas...”, “...las practicas presentes en pequefias y medianas empresas, suelen ser informales o

ausentes, en casos son negociadas entre empleados y empleadores” (Yasbeck, 2004, p. 3).

Las practicas de salud y bienestar y flexibilidad laboral son la prioridad fundamental para aquellos
que llevan las agendas del balance, ocupando un 23% de su tiempo total de trabajo en estas practicas. E1 47%
de las empresas manifiestan tener un especialista de balance vida/trabajo, trabajando sobre esa area. E1 23 %
de las empresas reportaron que las practicas de esta area eran responsabilidad de un especialista de Recursos
Humanos. El 47 % de las empresas miden el retorno de la inversion al aplicar los programas, pero solo para
algunos de los programas; solo un 8% de ellas mide el retorno de la inversion de todos los programas de
balance vida/trabajo. En el 38% de las empresas, son los especialistas de Recursos Humanos quienes
proponen la iniciativa de implementar estas practicas, mientras que el 29% son los profesionales del balance
vida/trabajo y en un 15% los lideres de la empresa. El estudio demostré que los profesionales del balance
vida/trabajo se consideran competentes, es decir, poseen las competencias necesarias en el area y se
catalogaron como mas competentes en las areas de flexibilidad laboral y en segundo lugar, de salud y

bienestar.



12

Los antecedentes citados anteriormente reflejan la creciente importancia y atencion que ha recibido
este tema en las empresas ubicadas en el contexto dinamico actual, ademas de la acelerada incorporacion de
programas relacionados con el balance vida/trabajo. Se resalta la importancia de una implementacién efectiva
de estas practicas, las cuales logran alcanzar un balance entre la vida personal de los trabajadores y su vida
profesional, demostrando un verdadero aporte a las empresas reflejado en un aumento en la motivacion,

atraccion, retencion y productividad del personal, ademas de disminuir los costos a largo plazo.

Dada la importancia de este tema en la actualidad y segiin lo comentado anteriormente, la intencién
de este trabajo de investigacion es estudiar si (Existen practicas para lograr el balance calidad de
vida/trabajo en grandes empresas del drea metropolitana de Caracas? Identificar y describir la presencia

de practicas relacionadas con el balance calidad de vida/trabajo dentro de las empresas.

La utilidad de realizar el presente estudio, radica en que se obtiene informacion acerca de la
presencia de dichas practicas y de como éstas se llevan a cabo en las grandes empresas, pudiendo, de este
modo, concluir acerca de la importancia que se le dan a las mismas en el pais. Resulta de especial utilidad
para los gerentes de las mismas, en primer lugar, ya que el diagndstico les permite reconocer la presencia de
practicas que existen en las empresas y si realmente estas se llevan a cabo, y como lo hacen, lo que les
permitird, de ser necesario, tomar acciones e incluir este aspecto en su agenda de trabajo e implementarlas en

Sus empresas.

Por otra parte, les provee de informacion acerca de la importancia de incluir estas practicas dentro
del modelo de compensacion, ademas de ejemplos de casos de grandes empresas que ya las han
implementado dentro de sus modelos de negocio, los métodos utilizados y los resultados obtenidos por ellos,
lo cual puede servir de orientacidon para aquellos que deseen tomar la iniciativa de implementar practicas de

balance calidad de vida/trabajo en sus empresas.

Por ultimo, es un primer paso para generar inquictudes respecto a la problematica del balance entre
la calidad de vida profesional y personal de los empleados en las empresas, creando una conciencia
empresarial con respecto a este tema, de manera que las empresas modernas lo tengan presente al momento de
realizar cambios direccionados hacia un aumento de motivacion, retencion, atraccion y productividad.
Asimismo, esta investigacion contribuye a dar a conocer este tema novedoso y poco profundizado en América

Latina, y especificamente en Venezuela.
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Capitulo IT

OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Los objetivos generales y especificos que respondieron a la pregunta de investigacion son:

1. Objetivo General

Realizar un diagnoéstico acerca de la situacion actual de las practicas para el logro del balance calidad de

vida/trabajo en grandes empresas del area metropolitana de Caracas.

2. Objetivos Especificos

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo,

asociadas a la flexibilidad laboral.

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo,

relacionadas al tiempo libre remunerado y no remunerado.

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo,

relativas a la salud y bienestar laboral.

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, que

guarden relacion con el cuidado para los familiares.

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo,

asociadas al soporte financiero que proveen las grandes empresas a sus empleados.

e Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo,

relacionadas con el compromiso con la comunidad.
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e [dentificar y describir las practicas asociadas al logro del balance calidad de vida/trabajo

relativas a los cambios culturales y apoyo de la gerencia.

Capitulo ITI

MARCO TEORICO

A continuacidn se presentan un conjunto de teorias y conceptos, al igual que diferentes perspectivas
y enfoques a través de los cuales se ha tratado el tema del balance vida/trabajo. Se cuenta con informacién
acerca del surgimiento de esta reciente tendencia y de su evolucion en el tiempo y el impacto que ha
producido dentro de las empresas, sus categorias o dimensiones, las cuales son flexibilidad laboral, tiempo
libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar, cuidado para los familiares y soporte financiero. Estas
categorias seran explicadas en detalle, demostrando una vez mas, la importancia que tienen dentro del modelo
de negocios de la empresa. Se incluyen también teorias que explican los factores que influyen en el logro de
este balance o equilibrio, como lo son la gerencia, la cultura organizacional y demas factores externos, al
igual que posibles maneras de enfrentar las barreras, sobre todo las gerenciales, que impiden la

implementacion de las mencionadas practicas.

1) Perspectivas del Balance calidad de vida/trabajo

Las iniciativas de balance calidad de vida/trabajo comenzaron hace aproximadamente 40 afios atras,
donde las perspectivas han ido evolucionando progresivamente debido a los cambios en las expectativas de la

fuerza laboral y en las politicas organizacionales que conducen a la misma (Kadilak y Watts, 2006).

El balance calidad de vida/trabajo, consiste en una serie de practicas, politicas y programas,
apoyados en una filosofia organizacional que de manera activa, realizan esfuerzos y apoyan a los empleados

para alcanzar el éxito tanto en el ambito del trabajo como en el hogar (World at Work, 2006).

Las politicas de balance vida/trabajo han sido modificadas a través del tiempo debido a cambios
sociales en macro niveles y cambios en las industrias. Esto incluye, cambios en la demografia, en las leyes,

economia, politicas sociales y tecnologia, al igual que redefiniciones culturales de la fuerza laboral.
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En los afios 60 y durante las tres décadas siguientes, se introdujo la fuerza laboral femenina al
mercado de trabajo, lo cual generd presiones sobre el tema de crear politicas empresariales que fueran
“family-friendly”, es decir, que permitieran que sus empleados tuvieran una calidad de vida tanto dentro,
como fuera de la organizacion, manteniendo un equilibrio deseable entre el &mbito profesional y laboral y el

ambito personal y familiar.

En respuesta al creciente nimero de mujeres insertadas en el mercado laboral durante la década de
los 70 y comienzos de los 80, el Gobierno Federal de Estados Unidos comenzé a ofrecer una serie de
beneficios laborales, como la flexibilidad laboral y jornadas laborales reducidas a medio tiempo. Un
importante nimero de empresas siguieron estos pasos, implementando iniciativas similares sobre flexibilidad

y jornada laboral.

Debido a que las compafiias norteamericanas comenzaron a invertir grandes sumas de dinero en
reclutamiento y entrenamiento de un gran nimero de mujeres jovenes, quienes estaban dentro de la edad
reproductiva, para insertarlas en un mercado laboral altamente competitivo, surge la necesidad de que las
empresas ofrecieran programas de cuidado infantil, iniciativa que comenz6 con la referencia de las empresas a
centros de cuidado infantil para las empleadas, y que las mismas escogieran aquel que mejor se adaptara a sus

necesidades.

En los comienzos de los afios 90 ya existia una tendencia en la que ambos padres eran insertados en
el mercado laboral, ambos comprometidos con sus empleos fuera del hogar y a la vez comprometidos con las
responsabilidades de la familia. Estas tendencias fueron incrementando la necesidad de que las empresas
implementaran politicas que hicieran posible que el empleado pudiera cumplir con ambos compromisos y que
se redefiniera el contrato entre empleado y empleador, el contrato debia expandirse mas alld de las

responsabilidades de oficina.

Una tercera tendencia surge para mejorar aun mas este contrato entre empleado y empleador, la

misma se enfocd en el balance vida/trabajo.

Este nuevo enfoque iba mas alld de la consideracion del género o de la familia, cuestiono la
preeminencia de la cultura actual de trabajadores que cumplen con largas horas de trabajo, “long-hour
working culture” y de las altas presiones y tensiones generadas en los puestos de trabajo que se habian
convertido en la fuente principal de satisfaccion laboral. Esta iniciativa comenz6 a través de empleados con o
sin familia que buscaban oportunidades para realizar actividades personales fuera del lugar de trabajo,
resultando en un estilo de vida que satisfacia, a mayor nivel, sus necesidades personales. Debido a esto, la

flexibilidad se convirtio en el nuevo enfoque (World at Work, 2006).
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Posteriormente, a finales de los afios 90, la discusion giré en torno a la creaciéon de ambientes de
trabajo saludables, esta tendencia coincide con las anteriores en que la calidad de vida dentro de la
organizacion tiene un impacto significativo en la salud y bienestar del empleado. Esta vision de crear
ambientes de trabajo saludables, donde los individuos puedan cumplir con sus obligaciones de trabajo sin que
ello repercuta en sus vidas familiares o personales, fuera del ambito laboral, cred la iniciativa del balance

calidad de vida/trabajo (Kadilak y Watts, 2006).

Sin embargo, estas iniciativas no se implementan en todas las organizaciones. Existen tres

posibilidades, segin Watts y Kadilak (2006), para aquellas empresas en las que exista algun tipo de iniciativa:

- La aplicacion de las practicas para mantener el balance calidad de vida/trabajo es visible dentro de la

organizacion, pero su implementacion es altamente deficiente.

- Existen las practicas pero éstas no estan integradas dentro de la cultura organizacional, por lo que tienen

dificultades en su implementacion e inclusive desaparecen.

- Existen las politicas y éstas se implementan de manera eficiente y son consideradas como una parte

esencial de la estrategia organizacional de la empresa.

Actualmente, la discusion gira en torno al enfoque estratégico de estas practicas, las cuales
constituyen el “target” para lograr la eficacia organizacional (Kadilak y Watts, 2006) y para lograr altos
indices de atraccion y retencion de empleados, al igual que empleados motivados, comprometidos y
satisfechos que contribuyan al logro de los objetivos organizacionales (Lingle, 2004). Esto sugiere una
motivacion para los empleados que sobrepase el aspecto monetario, implica un cambio en las relaciones entre

empleados y empleadores, y la implementacion de programas que velen por el balance vida/trabajo de ambos.

Frente a esta situacion, surgen una serie de enfoques o perspectivas desde diferentes disciplinas

cientificas que dan soluciones al problema del balance vida/trabajo.

Desde una perspectiva sociologica, el balance vida/trabajo no se puede lograr sin ayuda tanto de las
empresas, como de los entes publicos, estos deben implementar practicas que actuen como estrategias
facilitadoras para producir resultados como el bienestar tanto del empleado como de su familia, la
conservacion de la salud, compromiso con la comunidad, para que permanezcan en los mercados laborales de

manera sana y competitiva (Alcon, 2007).

Desde este punto de vista, la “conciliacion” entre la vida privada o personal y la vida laboral, se

puede conseguir a través de dos maneras:
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a) estrategias familiares facilitadoras del equilibrio y b) la organizacion del trabajo: medidas, ayudas y
beneficios existentes en el &mbito laboral para lograr este balance (Alcon, 2007). Las estrategias familiares
generalmente son establecidas por la fuerza laboral femenina, la cual, desde su creciente incorporacion al
mercado laboral, ha producido un cambio que ha traido consigo muchas implicaciones tanto en el mercado
laboral como en la estructura familiar y del hogar. Estas estrategias suponen situaciones en las que las
familias hacen frente a circunstancias que requieren de una armonizacion entre la vida personal, familiar y
laboral. Tales situaciones pueden favorecer o dificultar la calidad de vida y bienestar, animando a permanecer
o abandonar el empleo, puede generar conflictos y tensiones que a su vez pueden tener un impacto negativo
en la salud. Algunas de estas estrategias son: 1) reestructuracion familiar, afectando principalmente a la

pareja; 2) utilizacion de familia extensa, y 3) utilizacion de medios externos (Alcon, 2007).

1 ) Reestructuracion Familiar: implica un horario flexible de trabajo donde se puedan atender
imprevistos familiares si se tienen hijos menores y contar con la posibilidad de realizar el trabajo
desde el hogar. Se requiere la ayuda del padre en el hogar y fuera de el, en donde el padre trabaje de
noche y la madre de dia. Implica planificacion, ayuda en casa y ayuda por parte de la empresa en

donde trabaja la pareja.

2) Utilizacion de la familia extensa: incluye ayuda de otros familiares o de ayuda doméstica.

3) Utilizacion de medios externos: pocas horas de descanso, llevarse al menor al trabajo, entre otras.

Las estrategias referidas al ambito laboral se inclinan hacia las empresas y los entes publicos. Los
entes gubernamentales deben proveer de leyes que garanticen el derecho de las personas a poder lograr un
equilibrio, bien sea en mayor o menor grado, entre su vida profesional y personal. Por otra parte, la
responsabilidad de las empresas de proveer a sus empleados de salud laboral, beneficios (aparte de los
minimos requeridos por ley), una jornada laboral reducida, mejoras sociales, permisos retribuidos, ayuda
escolar, entre otras. Los beneficios de adoptar estas estrategias son reconocidos por las empresas, y son:
refuerzo de valores culturales dentro de la organizacion, aumento de reputacion de la corporacion, atracciony
retencion de personal con talento, aumento en la motivacion, eficiencia, innovacion y creatividad; aumento
de los niveles de satisfaccion laboral, menor escasez y rotacion del personal y menores costos producidos por

conflictos laborales y mejora en la capacidad global de la direccion. (Alcon, 2007).

Desde una perspectiva psicologica del balance vida/trabajo, se resalta la importancia de la salud
laboral. El nivel de tension psicologica y fisica de la poblacion trabajadora actual es cada vez mayor, y se
destaca la necesidad de un anélisis de esta “problematica profesional” y de las implicaciones familiares,
financieras y politicas que esto conlleva. Es por esto que los psicologos clinicos y de la salud, y los

“psicologos del trabajo”, proponen que la solucion a estos problemas viene vinculada a un entendimiento de
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la organizacion del trabajo y de los modos de relacionarse dentro del ambito laboral y las exigencias y
practicas de las empresas que implican que se desencadenen esta serie de problemas, que luego seran
trasladados a los hogares, causando desequilibrios entre la vida laboral del trabajadores y su vida familiar

(Buendia, 1998).

Por lo tanto, se le adjudica a las empresas la responsabilidad respecto a este balance, ya que son las
ejecutoras de practicas empresariales que pueden ocasionar un desbalance de este tipo, en los hogares y
oficinas. Es por esto que es importante que las empresas implementen practicas o programas para lograr el
balance vida/trabajo, ya que ellas juegan un papel fundamental en la consecucion de este balance necesario y

deseado por los trabajadores.

Las empresas modernas han generado conciencia respecto a esta problematica; los especialistas de
Recursos Humanos y la alta gerencia, estan concientes de que la efectividad de las practicas de balance
vida/trabajo son claves para dirigir a la organizacion en sus objetivos y como una herramienta para la Iucha

por el talento (Lingle, 2004).

El objetivo organizacional respecto a este tema, es asegurar que los empleados se sientan exitosos
tanto en su trabajo como en su hogar, como resultado de esto se acrecentaran los valores personales y

organizacionales.

Para lograr esto es necesario la eficacia en el balance vida/trabajo, este término se refiere a “los
vinculos reciprocos entre el trabajo de un individuo y su vida personal” (Lingle, 2004, p.23). La eficacia del
balance vida/trabajo se ha convertido en un componente proactivo de las estrategias de las empresas y en
muchos casos ha sido incluido dentro de los modelos de compensacion total de las mismas. El reto
fundamental para los especialistas de Recursos Humanos hoy en dia, es asegurar que la teoria de que “los
empleados son la fuente de valor més importante de la organizacion” no cumpla simplemente la funciéon de
slogan, sino que realmente exista una cultura organizacional que permita que se implementen y que apoye

programas que mantengan la motivacion, satisfaccion y bienestar de los empleados (Lingle, 2004).

Existen diferentes modos de implementacion de estos programas dentro de la estrategia de la

organizacion, a continuacion se presenta un modelo fundamental de aplicacion de los programas y que ha

demostrado su eficiencia e impacto dentro de las empresas.

2) El Balance Calidad de vida/trabajo dentro del Modelo de Compensacion Total

2.1) Modelo de Compensacion Total
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A principios de los afios 70, las areas de compensacion y beneficios comenzaron a ser consideradas
como una profesién y sus practicas se basaban en la aplicacién de complejas formulas que regian las
estructuras salariales de las organizaciones y de toda la poblacion trabajadora. Las estructuras salariales eran
altamente rigidas y controladas por la alta direccion y los beneficios laborales eran de caracter homogéneo, en
donde el mismo beneficio era aplicado para todo el personal, sin tomar en cuenta las necesidades de los

diferentes departamentos o de las personas, en su caracter de individuos (World at Work, 2006).

A mediados de los afios 70 y comienzos de los afios 80, las organizaciones comenzaron a reconocer
el caracter estratégico de la compensacion y de los beneficios, se crea una conciencia de que es precisamente
este aspecto del negocio el que se puede convertir en una ventaja competitiva dentro de un ambiente que esta

en constante cambio.

Existian factores externos ¢ internos que le exigian a las empresas un cambio para ajustarse al

mercado dinamico, algunos de estos factores, segin World at Work, 2006, son:

La globalizacion, se desarrolla una nueva economia global y surgen compaiiias multinacionales.

- Un ambiente de negocios altamente competitivo y variable.

- La diversificacion de la fuerza laboral, incluyendo la incorporacion de las mujeres al campo del

trabajo.

- El Gobierno de Estados Unidos introduce beneficios laborales legales, es decir, de obligatorio

cumplimiento.

Debido a estos factores, la compensacion y beneficios de los empleados dejaron de ser considerados
asuntos sencillos, se requeria tomarlos en cuenta como aspectos que tendrian un impacto en la estrategia
organizacional y se hacia cada vez mas necesario relacionar ambos aspectos, es decir, integrar la
compensacion de los empleados junto con los beneficios. Una vez que surge esta perspectiva, los
profesionales de compensacion y beneficios adquirieron un rol y una importancia fundamental dentro de la

empresa y comenzaron a ser considerados como compaiieros estratégicos de la misma.
Posteriormente, surgen nuevos retos para las empresas, que son los mismos con lo que se enfrentan,
en muchos casos, las empresas modernas, presentaron retos sefialados por World at Work, 2006, como los

siguientes:

- Alta competencia global y el surgimiento cada vez mayor de nuevas empresas.
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- Cambios dramaticos en los sitios de trabajo, un aumento de conflictos causados por las demandas del

hogar, la familia y el trabajo.

- Escasos recursos disponibles que impiden el aumento de los salarios.

- Aumentos sustanciales de los costos de la salud en algunos paises.

- Crecimiento de la tecnologia y el surgimiento de nuevas oportunidades de negocios.

- Fomento de las practicas de compensacion por desempeio.

- Declive de los planes de pensiones como planes financieramente viables para el retiro de los

empleados.

Estos factores han ocasionado que los lideres de las empresas ingenien vias para aumentar la
eficiencia, eficacia y viabilidad dentro del mercado laboral. Especificamente, los profesionales de Recursos
Humanos, especialmente aquellos dedicados a las areas de compensacion y beneficios, deben buscar maneras
de reducir costos ademas de contribuir a la mejora de los resultados del negocio, tarea que resulta dificil y

retadora, dado el contexto sefialado anteriormente.

El disefio e implementacion de los cambios que tuvieron que realizar los profesionales en estas areas
del negocio, fueron las bases para el futuro de las areas de compensacion y beneficios, los resultados de esto
fueron principalmente un alineamiento del pago y del desempefio de los trabajadores, mayor control sobre los

costos de los beneficios y programas de recompensas mas relevantes para los trabajadores.

El concepto de Compensacién Total surge en 1990 como un nuevo modo de pensar sobre el
despliegue de la compensacion y beneficios, esto combinado con otras vias que buscaron las empresas para
atraer, retener y motivar a sus empleados. Las empresas de cardcter flexible fueron aquellas que lograron
incluir estos conceptos y practicas dentro de su cultura empresarial mas rapida y efectivamente, mientras que
las empresas con estructuras rigidas, resistentes al cambio, han atrasado o impedido el progreso en este

aspecto.

“Compensacion Total es el retorno monetario y no monetario, que reciben los empleados a cambio
de su tiempo, talento, esfuerzos y resultados, involucra la integracion de cinco elementos claves que
efectivamente atraen, motivan y retienen al talento requerido para lograr los objetivos organizacionales”.
Estos cinco elementos son: compensacion, beneficios, balance calidad de vida/trabajo, desempefio y

reconocimiento y desarrollo de oportunidades de carrera (Christofferson, 2006; p. 2).
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Desde 1990, los diferentes modelos de compensacion que se han presentado coinciden en un punto,
todos reconocen la importancia de apalancar diferentes practicas y dindmicas culturales para satisfacer y
comprometer a los mejores empleados, lo cual contribuird a unos mejores resultados y un mejor desempefio

organizacional.

Actualmente, el reto para las empresas es mayor, ya que se considera a los empleados como talentos
fundamentales para el logro de objetivos, por lo que las empresas modernas, deben tener una vision mas
amplia de todos aquellos aspectos a considerar para atraer, retener y motivar a sus talentos importantes, deben
apalancar todos los factores, incluyendo compensacion, beneficios, balance vida/trabajo, desempefio y

reconocimiento y desarrollo de carreras para poder contar con una ventaja estratégica (World at Work, 2006)

2.2) Modelo de Compensacion Total de World at Work

World at Work es una asociacion internacional de profesionales de Recursos Humanos y lideres de
negocios enfocados en atraer, motivar y retener a los empleados. Fue fundada en 1955 y les provee a los
practicantes de Recursos Humanos el conocimiento para liderar, disefiar e implementar estrategias y practicas

relativas a la compensacion total (World at Work, 2006).

En el afio 2000, luego de haber realizado varias discusiones con los lideres en las areas de
compensacion y beneficios, World at Work introdujo un marco de compensacion total que tenia como
intencion principal, guiar y ayudar a los practicantes de estas areas, a pensar y ejecutar de un modo diferente.
El modelo se enfoca en tres elementos:

- Compensacion

- Beneficios

- La experiencia en el trabajo, que incluye, reconocimiento, balance vida/trabajo, desarrollo de carrera

y ambiente laboral.
La compensacion y los beneficios deben estar integrados junto con otros programas y practicas, en
un modelo estratégico para poder atraer, retener y motivar a los empleados, se trata de establecer estrategias

colectivas.

2.3) Elementos del Modelo de Compensacion Total de World at Work
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El Modelo de Compensacion Total estd conformado por cinco elementos, que funcionan de manera
integradora. Cada elemento incluye una serie de practicas, elementos y dimensiones que lo caracterizan y que
colectivamente definen la estrategia organizacional para atraer, retener y motivar a los empleados (World at

Work, 2006).

Estos elementos son:

2.3.1) Compensacion

2.3.2) Beneficios

2.3.3) Desempeiio y Reconocimiento

2.3.4) Desarrollo de oportunidades de carrera

2.3.5) Balance calidad de vida/trabajo

Estos elementos conforman el “tool-kit” del que la organizacion dispone para comprometer a los
empleados con el negocio de la empresa, aumentar la productividad y obtener los resultados deseados. No
todas las organizaciones realizan practicas especificas para cada uno de estos elementos, en muchos casos,
algunos de estos elementos se implementan informalmente, como es el caso del reconocimiento de los
empleados. Sin embargo, los elementos compensacion y beneficios, y algunas de las practicas de balance

vida/trabajo deben estar formalizadas dentro de la estructura empresarial.

2.3.1) Compensaciéon

“La compensacion consiste en el pago realizado a un empleado por sus servicios prestados a la
empresa, incluye su esfuerzo, tiempo y habilidades” (World at Work, 2006). Este elemento, a su vez,

esta conformado por cuatro elementos que constituyen su nicleo:

- Remuneracion o Pago Fijo: consiste en una remuneracion que no varia ante los resultados obtenidos,
ni el esfuerzo realizado para obtenerlos. Generalmente es determinado por la estructura salarial de la

empresa.

- Remuneracion Variable: consiste en la compensacion relacionada directamente con el nivel de
desempeilo o con los resultados obtenidos. Es una forma de pago que debe ser reestablecida cada

cierto tiempo.
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- Planes de Incentivos de corto plazo: es un tipo de compensacion o pago variable, disefiado para

premiar o incentivar el desempeflo o esfuerzo en un periodo de tiempo de un afio o menos.

- Planes de Incentivos de largo plazo: constituyen una forma de compensacion variable que consiste

en premiar el desempefio por un periodo mayor a un afo.

2.3.2) Beneficios

Los beneficios son un conjunto de retribuciones no monetarias, ofrecidas a los trabajadores con la
finalidad de complementar la compensaciéon monetaria. Estan disefiados para proteger al empleado y a su

familia de correr riesgos financieros. Los beneficios estan conformados por varios elementos:

- Seguro Social

- Seguro Médico

- Seguro de Vida

- Retiro

- Abhorro

- Pago por tiempo no trabajado, disefiado para proteger el ingreso de la familia cuando el trabajador no

esta activamente trabajando, por ejemplo, descansos entre jornadas laborales, vacaciones, etc.

Estos elementos varian en los diferentes paises, en primer lugar, las empresas grandes tienden a tener
una mayor variedad de beneficios al igual que un sistema mas formal de implementaciéon de los mismos, que
las pequeilas y medianas empresas, en segundo lugar, ya que son, en su mayoria, beneficios definidos por los
diferentes Gobiernos y constituidos en sus leyes, sin embargo, a grandes rasgos, los beneficios mencionados

anteriormente, se pueden generalizar en la mayoria de los paises.

2.3.3) Reconocimiento y Desempefio

- Desemperio:

El desempeiio consiste en las maneras en que un individuo demuestra y pone en practica sus
habilidades, capacidades y destrezas. Constituye un componente clave para el éxito de la empresa. El
desempefio tanto individual, como grupal y organizacional son evaluados para poder comprender cuéles
fueron los logros obtenidos y como se obtuvieron. Para lograr los objetivos organizacionales, es necesario
alinear el desempefio individual, grupal y organizacional, de manera que todos los esfuerzos estén

diseccionados hacia un mismo rumbo.
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Un factor importante respecto al desempefio es la retroalimentacion o “feedback”, los empleadores
deben comunicarles a los empleados como esta siendo su desempefio en comparacion con las expectativas,
necesidades y estandares de la empresa. El feed-back generalmente produce un efecto motivador, donde el

empleado se siente capaz y animado a mejorar su desempefio.

- Reconocimiento:

El reconocimiento cumple la funciéon de comunicar o reconocer y dar especial atencion a las
acciones, esfuerzos, desempefio, comportamiento y resultados obtenidos por los empleados. Todos los seres
humanos sentimos la necesidad psicoldgica de ser apreciados y reconocidos, sobre todo cuando se trata de
esfuerzos realizados. A nivel empresarial, el reconocimiento puede apoyar a la estrategia organizacional al

reforzar ciertos comportamientos que contribuyen al éxito de la empresa.

El reconocimiento puede existir de manera formal o informal, lo importante es que existan y que den
a conocer las contribuciones de los empleados inmediatamente después del hecho. Los reconocimientos
pueden ser monetarios o no monetarios, por ejemplo, reconocimiento verbal, certificados, trofeos, placas,

cenas, etc.

2.3.4) Desarrollo y Oportunidades de Carrera

- Desarrollo

La empresa provee una serie de experiencias que generen aprendizaje, disefiadas para que los
empleados apliquen sus habilidades, capacidades y competencias. El desarrollo logra el compromiso de los

empleados para desempefiar mejor sus actividades y avanzar dentro de la empresa.

- Oportunidades de Carrera

Las empresas ofrecen oportunidades para avanzar a puestos mas privilegiados dentro del
organigrama de las mismas o para que puedan escalar dentro de sus carreras profesionales. Ademas, ofrece
oportunidades de carrera internamente, de manera que los empleados con talentos primordiales, ocupen
posiciones que les permitan realmente dar lo mejor que tienen para ofrecer y generar un mayor valor para la

empresa.

El desarrollo y oportunidades de carrera incluyen:

- Oportunidades de aprendizaje: tutoria, entrenamiento en nuevas tecnologias, seminarios,

conferencias, educacion virtual, herramientas y técnicas para lograr autodesarrollo, entre otras.
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- Coaching/Mentoring: entrenamiento en liderazgo, acceso a centros de experticia en diferentes areas,
membresia a ciertas asociaciones, etc.
- Oportunidades de Desarrollo: pasantias con expertos, asignaciones fuera del pais, promociones,

planes de sucesion, etc.

2.3.5) Balance Vida/trabajo

“El balance calidad de vida/trabajo, consiste en una serie de practicas, politicas y programas,

apoyados en una filosofia organizacional que de manera activa, realizan esfuerzos y apoyan a los empleados

para alcanzar el éxito tanto en el ambito del trabajo como en el hogar” (World at Work, 2006).

Esta conformado por siete grandes categorias, a través de las cuales se implementan dichas practicas.

Estas categorias comprenden aspectos de compensacion, beneficios y otros programas de Recursos Humanos

que en combinacion logran el equilibrio entre el trabajador, su familia, la comunidad y su trabajo.

Las categorias del balance calidad de vida/trabajo son:

2.3.5.1) Flexibilidad Laboral

2.3.5.2) Tiempo libre remunerado y no remunerado

2.3.5.3) Salud y Bienestar

2.3.5.4) Cuidado para los familiares

2.3.5.5) Soporte Financiero

2.3.5.6) Compromiso con la comunidad

2.3.5.7) Compromiso de la Gerencia / cambios en la cultura.

Las empresas utilizan estas categorias como un marco para evaluar su progreso interno.

2.3.5.1) Flexibilidad Laboral
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La flexibilidad en el lugar de trabajo consiste en una serie de opciones que hacen que el trabajo sea
flexible, respecto a donde, cuando y como se va a realizar el mismo. Las formas mas comunes de flexibilidad

en el trabajo son trabajo a distancia y horarios flexibles (World at Work, 2006).

Las practicas de horarios flexibles son un conjunto de iniciativas con las que cuenta la empresa,
concediéndole la posibilidad a sus empleados de retirarse de su puesto de trabajo antes o después de haber
culminado su jornada laboral, igualmente otorga la opcion a los empleados de programar y organizar sus
horarios de trabajo de acuerdo a sus objetivos y necesidades, e inclusive permite la reduccion de la semana

laboral.

Trabajo a distancia o Teletrabajo se refiere a un conjunto de practicas que otorga la empresa,
ofreciendo la posibilidad a sus empleados de realizar las tareas del cargo fuera del puesto de trabajo,

garantizando asi, que exista un balance vida/trabajo para sus empleados.

Dos décadas de estudios realizados sobre el balance vida/trabajo demuestran que, desde la
perspectiva del trabajador, la flexibilidad laboral es la practica de balance calidad de vida/trabajo mas

valorada, y particularmente para los talentos mas importantes para la empresa.

Dentro de las ventajas de implementar programas de flexibilidad laboral se encuentran la reduccion
de algunos costos de la empresa, debido a que las tasas de retencion aumentan considerablemente

especialmente con respecto a los profesionales que han sido mas entrenados.

Los empleados tienen y siempre van a tener responsabilidades familiares que necesariamente van a
tener un impacto sobre su trabajo, en algunos casos causando retrasos, ausentismo o inclusive renuncia, esto
destaca la necesidad de tener opciones de trabajo flexible, estas opciones se estan convirtiendo en claves para
atraer y retener al capital humano (Goshe, Huffstutter y Rosenzweig, 2006). Los empresarios estan
considerando a los beneficios de la flexibilidad laboral como una estrategia de compensacion total que
comprometerd a los trabajadores, supone una situacion de ganar-ganar para resolver los problemas
relacionados con los retos de los empleados de lidiar con los problemas familiares y laborales, ademas de que

su bajo costo de administracion lo convierte en una estrategia de negocios bastante viable.

El inconveniente que se presenta al momento de ofrecer estos programas es que ain cuando estas
opciones estan presentes en la organizacion, hay casos en los que la cultura empresarial de la misma inhibe el
uso de las mismas por parte de los trabajadores. “Existe una brecha importante entre lo que ofrecen las
organizaciones a sus empleados y lo que es realmente practicado” (Goshe, Huffstutter y Rosenzweig, 2006; p.
26). Luego de décadas de investigaciones, se demuestra que hay una exigencia por parte de los empleados de

tener autonomia en su trabajo y son los profesionales de Recursos Humanos los que juegan el papel clave en
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direccionar la flexibilidad hacia las necesidades de los mismos, ya que en muchos casos las practicas

existentes no estan alineadas con sus necesidades, por lo tanto no logran satisfacer las mismas.

Por otra parte, es necesario que las organizaciones ofrezcan programas de entrenamiento en esta area
y sobre toda el area del balance vida/trabajo en general, es decir, sobre las demas categorias que constituyen
este balance, esto conforma un vinculo fundamental entre la idea de implementacion de las practicas y el uso

de las mismas (Goshe, Huffstutter y Rosenzweig, 2006).

Si las organizaciones tienen como meta u objetivo atraer y retener el capital humano, deben
responder ante sus necesidades y circunstancias fuera del trabajo, deben contar con un programa que integre
las diferentes practicas de balance vida/trabajo y ademas deben contar con una cultura organizacional que
apoye y vele por el lado personal de los trabajadores, y que considere a este aspecto como una estrategia de
negocios, la cual ademas debe ser viable. Deben comunicar su apoyo a la flexibilidad laboral, no simplemente

ofrecer los programas.

2.3.5.2) Tiempo libre remunerado y no remunerado

Para los empleados resulta fundamental poder contar con el tiempo necesario para compartir con su
familia y con la comunidad, es por esto que constituye una de las practicas mas valoradas del balance

vida/trabajo (Lingle, 2004).

El tiempo libre remunerado y no remunerado se refiere a aquel en el que los trabajadores no estan
ocupando su puesto de trabajo, esto incluye descansos para almorzar y para el cuidado personal y faltas no

planificadas al trabajo. El tiempo libre remunerado se refiere a vacaciones, dias festivos, dias feriados, etc.

Los descansos para almorzar y para el cuidado personal se refieren al conjunto de
practicas a través de las cuales las empresas permiten a sus empleados el tiempo necesario,
durante su jornada laboral, para que estos puedan alimentarse, las veces que su trabajo lo
requiera y les proporciona el tiempo para ocuparse de su cuidado personal, garantizando asi que

puedan tener mejor una calidad de vida laboral.

Una tendencia que resulta muy comun es que los empleadores conceden a sus empleados tiempo
libre para realizar actividades relacionadas o no con sus tareas diarias, tal es el caso de la celebracion de
cumpleafios, participacion en voluntariados, realizaciéon y participacion en actividades recreativas o
deportivas, igualmente permite las faltas no planificadas al trabajo, esta tendencia se ha convertido en una

practica comun para el empleo del tiempo libre en las organizaciones (World at Work, 2006).
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El tiempo libre resulta un factor fundamental para la atraccion de la fuerza laboral, especialmente la
fuerza laboral femenina, ya que requieren de un mayor tiempo disponible para ocuparse de sus hijos y
hogares. En los casos en los que las personas estan en busca de un empleo, un factor que influye en gran
medida sobre la escogencia de una empresa sobre otra es si cuentan con programas de tiempo libre

remunerado y no remunerado.

2.3.5.3) Salud y Bienestar

Las empresas deben ofrecer programas o practicas a través de las cuales dispongan y suministren
informacion sobre estrés laboral, fatiga ocupacional, lumbalgias, hernias y otras enfermedades laborales, por
ejemplo, a través de la realizacion de charlas, talleres y cursos que contribuyan a la salud y bienestar de los
empleados, asi como también, proporcionar ayuda a aquellos que lo requieran o disponer de servicios de

coaching personalizado para atender a los trabajadores.

Ademas, muchas empresas proveen a sus empleados de seguros médicos, enfermeria y acceso a
medicamentos, bien sea gratuito o no. Esta constituye una de las practicas mas frecuentes que ofrecen las
grandes empresas en relacion a la salud y bienestar, sirviendo asi de ayuda en casos de emergencias y

enfermedades (World at Work, 2006).

El estrés laboral constituye el factor relacionado al trabajo que mas repercute en la salud del
trabajador y por lo tanto en su rendimiento. El estrés laboral consiste en una de las enfermedades mas
comunes que afectan a los empleados modernos, debido a los estrictos horarios de trabajo, largas e inflexibles
agendas, ademas del problema de no poder equilibrar los asuntos personales con aquellos del trabajo. El
impacto de las enfermedades relacionadas al estrés, es tal que afecta las ganancias anuales de las compaiiias

(Lingle, 2004).

Debido a esto, las empresas deben enfocarse en esta categoria del balance vida/trabajo, ya que resulta
en la manera mas segura de lograr la reduccion del estrés laboral, si bien no se puede eliminar por completo el
estrés de la vida de las personas, se puede reducir. Reducir el estrés laboral se traduce en una reduccion de
costos de salud de los empleados, que es responsabilidad de la mayoria de las empresas, ya que proveen de

seguros médicos.

Los problemas causados por el estrés, producen un gasto anual para las grandes empresas americanas
de 2 billones de ddlares debido al bajo rendimiento y desempefio en el trabajo. Esto refleja el gran impacto
que tienen las enfermedades laborales sobre la empresa, los empleadores debe comprender y manejar el

estrés, de manera que los empleados puedan tener buena salud y buen balance vida/trabajo. La
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responsabilidad de educar e informar a los empleados en cuanto a las sefiales de estrés y de suministrarles

consejos y “tips” para manejarlo y reducirlo, recae sobre la gerencia de Recursos Humanos (Scott, 2005).

La cultura organizacional debe apoyar esta iniciativa, comprender que el estrés es un factor presente

en sus vidas, permite que se realicen en primer lugar estas iniciativas.

Otro factor que afecta en gran medida a la salud de los empleados es el consumo del empleado o
“burnout”. El departamento de beneficios y/o la unidad de balance vida/trabajo debe incorporar programas de
asistencia para los empleados, tales como, centros de entrenamiento, afiliaciones a gimnasios, programas
virtuales de reduccion de estrés, seminarios y charlas sobre estrés laboral y como reducirlo, entre otros, los

cuales indudablemente aumentaran la productividad y satisfaccion de los empleados (Lingle, 2004).

2.3.5.4) Cuidado de los familiares

Las necesidades de cuidado infantil dieron como resultado la existencia de practicas encargadas de
manejar el cuidado de los familiares de los trabajadores, tales practicas incluyen, cuidado a los nifios,

cuidados a los familiares de la tercera edad, seguros y respaldo en caso de emergencias (Lingle, 2004).

El acceso a los centros de cuidado para los familiares dependientes consiste en un conjunto de
practicas a través de las cuales las empresas facilitan a sus empleados el acceso a centros de cuidado, bien sea
infantil o de la tercera edad, disminuyendo asi las preocupaciones que pueda tener el empleado al respecto,

contribuyendo a una mejora en su balance vida/trabajo.

Aquellas practicas relacionadas con la colaboracion con los gastos relacionados con los familiares
dependiente y respaldo en caso de emergencias y seguro médico para familiares, tienen la finalidad de brindar
un respaldo a sus empleados y a sus familiares y en muchos casos, ofrecen la posibilidad de contar con un

seguro médico para los familiares.

Estudios demuestran el impacto que tiene sobre la productividad y la retencion y atraccion de
empleados, el ofrecer asistencia de este tipo, ademas reduce costos de la empresa. Algunas de las opciones
con la que cuentan las organizaciones son sitios de cuidado infantil, tales como guarderias, lo cual reducira el
ausentismo ocasionado por la ausencia de personas que deben cuidar a los hijos, ademds aumentara la
productividad, ya que el trabajador puede confiar en que su hijo estd en buenas manos dentro de su misma
empresa, mientras que este realiza su trabajo. Esto le reduce las preocupaciones y el estrés producido por este

tipo de situaciones (Scott, 2005).

2.3.5.5) Soporte Financiero
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Proveer a la familia y al empleado de un soporte financiero a través préstamos, ayudas econémicas y
del retiro resulta basico para lograr la eficacia del balance vida/trabajo. Ejercer la funcién de soporte
financiero a sus empleados para la obtencion de bienes de primera necesidad y contribuciones personales

constituye un medio comun para poder asegurar un mejor bienestar financiero para sus trabajadores.

En esta area, los profesionales de compensacion y beneficios proveen de estrategias criticas y

programas para asegurar esto (Lingle, 2004).

2.3.5.6) Compromiso con la comunidad

Esta area es de interés tanto para los empleados como para los empleadores, ya que ambos son
miembros de la misma comunidad en la que opera la empresa. La empresa tiene una responsabilidad con la
misma, y esta puede ser dirigida no solo externamente sino internamente, en donde las empresas puedan
construir un fuerte vinculo interno con la comunidad, esto mediante la realizacion de programas éticos,

ayudas econdémicas a la comunidad en caso de desastres naturales, entre otros (Lingle, 2004).

La reputacion que obtiene la empresa sobre su activa participacion en la comunidad, amplia las

posibilidades de atraccion de talento.

Las empresas competitivas han comprendido que no pueden lograr el posicionamiento de sus
productos y servicios sin una buena reputacion. Actualmente, el curarenta por ciento (40%) de la
competitividad de las empresas depende de la reputacion, y treinta y seis por ciento (36%) de esa reputacion

depende de su ética y responsabilidad social (Goncalvez de Molina, s/f).

2.3.5.7) Compromiso de la gerencia/ cambios culturales

Las categorias mencionadas anteriormente no se pueden llevar a cabo sin una gerencia
comprometida con dichas practicas. Es obligacion de la empresa entrenar a los gerentes en materia de estas
practicas, comunicar la importancia, el impacto y suministrar todo el apoyo requerido para su efectiva
implementacion. Esto generalmente requiere de cambios internos en la empresa tales como cambios en la
cultura empresarial, redisefio del trabajo, flexibilidad en el ambiente laboral. La dificultad de implementar las
practicas radica en los cambios necesarios con respecto a las politicas y practicas de gerencia, como
consecuencia de esto, generalmente las empresas emplean soluciones especificas a problemas especificos
relacionados con el balance vida/trabajo, tales como, en caso de que un empleado deba marcharse temprano
por tener que recoger a su hijo en la escuela, el supervisor sera flexible y se lo permitira sin descontarle horas

de trabajo remuneradas.



31

El problema de esto es que estos pequeilos cambios o ajustes no afectan a la cultura organizacional,
por lo que las practicas seran pasajeras y no produciran los mismos efectos colectivos, ni en términos de

estrategia ni de ventaja competitiva.

3) Importancia de la Cultura y la Gerencia Empresarial

En la mayoria de las organizaciones existe una brecha entre los objetivos organizacionales y la
manera en que los gerentes los comprenden. Dentro de los objetivos debe encontrarse el apoyo a las
iniciativas de balance vida/trabajo dentro de la cultura organizacional, si existen inconsistencias con respecto
a lo que los gerentes entienden como la cultura de la empresa, y lo que realmente es, aunque las practicas
existan, estas no se implementaran con eficiencia y tenderan a pasar por desapercibidas o incluso a
desaparecer.

3.1) Importancia de la Gerencia

El rol que cumple la gerencia en la implementacion de las practicas resulta clave, en algunos casos

la gerencia se convierte en la principal barrera que impide la eficacia de las practicas.

Estudios relacionan a las mejores practicas gerenciales con aumento general de la productividad,
satisfaccion y la mejora en el logro de los objetivos organizacionales, tales como reduccion de ausentismo,

aumento de la retencion, mejor atencion al cliente, etc. (Laycock, 2006).
El comportamiento supervisorio juega un papel importante en el entendimiento del uso de las
politicas y programas organizacionales utilizados para ayudar a los trabajadores en la integracion de su trabajo

con su vida personal.

Barreras existentes para el cumplimiento del rol de los gerentes

Existen barreras que crean conflictos en el proceso de los gerentes de asumir exitosamente su rol,

estas son:

- Las tareas contenidas en su descripcion de cargos: si la descripcion de cargo no incluye la
implementacion de politicas de balance vida/trabajo, el empleado no las implementara, un motivo es
por la falta de informacion sobre como hacerlo. Es necesario que a través de la descripcion de cargos
se den a conocer estas practicas y se comprendan, al igual que resulta fundamental entrenar a los

gerentes en esta materia (Laycock, 2006).
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Las politicas son publicadas pero no se ven reflejadas en el comportamiento del gerente: cuando los
gerentes trabajan en exceso, fines de semanas, dias feriados, trabajan desde el hogar y remotamente
toman vacaciones, suelen tener la suposicion de que los demas empleados deben hacer lo mismo.
Los gerentes generalmente se muestran confundidos en cuanto a como ayudar a los miembros de
su equipo en el tema de balance vida/trabajo, cuando ellos tienen poco o ningun balance, esto se
traducird en una nocion de que los gerentes tendran que cubrir horas de trabajo por aquellos ausentes
que gozan de flexibilidad laboral y tiempo libre. Esto puede producir sentimientos de resentimiento

por parte de los supervisores que puede impedir o dificultar que sean flexibles.

Las recompensas atribuidas a los gerentes generalmente son dadas debido a la productividad y al
desempefio que han logrado. Cuando en las empresas se evaliia por cantidad y no calidad, si se
evaltan las excesivas horas de trabajo como aumento de productividad, entonces estos modos de
trabajar seran aquellos aceptados por la organizacion, y seran impedimentos para la implementacion

de la flexibilidad, salud laboral, etc.
Al fomentar la flexibilidad y la autonomia al empleado, el gerente puede presenciar una sensacion de
pérdida de poder y control, es decir, la pérdida del poder supervisorio, lo cual también podra

producir resentimiento y resistencia ante la aplicacion de las practicas.

La nocién de que no se cuenta con tiempo suficiente para realizar el trabajo, debido al trabajo

excesivo, mientras se trata de complacer las necesidades de los trabajadores (Laycock, 2006).

La percepcion de los gerentes de que su rol se esta transformando en la funcion de ser un trabajador

social dentro de la empresa, al satisfacer las necesidades de sus subordinados.

Cuando se pretenden nuevos modos de gerenciar, una prioridad debe ser el entrenamiento. El

entrenamiento debe incluir la comprension de las politicas a ser implementadas y la provision de estrategias

especificas para crear un ambiente de trabajo flexible a la misma vez que se satisfacen las demas necesidades

organizacionales (Laycock, 2006).

Estrategias que conducen al cambio

Para que se alcancen los objetivos organizacionales, aquellos que ocupen posiciones supervisorias

deben sentir el apoyo y el reconocimiento de sus esfuerzos. Existen estrategias que pueden ser aplicadas para

apoyar a los supervisores de linea y mejorar los resultados generales del negocio.

La demostracion de un fuerte y genuino compromiso por parte del gerente con el ambiente de trabajo

flexible, amigable, ya que esta es la meta. Esta meta debe estar claramente definida y debe mostrar
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relacion con la rentabilidad del negocio. Es imperativo que las empresas tengan gerentes que no

contradigan las politicas de las mismas.

- Aclarar los comportamientos deseados por parte de los gerentes intermedios. Para entrenarlos en este
ambito, se requiere un completo entendimiento de las politicas y ejemplos especificos de los

diferentes métodos y maneras en las que se puede interactuar con los empleados.

- Ayudar y asesorar a los gerentes a lograr una perspectiva diferente sobre los procesos de trabajo, esto

es, como y donde se lleva a cabo el trabajo (Laycock, 2006).

“Tan importante como entender las politicas es saber como implementarlas para lograr una maxima
satisfaccion vida/trabajo” (Kacher y Hastings, 2007, p. 57). Todas las iniciativas de balance vida/trabajo
deben contar con el compromiso y el apoyo de los lideres de la empresa para evitar que sean vistas como

meras soluciones surgidas en el momento para resolver problemas.

3.2) Importancia de la Cultura Organizacional

El nuevo enfoque adquirido del balance vida/trabajo, es decir, el enfoque estratégico, requiere de una

cultura que sirva de apoyo para lograr su eficiencia. La cultura organizacional sera aquella que realmente

refleje qué tan accesibles son las practicas para los empleados.

En muchos casos, la implementacion de estas practicas requiere de cambios, especificamente en la

cultura organizacional, lo cual constituye el mayor reto para dicha implementacion.

Modelo de las siete palancas para el cambio

Segun Thompson (2007) las barreras para el cambio organizacional son muchas, una vez definida la

cultura deben identificarse las asunciones que subyacen y construir un plan para cambiarlas.

La cultura refleja el modo de realizar las cosas y el por qué de ese modo de realizarlas, y esto se basa

en la fe. Segiin Thompson (2007), la fe consiste en la creencia de algo sin poseer evidencias de ello.

Este modelo sostiene que la fe es un aspecto muy dificil de modificar, por lo que parece mas realista
conducir los esfuerzos hacia un cambio del ambiente organizacional, el cual estd mas cercano a la “superficie”

y demuestra claramente el modo en que se realizan las actividades.
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Cada organizacion posee un ambiente particular y una cultura que ha demorado afios en formarse,

segun este modelo existen siete palancas generalizadas que conducen al cambio:

- Analizar la capacidad de cambio que posee la organizacion.

- Vision y estrategia compartida.

- Crear un sentimiento de urgencia.

- Involucrar a todos los accionistas o involucrados en la empresa.
- Planificar la evaluacion.

- Cambio total de los sistemas.

- Reforzar el cambio.

Este modelo conforma las bases para el surgimiento del modelo creado por Prochaksa (1992) donde

se presentan las etapas de cambio para la efectiva implementacion del balance vida/trabajo (Thomspon,
2007).

Etapas de cambio para la implementacion del balance vida/trabajo

(Thompson, 2007)

a) Precontemplacion

Durante la primera etapa, el encargado de la toma de decisiones no ha identificado
problema alguno, no ha considerado la opcion de introducir cambios en el trabajo. Debido a esto, los
individuos que tengan la iniciativa de incorporar un programa balance calidad de vida/trabajo en sus
empresas deben realizar, primero, investigaciones sobre iniciativas realizadas por otras empresas en el
pasado, buscando con esto las palancas y las oportunidades para enmarcar el problema de balance

vida/trabajo dentro de un marco de estrategias y filosofias ya existentes.

En esta etapa, la comunicacion resulta un factor crucial, el interesado debe comunicar al encargado
de la toma de decisiones, datos sobre la productividad, indices de ausentismo, etc., presentar articulos que
traten sobre las practicas implementadas por empresas de ramas similares y comunicar las opiniones de

otros gerentes de la empresa sobre esta problematica.

b) Contemplacion
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Una vez que se ha introducido la existencia de la problematica al encargado de la toma de
decisiones, se debe pensar y demostrar coOmo estas iniciativas pueden formar parte de la estrategia

organizacional, como integrarlas a la estructura de la empresa.

c) Preparacion

Para el momento de llegar a esta etapa, el encargado de la toma de decisiones ya posee suficiente
informacion acerca de las practicas y posee algun sentimiento de urgencia para su implementacion, esto

debido a la importancia que le ha transmitido el interesado en implementar las iniciativas.

El encargado de la toma de decisiones comenzara a considerar esta iniciativa como un “issue” del
negocio. Es aqui donde es importante involucrar a todos los accionistas, ellos deben ser considerados como

encargados de la toma de decisiones.

En esta etapa se le propondra a los mismos, la aplicacion de una prueba piloto de estas iniciativas,

esto mantiene a dichas iniciativas bajo perfil, manejables y mesurables.

d) Cambio

Una vez que la prueba piloto ha sido puesta en practica, si tuvo éxito, el encargado de la toma de
decisiones ahora tendra una perspectiva mas clara sobre las iniciativas, considerandolas dentro de los issues
principales del negocio. Debe aclararse durante esta ectapa que para poder implementar las practicas se
requiere de un cambio en los sistemas, procedimientos y logistica, para que el despliegue de las mismas

pueda ser exitoso y producir un impacto en la totalidad de la empresa.

¢) Mantenimiento

Resulta tentador considerar que para esta etapa la aplicacion de la prueba piloto ha cambiado la
cultura organizacional, sin embargo, esto no es asi, lo que pudo haber cambiado en alguna medida es el

ambiente organizacional. En esta etapa es crucial mantener el cambio y reforzarlo.

Las iniciativas comenzaran a formar parte de la cultura en el momento en el que logre cumplir con
todos los requerimientos que tiene una cultura organizacional, es decir, cuando resuelva problemas y cuando
funcione adecuadamente como para ser considerado valido y que luego sea comunicado al resto de los

empleados como una fuente de soluciones a problemas (Thomspon, 2007).
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Estas etapas pueden ayudar a institucionalizar el trayecto necesario para producir un cambio en las
organizaciones, en este caso el cambio requerido para que se puedan implementar iniciativas como

flexibilidad laboral, que muchas veces contradicen a la cultura de las organizaciones (Thomspon, 2007).

Modificar alguna parte del funcionamiento de la empresa tiene poco sentido si no se cuenta con el
apoyo del resto de la organizacion, especialmente en términos de actitudes, comportamientos y practicas, es
decir, la cultura. Un importante elemento de la cultura es la comunicaciéon y muchas empresas mantienen
aislados muchos resultados positivos de la implementacion de estas practicas, en donde el balance calidad de
vida/trabajo ha sido utilizado como herramienta estratégica de la misma. Debe promoverse la comunicacion
dentro de la empresa y esta oportunidad se le debe ofrecer a los empleados de todos los niveles de la

estructura.

4) Beneficios y Costos de la implementacion de practicas para el logro del balance calidad de

vida/trabajo

Dentro de los beneficios de dicha implementacion, resaltan los siguientes (Yasbeck, 2004):

- Aumento de las tasas de retencion y reclutamiento, esto, asociado a un ahorro importante de gastos.

- Reduccion de las tasas de rotacién de empleados.

- Reduccion de la pérdida de talento, ya que este no se traslada hacia la competencia.

- Aumento de la tasa de retorno de la inversion, ya que los empleados que ya han sido entrenados
dentro de la empresa, permaneceran en la misma por un mayor periodo de tiempo.

- Reduccion de los indices de ausentismo laboral y de faltas por enfermedad.

- Reduccion del estrés laboral y mejoras en la satisfaccion y lealtad del empleado.

- Reduccion del estrés producido por los conflictos entre roles familiares y profesionales.

- Mayor compromiso de los empleados.

- Se ha logrado una flexibilizacion de los horarios de trabajo.

- Aumento del indice de productividad.

- Mejora de la imagen corporativa de la empresa.

Por otra parte, el balance calidad de vida/trabajo afecta al desempefio organizacional de varias

maneras:
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- En un mercado competitivo, los empleadores pueden atraer a un mayor nimero de personas
ofreciendo las practicas de balance calidad de vida/trabajo en conjunto con los competitivos

“paquetes” de compensacion.

- Las practicas de balance calidad de vida/trabajo pueden reducir importantes costos de la empresa.
Asumiendo que dichos programas producen un aumento de las tasas de retencion, los negocios
ahorran una importante cantidad de dinero en los procesos de reclutamiento los cuales muchas veces
resultan muy costosos. Ademas, ese gasto ahorrado puede ser destinado para entrenamiento del

personal, resultando en un mayor retorno de la inversion.

Sin embargo, existen unos costos de implementacion que también son importantes mencionar:

- Costos directos de las practicas como lo son los centros de cuidado infantil, guarderias, subsidios,

ayudas econdémicas para estudios, enfermedades, etc.

- Costos del equipo necesario para poder trasladar el trabajo al hogar

- Costo de investigaciones relacionadas con las practicas, para verificar su eficiencia, su retorno a la

inversion, etc.

- Costos de implementar nuevos sistemas de trabajo dentro de la organizacion, tales como el de

procesos o cambio de la cultura.

- Costos relacionados con la baja temporal de la productividad, mientras se implementan estas

practicas.

- Disminucion de la moral de aquellos empleados quienes no se ven beneficiados ante esta nueva

iniciativa.

Para tomar la decisién acerca de la implementacion de estos programas, generalmente se realizan
estudios en donde se identifican todos los costos y beneficios involucrados en la implementacion, luego se
comparan ambos y si toma la decision de implementarlas si la comparacion resulto ser positiva para las

practicas.

El problema radica en que el célculo exacto de los costos ahorrados resulta muy dificil de realizar
para la mayoria de las empresas, ya que no pueden realizar calculos explicitos de todos sus costos y

beneficios en general. Ademas de esto, los costos de implementacion son identificables y medibles con
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mayor facilidad que los beneficios, por lo que generalmente, si se aplican los programas, puede ser debido a

los valores, actitudes o creencias del encargado de la toma de decisiones.

Capitulo IV

MARCO METODOLOGICO

A continuacion se presenta la metodologia que fue diseflada y utilizada para obtener los datos

necesarios que conllevaron a la identificacion y descripcion de practicas para el logro del balance calidad de

vida/trabajo.

1) Disefio y tipo de investigacion

Disefio

El objetivo de esta investigacion es identificar y describir las practicas de balance calidad de

vida/trabajo en grandes empresas, por lo que tiene un diseflo de tipo no experimental, este es, un disefio en el

cual no se manipularon deliberadamente las variables, sino, se observaron los fendmenos tal y como se dan en

su contexto natural, para luego analizarlos (Hernandez, Fernandez y Babtista, 1999).

Tipo de estudio
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El tipo de estudio es transversal descriptivo. Los estudios transversales “...recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion
en un momento dado” (Hernandez, Ferniandez y Babtista, 1999, p.186). Los estudios transversales

113

descriptivos “...tienen como objetivo indagar la incidencia y valores en que se manifiesta una o mas

variables” (Hernandez, Fernandez y Babtista, 1999, p.187).

El objetivo de los estudios descriptivos no es...” la verificacion de hipotesis, sino la descripcion de
hechos a partir de un criterio o modelo teérico definido previamente” (Sabino, 1987, p. 89) No pretenden
estudiar como se relacionan las variables medidas, sino, medir de manera independiente estos conceptos o
variables. Sin embargo, pueden integrar las mediciones de cada una de ellas para explicar como es y como se
manifiesta el fendémeno, pero teniendo en cuenta que no constituye su objetivo principal (Hernandez,

Fernandez y Babtista, 1999).

Este proyecto de investigacion es de tipo descriptivo ya que pretendié identificar la presencia de
iniciativas de balance calidad de vida/trabajo para luego describir de qué manera se ponen en practica dichos
programas y como se lleva a cabo el balance calidad de vida/trabajo dentro de grandes empresas del area

metropolitana de Caracas.

2) Unidad de Analisis, Poblacion y Muestra

Unidad de Analisis

La unidad de andlisis se refiere a quienes van a ser medidos, los sujetos u objetos de estudio

(Hernandez, Fernandez y Babtista, 1999).

Para el caso especifico de esta investigacion, la unidad de analisis fueron las grandes empresas del
area metropolitana de Caracas, es decir, aquellas que tuvieran un nimero no menor de 150 empleados (World
at Work, 2007). La unidad de analisis se definié a partir de los antecedentes consultados, en donde se
manifestd una mayor presencia de practicas de balance calidad de vida/trabajo, en organizaciones grandes que
en pequeias y medianas empresas, por lo que resultd conveniente aplicar el instrumento de recoleccion de

datos en empresas grandes.

Poblacién
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La poblacién consiste el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones relacionadas directamente con la investigacion a realizar (Herndndez, Fernandez y Babtista,

1999).

La poblacion determinada para este trabajo de investigacion, consistio en grandes empresas del area
metropolitana de Caracas, que tuvieran un numero mayor o igual a 150 empleados, que ademas contaran con
un departamento consolidado de Recursos Humanos, el cual reportara directamente a la Gerencia General de
la organizacion. Las empresas que conformaron la poblacion debian también destacarse entre otras empresas
por sus niveles de competitividad, siendo consideradas por la empresa consultora Hay Group como aquellas

mas importantes en el area metropolitana de Caracas.

Muestra

Una muestra es un subconjunto de elementos que pertenecen a la poblacion de estudio (Hernandez,

Fernandez y Babtista, 1999).

La muestra estuvo compuesta por veinte (20) grandes empresas del area metropolitana de Caracas.
Esta muestra se determind en conjunto con Hay Group, una consolidada empresa trasnacional encargada de la

consultoria de Recursos Humanos, con sede en nuestro pais.

Tomando como base la lista de clientes de Hay Group, se seleccionaron como parte de la muestra a
aquellas empresas que declararon, mediante una exploracion inicial, que cuentan con practicas asociadas al
balance calidad de vida/trabajo. Se seleccionaron igualmente aquellas empresas que destacaron entre otras por
sus niveles de competitividad, esto, segun el juicio experto de los consultores de Hay Group, ademas que
tengan un departamento de Recursos Humanos consolidado y que resultan importantes para el estudio. La
seleccion de la muestra se realizd a través de un muestreo no probabilistico intencional, el nimero de
empresas a elegir no resultara representativo en cuanto al numero total de empresas grandes ubicadas en el

area metropolitana de Caracas.

3) Variables. Definicion conceptual y operacional

Una variable es una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible a medirse

(Hernandez, Fernandez y Babtista, 1999, p.75).

Son precisamente lo que los investigadores estudian. El término se utiliza para designar a cualquier
caracteristica de la realidad que puede ser determinada por observacion ya que puede mostrar diferentes

valores de una unidad de observacion a otra.
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La variable de este estudio consiste en las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo.
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Las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo consisten en “...el conjunto de
programas a través de los cuales una empresa puede implementar la filosofia organizacional basada en el
equilibrio entre la calidad de vida profesional y personal y realizar los esfuerzos necesarios para que los
empleados de la misma alcancen el éxito tanto en el ambito del trabajo como en el hogar” (Christophersson y

King, 2006).

Estas practicas estdn conformadas por siete categorias o dimensiones, las cuales se identificaron
dentro de las empresas que conformaron la muestra. Cada una de las siete dimensiones fue dividida en una
serie de subdimensiones para facilitar la identificacion de cada una de las practicas. Las siete categorias o
dimensiones son: flexibilidad laboral, tiempo libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar, cuidado
para los familiares, soporte financiero, compromiso con la comunidad y compromiso de la gerencia / cambios

en la cultura.

1. La flexibilidad en el lugar de trabajo: consiste en una serie de opciones que hacen que el trabajo sea

flexible, respecto a donde, cuando y como se va a realizar el mismo (World at Work, 2006).

La dimension, flexibilidad laboral, se divide en las siguientes subdimensiones:

1.1 Horarios Flexibles: conjunto de practicas con las que cuenta la empresa, concediéndole la
posibilidad a sus empleados de retirarse de su puesto de trabajo antes o después de haber
culminado su jornada laboral, igualmente otorga a sus empleados la posibilidad de programar y
organizar sus horarios de trabajo de acuerdo a sus objetivos y necesidades, e inclusive permite

la reduccidn de la semana laboral.

1.2 Trabajo a distancia (Teletrabajo): conjunto de practicas que otorga la empresa, ofreciendo la
posibilidad a sus empleados de realizar las tareas del cargo fuera del puesto de trabajo,

garantizando asi, que exista un balance vida/trabajo para sus empleados

2. El tiempo libre remunerado y no remunerado se refiere al tiempo en el que los trabajadores no
estan ocupando su puesto de trabajo, esto incluye descansos para almorzar, tiempo necesario
para el cambio de uniformes, faltas no planificadas al trabajo, etc. Se refiere a las vacaciones,
dias festivos, dias feriados, etc. en donde el empleado pueda contar con el tiempo necesario para

compartir con su familia y con la comunidad (Lingle, 2004).
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La dimension, tiempo libre remunerado y no remunerado, se divide en las siguientes

subdimensiones:

2.1 Descansos para almorzar y para el cuidado personal: conjunto de practicas en las cuales la

empresa permite a sus empleados el tiempo necesario, durante su jornada laboral, para que estos
puedan alimentarse, las veces que la su trabajo lo requiera y les proporciona el tiempo para
ocuparse de su cuidado personal, garantizando asi que puedan tener mejor una calidad de vida

laboral.

2.2 Tiempo Libre y faltas no planificadas para el trabajo: conjunto de practicas que la empresa

3.1
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concede a sus empleados, empleando tiempo libre para realizar actividades relacionadas o no
con sus tareas diarias, tal es el caso de la celebracion de cumpleafios, participacion en
voluntariados, realizacion y participacion en actividades recreativas o deportivas, igualmente

permite las faltas no planificadas al trabajo.

La salud y bienestar son aspectos que deben estar garantizados por la empresa a través de
programas disponibles para los empleados, que garanticen una buena salud y bienestar en el

trabajo y fuera del mismo.

La dimension, salud y bienestar, se divide en las siguiente subdimensiones:

Manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales: conjunto de practicas a través de las
cuales la empresa dispone y suministra informacion sobre estrés laboral, fatiga ocupacional,
lumbalgias, hernias y otras enfermedades laborales a través de la realizacion de charlas, talleres
y cursos que contribuyan a la salud y bienestar de los empleados, asi como también,
proporciona ayuda a aquellos que lo requieran y disponen de coaching personalizado para

atender a los trabajadores.

Seguros Médicos, enfermeria y acceso a medicamentos: conjunto de practicas con las que
cuenta la empresa para proveer a los empleados de seguro médico para ellos y para sus
familiares, sirviendo asi de ayuda en casos de emergencias y enfermedades, ademas cuenta con
asistencia médica dentro de las instalaciones de la empresa, a donde pueden acudir y tener
acceso a ciertos medicamentos, apoyando de esta manera la buena salud y bienestar de sus

trabajadores y su calidad de vida/trabajo.
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Los programas para el cuidado de los familiares son aquellas practicas o programas que incluyen
cuidado a los nifios, cuidados a los familiares de la tercera edad, seguros y respaldo en caso de

emergencias (Lingle, 2004).

La dimension, cuidado de los familiares, se divide en las siguientes subdimensiones:

Acceso a los centros de cuidado para los familiares dependientes: conjunto de practicas a traves
de las cuales la empresa facilita a sus empleados el acceso a centros de cuidado, bien sea
infantil o de la tercera edad, disminuyendo asi las preocupaciones que pueda tener el empleado

al respecto, contribuyendo a una mejora en su balance vida/trabajo.

Colaboracion con los gastos relacionados con los familiares dependiente y respaldo en caso de
emergencias y seguro médico para familiares: serie de practicas a través de las cuales la
empresa realiza contribuciones para ayudar a sus trabajadores con aquellos gastos relacionados
con la educacion y preparacion de los hijos, cuidado de los familiares de la tercera edad, entre
otros. Ademas brinda respaldo a sus empleados y a sus familiares en caso de emergencias y

ofrece la posibilidad de contar con un seguro médico para los familiares.

Los programas de soporte financiero son aquellos que tienen como finalidad proveer a la familia
y al empleado de un soporte financiero a través del retiro, lo cual resulta basico para lograr la
eficacia del balance vida/trabajo. En esta area, los profesionales de compensacion y beneficios
proveen de estrategias criticas y programas para asegurar el bienestar financiero de los

empleados (Lingle, 2004).

La dimension, soporte financiero, se divide en la siguiente subdimension:

5.1 Apoyo para la obtencion de viviendas, vehiculos y contribuciones personales y cajas de ahorros:

conjunto de practicas que ofrece la empresa para servir de soporte financiero a sus empleados
para la obtencidén de bienes de primera necesidad y contribuciones personales, para asi poder
asegurar un mejor bienestar financiero para sus trabajadores.

El compromiso con la comunidad se refiere practicas a través de las cuales la empresa
demuestra la responsabilidad que tiene con la comunidad, esta responsabilidad puede ser
dirigida no solo externamente, a través de programas que vinculen a la empresa y a sus

empleados con sus comunidades, sino internamente, en donde las empresas puedan construir
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un fuerte vinculo interno con la comunidad, esto mediante la realizacion de programas éticos,

ayudas econdmicas a la comunidad en caso de desastres naturales, entre otros (Lingle, 2004).

La dimension, compromiso con la comunidad se divide en las siguientes subdimensiones:

6.1 Programas de inclusion social: conjunto de practicas con las que cuenta la empresa que vinculan

directamente al empleado con su comunidad, obteniendo asi, una participaciéon activa que
construird un fuerte vinculo tanto para los empleados como para los empleadores para/con su

comunidad /es vecina/s, aportando asi a un mayor balance calidad de vida/trabajo.

6.2 Ayudas econdmicas. conjunto de practicas que ofrece la empresa mediante las cuales otorga

7.1

colaboraciones y donaciones monetarias para apoyar y contribuir con la mejora del bienestar de
sus comunidades, incentivando asi, el acercamiento y vinculacion de sus empleados con su

comunidad.

El compromiso de la gerencia y cambios culturales se refieren a la obligacion de las empresas
de entrenar a los gerentes en materia de estas practicas, comunicar la importancia, el impacto y
suministrar todo el apoyo requerido para su efectiva implementacion y para lograr una gerencia

comprometida con los cambios.

La dimension, compromiso de la gerencia y cambios culturales se divide en las siguientes

subdimensiones:

Cambios y apoyo de la gerencia: conjunto de practicas asociadas a la capacitaciéon y
entrenamiento de la gerencia  para promover el cambio a nivel gerencial para la efectiva

implementacion de las practicas de balance vida/trabajo.

7.2 Cambio de la cultura empresarial: conjunto de practicas a través de las cuales la empresa realiza

las acciones pertinentes para la implementacion del cambio de cultura que requiere la puesta en

practica de los programas de balance vida/trabajo.

Tabla N° 1 Operacionalizacion de variables

Variable

Dimensiones Indicadores/subdimensiones

Practicas para el logro | Serie de opciones que hacen que el

del balance calidad de | Trabajo sea flexible, respecto a donde, cuando y como

1) Flexibilidad Laboral.

1.1) Horarios Flexibles
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del balance calidad de

vida/trabajo

Trabajo sea flexible, respecto a donde, cuando y cémo

se va a realizar el mismo.

1.1) Trabajo a distancia o
Teletrabajo

2) Tiempo libre remunerado y no remunerado.

Tiempo en el que los trabajadores no estan ocupando
su puesto de trabajo para atender asuntos que pueden o
no estar relacionados con el ambito laboral, esto
incluye descansos para almorzar, tiempo libre, tiempo
necesario para el cambio de uniformes, ejercicio de la
actividad sindical, faltas no planificadas al trabajo y
facilidades para el cuidado personal en el lugar de
trabajo, etc. El tiempo libre remunerado se refiere a

vacaciones, dias festivos, dias feriados, etc.

2.1) Descansos para almorzar
y para el cuidado personal en

el lugar de trabajo

2.2) Tiempo libre y faltas no

planificadas para el trabajo

3) Salud y bienestar.

Conjunto de practicas que ofrecen las empresas que
garantizan una buena salud y bienestar en el trabajo y
fuera del mismo, apoyando asi al empleado en el logro

de un balance calidad de vida/trabajo.

3.1) Manejo del estrés laboral

y otras enfermedades
laborales

3.2) Seguro medico,
enfermeria 'y acceso a

medicamentos.

4) Cuidado de los familiares.

Programas empleados por las empresas para facilitar
el cuidado de las personas que estdn bajo la
dependencia de los trabajadores, tal es el caso de los
nifios y los familiares de la tercera edad, al igual que
proveer de respaldos en caso de emergencias,
ayudando asi a los trabajadores a mantener un balance

entre su vida personal y su vida laboral.

4.1) Acceso a centros de
cuidado para los familiares

dependientes

4.2) Colaboracion con los
gastos relacionados con los
familiares dependientes,
respaldo en casos de
emergencias y seguro médico

para familiares.

5) Soporte financiero.

Conjunto de practicas empleadas por la empresa para
proveer al empleado y a su familia de un soporte
financiero a través del retiro y otros programas para

asegurar el bienestar financiero de los empleados.

5.1) Apoyo para la obtencion
de viviendas, vehiculos,
contribuciones personales y

cajas de ahorro.
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6) Compromiso con la comunidad.

Serie de practicas que ofrecen las empresas para
demostrar la responsabilidad que tienen para/con su
comunidad. Esta responsabilidad puede ser dirigida no
solo externamente sino internamente, en donde las
empresas puedan construir un fuerte vinculo interno

con la comunidad.

6.1) Programas de inclusion

social

6.2) Ayudas econdmicas

7) Compromiso de la gerencia/cambios culturales.

Conjunto de programas que permiten preparar a los
gerentes en materia de practicas de balance calidad de
vida/trabajo, comunicar la importancia, el impacto y
suminstrar todo el apoyo requerido para su
implementacion, ademas permiten gestionar la
participacion en la empresa e intervenciones en el
cambio de cultura existente para la efectiva

implementacion de las practicas.

7.1) Cambios y apoyo de la

gerencia

7.2) Cambios culturales

4) Estrategia para la recoleccion y analisis de datos

Recoleccion de datos

El instrumento utilizado para medir la variable principal, es decir, las practicas para el logro del

balance calidad de vida/trabajo, fue construido por el investigador y consiste en una encuesta con preguntas

principalmente de tipo cerradas. El instrumento se dividido en dos secciones, en la primera, se recogio

informacion acerca de:

- Laposicion o cargo de la persona entrevistada.

- El tiempo de operacion de la empresa en el mercado.
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- El sector al que pertenece dicha empresa.

- El nimero de personas que la conforman.

- La denominacién que recibe al area de Recursos Humanos.

- Departamento al que reporta el area encargada de los Recursos Humanos.
- Numero de personas encargadas del area de Recursos Humanos.

- Denominacion del area encargada de compensacion y beneficios.

- Numero de personas que conforman el area de compensacion y beneficios.

En la segunda seccion se procedié a identificar y describir aquellas practicas que ofrecen las

empresas para lograr un balance vida/trabajo.

En primer lugar, se explicaron y definieron las dimensiones del balance vida/trabajo a tratar y
posteriormente se encuentran las subdimensiones que las conforman. Cada subdimension se dividio en seis

(6) areas o apartes:

El primer aparte consistid en la identificacion de la practica, en donde se pretendid obtener

informacion acerca de la presencia o ausencia de la misma.

En el segundo aparte se pretendio describir aquellas practicas que ofrecen las empresas, destacando

aspectos como a que trabajadores se toma en cuenta al otorgar la practica, como y porque.

El tercer aparte consistio en una pregunta de tipo cerrada indicando el tiempo de consolidacion que
tiene la practica dentro de la empresa, esto representado a través de afios o meses que lleva implementandose

la practica.

En el cuarto aparte se midio, a través de una escala del 1 al 5, siendo 1=Muy bajo, 2= Bajo, 3=
Medio, 4= Alta y 5= Muy alta, el nivel de presencia de la subdimension, es decir, el grado en el que esta
presente dentro del esquema de compensacion total o dentro de la empresa como una practica comn,

apoyando asi al logro de un balance vida/trabajo

Finalmente, en el quinto aparte, se midi6, igualmente a través de una escala del 1 al 5, siendo

1=Muy bajo, 2= Bajo, 3= Medio, 4= Alta y 5= Muy alta, el nivel de impacto de la subdimension, es decir, el
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grado en el que la subdimension en cuestion, influye sobre la organizacion, sobre sus empleados y en el

desempefio de los mismos.

Validez del instrumento

Debido a que el instrumento descrito, no ha sido disefiado anteriormente, fue sometido a pruebas de

validez.

La validez “...se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende

medir” (Hernandez, Fernandez y Babtista, 1999, p.236).

Para los efectos de esta investigacion, se valido el instrumento a través del juicio experto. Se realiz6
una prueba piloto del instrumento a seis (6) profesionales en el area, de los cuales cuatro (4) son expertos en
el campo de compensacion y beneficios y balance vida/trabajo y dos (2) son expertos en metodologia
cientifica. El instrumento fue revisado en cuanto a la pertinencia de las dimensiones, de los indicadores a

través de cuales se mide cada una de estas dimensiones, el formato de medicidn, entre otros.

Analisis de Datos

Para efectuar el analisis de los datos obtenidos a través de las preguntas cerradas de la encuesta, se

utilizo la estadistica descriptiva, especificamente una distribucion de frecuencias.

En primer lugar, se describieron los datos o valores obtenidos en cada variable para posteriormente
describir la distribucion de las puntuaciones o frecuencias. “Una distribucién de frecuencias es un conjunto de
puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias” (Hernandez, Ferndndez y Babtista, 1999, p.343). Se
utilizaron las frecuencias relativas, que son los porcentajes de casos para cada categoria a medir,
estableciendo asi una proporcion de practicas de balance calidad de vida/trabajo que se encuentran o no
dentro de las estructuras empresariales. De este modo se obtuvo un porcentaje que representa la presencia o

ausencia de las practicas.

Para analizar las preguntas de caracter abierto, se describieron aquellas practicas identificadas
previamente en el instrumento, resaltando aspectos importantes como el modelo de otorgamiento (a quienes y
como se otorga la practica), los diferentes matices que pueden surgir de una practica a otra, entre otros. Esta
descripcion se encuentra seguido a la identificacion de practicas formales, indicando con vifietas cada una de

aquellas identificadas y descritas.
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Posteriormente, se analizaron aquellas evaluaciones realizadas respecto al nivel de presencia y nivel
de impacto, cuyas respuestas estan ubicadas dentro de una escala del 1 al 5, siendo 1=Muy bajo, 2= Bajo, 3=
Medio, 4= Alta y 5= Muy alto. Resultando un indice para el nivel de presencia y otro para el nivel de impacto

relativo a cada una de las subdimensiones, a través del uso de una Escala de Likert.

Para efectuar el analisis de la seccion donde se evalud el nivel la madurez de practica en afios o
meses, se ubicaron las respuestas dentro de rangos establecidos, estos van desde uno (1) a diez afios (10), de
diez (10) a veinte (20) afios y mas de veinte (20) afios. Los rangos de respuesta se decidieron en base a los
resultados observados, ya que la mayoria de las empresas que formaron parte del estudio, ubicaron el nivel de
madurez de las practicas en rangos muy dispersos entre si, por lo tanto, para la comodidad del investigador,

resultd mas conveniente presentarlo de esta forma. Los resultados fueron presentados en una tabla.

Finalmente, el analisis efectuado respecto al conjunto de resultados, se present6é de acuerdo a cada
dimension. Al finalizar la seccion descriptiva, se presentan los analisis respectivos asociados a la dimension

en cuestion.

5) Consideraciones Eticas

La presente investigacion se realizé cumpliendo con el conjunto de normas que requieren un debido
proceso de investigacion. Los resultados de la misma seran utilizados para fines académicos unicamente y
durante su realizacion se respet6 la confidencialidad de las empresas y de los individuos encuestados, tanto al
momento de la recoleccion de informacién proporcionada por las mismas como al momento de analizar la

informacion y llegar a las conclusiones pertinentes.

Este trabajo permitird que las empresas identifiquen practicas para el logro del balance calidad de
vida/trabajo dentro de las mismas, lo cual tendra un efecto positivo, brindando informacion actualizada acerca
de sus carencias con respecto a este tema, de modo que puedan realizar los cambios pertinentes si asi lo

desean.

6) Factibilidad

Para la realizacion de este proyecto de investigacion se contd con los recursos materiales necesarios
y facilidad de traslado e informacion, ademas de contar con el apoyo de una de las grandes empresas
consultoras en el area de Recursos Humanos y Compensacion, ubicada en la cuidad de Caracas. Dicha

empresa sirvio de vinculo entre la unidad de analisis y el investigador, debido a que los profesionales que
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ejercieron la funcidn de apoyo a este trabajo, permitieron y facilitaron el acceso a la lista de aquellos clientes

que contaron con las caracteristicas requeridas para formar parte de la muestra de investigacion.

7) Limitaciones

Durante la realizacion del presente trabajo de investigacion se presentaron algunas limitaciones que

se comentan a continuacion:

e Una importante limitacion estd asociada al tamafio de la muestra, debido a la falta de recursos, la
muestra se limité6 al nimero minimo necesario de empresas (20), el cual fue determinado por el

investigador con ayuda de profesionales y expertos en el tema.

e Otra limitaciéon tuvo que ver con que la mayoria de las empresas que participaron en el estudio
contaban con algunas practicas de balance vida/trabajo ya que estas formaban parte de los requisitos
exigidos por la Ley, lo cual imposibilité describir, en muchos casos, el estado actual de las practicas

de balance vida/trabajo como iniciativa de aquellas empresas estudiadas.

e  Otro aspecto que resultdé como limitante fue la recoleccion de informacion en las secciones donde se
pretendio evaluar el nivel de madurez de las practicas, ya que a pesar de haber entrevistado a
gerentes, directores y coordinadores, en muchas ocasiones estos no sabian con seguridad los afios de
implementacion que tenian las practicas y su respuesta podria significar un tipo de sesgo, el cual

podria controlarse entrevistando a otros involucrados en este tema.

Capitulo V

PROCESAMIENTO, ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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Una vez finalizado el trabajo de campo realizado en veinte (20) grandes empresas ubicadas en el area
metropolitana de Caracas, que conformaron la muestra del estudio, se procedid con el analisis de los

resultados obtenidos a través del instrumento de medicion.

En primer lugar, se presenta procesamiento de los datos, el cual esta estructurado de acuerdo a cada
una de las dimensiones y a sus respectivas subdimensiones tratadas durante la investigacion. Las dimensiones
son: flexibilidad laboral, tiempo libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar, cuidado de los
dependientes soporte financiero, compromiso con la comunidad y compromiso de la gerencia/cambios
culturales. Posteriormente, se presenta el andlisis y discusion de los resultados obtenidos, el cual igualmente
se encuentra estructurado de acuerdo a cada una de las dimensiones y subdimensiones correspondientes. Este
analisis va acompanado por un contraste realizado de los resultados obtenidos en funcion de los objetivos de

la investigacion y de la teoria consultada para la elaboracion de la misma.

Seguidamente se presentan, como elemento de contraste, los resultados obtenidos en relacion a la
evaluacion realizada a los gerentes, directores y coordinadores entrevistados, sobre el nivel de presencia o el
grado en el que cada una de las dimensiones esta presente dentro del esquema de compensacion total.
También se presentan los resultados obtenidos en cuanto a la percepcion de aquellas personas entrevistadas
sobre el nivel de impacto asociado a las practicas identificadas, esto es, el grado en el que cada una de las
dimensiones de balance vida/trabajo influye sobre la organizacion, sus empleados y el desempefio de los
mismos. Ambos son evaluados o medidos a través de una escala del 1 al 5, siendo 1=Muy bajo, 2= Bajo, 3=

Medio, 4= Alta y 5= Muy alto. El resultado se expreso a través de un indice obtenido por dimension.

Por otra parte, se evalud el nivel o grado de madurez de cada una de las subdimensiones, en funcion
de afios/meses que llevan implementandose dentro de las empresas que formaron parte del estudio.

Finalizando con las conclusiones y recomendaciones que resultan pertinentes luego del analisis efectuado.

El procesamiento de la informacion obtenida a través del instrumento de medicion se llevd a cabo
utilizando como herramientas, los programas “Microsoft Excel” y “Statistic Package for Social Science
(SPSS version 7.5)”.

De acuerdo a la estructura del instrumento, el procesamiento es presentado en dos secciones:

1. Caracterizacion de las empresas participantes en el estudio.

2. Identificacion y descripcion de practicas asociadas al logro de un balance vida/trabajo en las

empresas encuestadas.

1. Caracterizacion de las empresas participantes en el estudio.
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Segun lo explicado anteriormente en el capitulo IV, se seleccion6é una muestra intencional de veinte

empresas (20) cuyo centro de operaciones se ubica en el area metropolitana de Caracas.

La primera seccion del instrumento permitié obtener la informacion necesaria para caracterizar a este

grupo de empresas en los siguientes aspectos:

Sector economico

Las empresas participantes en el estudio forman parte, en su mayoria, al sector privado, mientras que
tan solo una de ellas es del sector publico. Especificamente, la muestra de empresas pertenecen a las ramas
de: consumo masivo (35%), Manufactura (15%), Farmacéutico (15%), Telecomunicaciones (10%), Comercio
y servicios (10%), siderargico —metalmecanico (5%), Eléctrico (5%), Energia, petroleo y gas (5%) (ver tabla

N° 2).

Tabla N° 2 Sector econémico de las empresas participantes

Sector economico Frecuencia %
Telecomunicaciones 2 10
Consumo masivo 7 35
Sidertirgico - metalmecanico 1 5
Eléctrico 1 5

Energia, petroleo y gas 1 5
Comercio y servicios 2 10
Manufactura 3 15
Farmacéutico 3 15

Tiempo de operaciones y personal

Para medir estadisticamente el tiempo de operacién de cada una de las empresas en el mercado se
utilizaron como medidas estadisticas la Media y la Mediana. Las empresas analizadas tienen en promedio
cincuenta y nueve (59) aflos operando en Venezuela y tienen un promedio de mil doscientos (1200)

empleados que las conforman (ver tabla N°3).

Tabla N° 3 Tiempo de operacion de las empresas en el mercado y nimero de personas que la

conforman
Caracteristicas de las empresas
participantes Mediana Media
Tiempo de operacion (afios) 59 44
Numero de personas 1200 894
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Como se observa en la tabla N° 3, el promedio de las empresas entrevistadas tienen cincuenta y

nueve afios (59) de operacion en el mercado y un promedio de mil doscientos (1200) empleados.

Autores afirman, a través de numerosas investigaciones, que son las grandes empresas, es decir, las
que cuentan con mas de ciento cincuenta (150) empleados, aquellas que comunmente ofrecen practicas de
balance vida/trabajo, ya que manejan un niimero tan elevado de personal que utilizan ideas innovadoras
relacionadas a planes de beneficios flexibles, dentro de los cuales se encuentran las practicas de balance
vida/trabajo, como parte de su estrategia corporativa para asi poder atraer y retener al talento humano

importante (World at Work, 2007).

Cargo del entrevistado, denominacion del drea encargada de Recursos Humanos y nivel de reporte

Para una adecuada recoleccion de informacidon, se entrevisto a lideres de las empresas
especificamente en el area de Recursos Humanos, con suficiente experiencia y conocimiento para asi poder
aportar informacioén valiosa a la investigacion. Se trata de personas que ocupan cargos de altos niveles en el

area mencionada, tal es el caso de Directores, Gerentes y Coordinadores.

Las areas organizacionales encargadas especificamente de Recursos Humanos son denominadas, en
la mayoria de los casos, Departamento de Recursos Humanos, Gerencia de Recursos Humanos, Direccion de

Recursos Humanos o Departamento de Gestion Humana.

Resultd de interés para la investigacion, destacar el nivel de reporte de las dreas mencionadas dentro
del organigrama de la empresa, ya que da una idea clara de la importancia que le dan actualmente las
organizaciones a las unidades de Recursos Humanos. Es por esto que en la primera seccion del instrumento se
recolectd esta informacion, y se obtuvo como resultado que un setenta y cinco por ciento (75%) de las
unidades o areas de Recursos Humanos reportan directamente a la Gerencia General de la organizacion,
mientras que un veinte por ciento (20%) reportan directamente a la Presidencia y una empresa reporta a la
Direccion de Administracion y Finanzas. En este sentido, la mayoria de las empresas que formaron parte de la
investigacion reportan directamente a los niveles organizativos mas altos, lo cual indica que estas unidades

son altamente tomadas en cuenta dentro del negocio (ver tabla N° 4).

Tabla N° 4 Nivel de reporte del area encargada de Recursos Humanos

Nivel de reporte del drea encargada
de Recursos Humanos Frecuencia %

Gerencia General 15 75
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Presidencia 4 20

Direccion de Administracion y Finanzas 1 5

La teoria consultada para la elaboracién de la presente investigacion, sugiere que para atraer y
retener al personal mas valioso de la empresa, resulta fundamental poseer una unidad consolidada de
Recursos Humanos, subdividida en éareas especificas o subprocesos, tales como areas de compensacion y
beneficios, reclutamiento y seleccion de personal, entrenamiento y capacitacion, desarrollo de carreras, entre
otros. Los autores parten del principio de que el talento humano es aquel que resulta una verdadera ventaja
competitiva en el entorno empresarial actual y en este sentido, el departamento de RRHH forma entonces
parte del nucleo de la estrategia organizacional, ya que en ¢él, recae la responsabilidad de atraer, retener y

motivar a este valioso talento humano (Yasbeck, 2004).

Los resultados obtenidos a través del instrumento sugieren que efectivamente, en la muestra
consultada, existe una tendencia a considerar como parte importante de la estrategia organizacional a las
unidades encargadas de los RRRHH, ya que en la mayoria de las empresas (75%), este area reporta
directamente a la Gerencia General y no a niveles mas bajos, lo cual lo ubica en una posiciéon importante

dentro del organigrama empresarial.

Modelo organizativo de las areas de Recursos Humanos

En esta seccion se presenta la informacion referida al nimero de personas que conforman el area de
RRHH y el area comunmente denominada, Compensacion y Beneficios. De manera general se pretende

caracterizar estas unidades.
Como resultado se obtuvo que las areas de RRHH estan conformadas por un promedio de once (11)

personas. Por otra parte, el area de Compensacion y Beneficios estd conformada en promedio por tres (3)

personas (ver tabla N° 5).

Tabla N° 5 Personal encargado del area de Recursos Humanos

Personas encargadas del area de Recursos
Humanos Mediana Media

Area de Recursos Humanos 11 14

Area de compensacion y beneficios 3 3
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Al analizar las tablas N° 3 y N° 5, se observa, luego de relacionar la media de empleados que
conforman a las empresas con la mediana de personas que conforman el area de RRHH, que cada persona que
conforma este departamento (RRHH), atiende a un promedio de ochenta y un (81) personas, mientras que
cada trabajador encargado del 4rea de compensacion y beneficios atiende a un promedio de doscientas

noventa y ocho personas (298).

Arrojados estos resultados se puede analizar que las empresas no poseen en todos los casos,
subprocesos encargados especificamente del area de Compensacion y Beneficios, sino por el contrario, ésta es
considerada una actividad mas para el area de RRHH en general, atribuyendo dichas tareas a otro empleado

de este departamento, que posea las competencias necesarias.

2) Identificacion y descripcion de practicas para el logro del balance vida/trabajo

Correspondiendo con el objetivo principal y objetivos especificos de la investigacion, a continuacion
se encuentra la identificacion y descripcion, presentado a través de un listado, de aquellas practicas asociadas
con el logro del balance vida/trabajo comunmente identificadas en las empresas entrevistadas, presentadas de
acuerdo a las dimensiones y subdimensiones asociadas a la variable principal de estudio.

2.1 Flexibilidad laboral

En cuanto a la primera dimension asociada al balance vida/trabajo, los resultados arrojaron que de
veinte (20) empresas que formaron parte de la investigacion, ocho (8-45%) de ellas cuentan con practicas

formales de horario flexible.

2.1.1 Horarios flexibles

Al presentar los resultados obtenidos por subdimensiones, en cuanto a la primera subdimension
asociada a la flexibilidad laboral, es decir, horarios flexibles, de las veinte (20) empresas entrevistadas, nueve
(9-45%) de ellas cuentan con practicas formales de horarios flexibles, mientras que once (11-55%) no tienen

formalizadas estas practicas (ver tabla N° 6).

Tabla N° 6 Practicas formales de horarios flexibles

Practicas formales de
horarios flexibles Frecuencia %

no 11 55

si 9 45
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Por otra parte, de manera general se obtuvo que trece empresas (13-65%) no controlan rigurosamente

los horarios laborales de sus trabajadores, bien sea de manera formal o informal, mientras que siete (7-35%)

de ellas, por el contrario, si lo hacen (ver tabla N° 7).

Tabla N° 7 Control del horario de trabajo

Control riguroso del horario | Frecuencia %
de trabajo

No 13 65

Si 7 35

Dentro de las practicas mas comunes de horarios flexibles identificadas en las empresas se

encuentran:

Diecisiete empresas (17-87%) cuentan con la opcion de que sus trabajadores se retiren de su
puesto de trabajo antes de haber finalizado la jornada en caso de tener que atender

necesidades personales u otras, sin por ellos tener que recuperar las horas perdidas.

Dieciséis empresas (16-80%) cuentan con la opcién de que sus trabajadores puedan
extender su horario de trabajo durante los dias que sean necesarios para recuperar horas

perdidas en jornadas laborales anteriores.

Ocho de ellas (8-40%) permiten como politica de las mismas, que el trabajador pueda, en
caso de haber culminado con sus actividades, dedicar el tiempo restante a su jornada

laboral a otros asuntos relacionados o no con el trabajo que desempeiia.

Ocho (8-40%) organizaciones también cuentan con la posibilidad de que sus trabajadores
planifiquen los dias u horas de la semana que requieren para cumplir con sus

responsabilidades.

En cuanto al resultado de la evaluacion realizada sobre el nivel de presencia de las practicas

asociadas a horarios flexibles, ubicando el nivel en una escala del 1 al 5, siendo 1=Muy bajo, 2= Bajo, 3=

Medio, 4= Alta y 5= Muy alto, se obtuvo como resultado un indice de 3.25 (“Medio”).

En referencia a la percepcion de aquellas personas entrevistadas sobre el nivel de impacto de estas

practicas, el indice obtenido fue de 3.8 (“Alto”) (ver grafico N° 1).

Grafico N° 1 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica horarios flexibles
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Finalmente, la mayoria de las empresas (60%) cuentan con opciones de flexibilidad de horarios
desde hace uno a diez afos, mientras que el treinta y cinco por ciento (35%) de ellas llevan

implementandolas desde hace diez a veinte afios y cinco de ellas desde hace mas de veinte afios (ver tabla N°

8).

Tabla N° 8 Madurez de la practica horarios flexibles

Madurez de la practica horarios
flexibles Frecuencia | %
1 a 10 anos 12 60
10 a 20 afios 7 35
mas de 20 afios 1 5

2.1.2 Trabajo a distancia (Teletrabajo)

En lo que respecta a la segunda subdimension asociada a la flexibilidad laboral, es decir, el trabajo a
distancia o teletrabajo, los resultados de las entrevistas arrojaron que seis empresas (6-30%), que conformaron

la muestra, cuentan con practicas formales de teletrabajo (ver tabla N° 9).

Tabla N° 9 Practicas formales de teletrabajo

Practicas formales de
teletrabajo Frecuencia | %
no 14 70
si 6 30

Dentro de estas iniciativas se encuentran:

e El trabajo desde el hogar a través de un computador conectado a la red empresarial, y
trabajo a través del teléfono movil. Estas practicas son comunes dependiendo del cargo y

del area de operatividad, tal es el caso de los cuerpos de venta, quienes deben ejercer sus
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tareas fuera de las oficinas y deben mantenerse comunicados a través del celular o de un

computador portatil.

El cincuenta por ciento (50%) de las empresas que formaron parte del estudio controlan
estrictamente que el trabajo sea realizado durante los horarios de oficina y dentro de las instalaciones de la
empresa, sin embargo, el otro cincuenta por ciento (50%) de ellas permite la posibilidad de realizar las tareas
del cargo desde cualquier ubicacion, generalmente desde el hogar. El cincuenta y cinco por ciento (55%) de
las empresas cuentan con la infraestructura necesaria para teletrabajar, en la mayoria de los casos cuentan con
computadoras portatiles o laptops con programas de videoconferencia, tarjetas de red para conectarse a la

misma desde cualquier ubicacion y teléfonos celulares.

En cuanto al nivel de presencia de las practicas de teletrabajo o trabajo a distancia, se obtuvo un
indice de 1.95 (“Bajo”). Mientras que el indice obtenido en relacion con el nivel de impacto fue de 3.1

(“Medio”) (ver grafico N° 2).

Grafico N° 2 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica trabajo a distancia
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Las empresas que manifestaron contar con practicas de teletrabajo, el treinta y cinco por ciento (35
%) de ellas indic6 que es una practica reciente que lleva implementandose de uno a diez afios, mientras que

una empresa (5%) lleva implementandolas desde hace mas de veinte afios (ver tabla N° 10).

Tabla N° 10 Madurez de la préctica trabajo a distancia

Madurez de la practica

trabajo a distancia Frecuencia | %
1 a 10 afios 12 60
mas de 20 afios 1 5

no aplica 7 35
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El mercado laboral ha cambiado drasticamente desde los afios sesenta, ya que es en esta fecha
cuando la mujer se inserta al mundo del trabajo. Esta tendencia llevd a las grandes empresas a considerar
beneficios alternativos para lograr que las mujeres pudieran asistir y rendir en el ambito laboral. La primera
practica que se plantearon las grandes organizaciones americanas fue la de flexibilidad laboral,
especificamente flexibilidad de horarios. Esta tendencia comenz6 a cuestionar la tradiciéon de considerar la
cultura de “largas horas de trabajo” como aquella que realmente beneficiaba al trabajador, tanto hombres
como mujeres, y se enfocaron en introducir la flexibilidad laboral en sus organizaciones al percibir el efecto
que esto habia traido para la fuerza laboral femenina (Kadilak y Watts, 2006).

En la actualidad, diferentes organismos han llevado a cabo investigaciones respecto a las practicas de
balance vida/trabajo, en las cuales los empleados han destacado su interés por contar con politicas de
flexibilidad laboral. Asi lo demuestra una encuesta realizada por la Asociaciéon Americana de Compensacion
(American Compensation Association, ACA) del afio 1997, donde la informacion recabada sefiala que los
problemas claves que presentaban los empleados eran relacionados con la flexibilidad del horario,
especificamente demuestran su interés por contar con una politica formal de horario flexible que les permita
retirarse del puesto de trabajo sin tener que por ello ser penalizado. Otro aspecto importante a destacar es la
preocupacion que muestra la fuerza laboral femenina ante las horas excesivas en la oficina, ya que deben
atender otras necesidades en el hogar. El cuarenta y ocho por ciento (48%) de los hombres que respondieron
la encuesta mencionada, afirmaron rechazar una oportunidad de ascenso si esto implicara menos tiempo para
compartir con su familia (Healey, 1997).

En Latinoamérica, especificamente en el caso de Venezuela, el ingreso de la mujer al mercado
laboral comenzé con la Revolucion Industrial, en su segunda etapa durante los afios 1880 hasta 1914, sin
embargo era poco comun (Barrios Graziani, 2005). Fue entre los afios 1990 y 2001 que se hizo mas notoria la
participacion de la mujer en el trabajo. “La tasa de actividad de la mujer en Venezuela (54,9 %), es similar a
la de los paises andinos, pero relativamente alta en comparacion con la tasa de actividad espafiola y de otras
economias latinoamericanas. El crecimiento de la participacion de la mujer en la fuerza de trabajo ha sido
considerable en los tltimos quinquenios, pues pas6 de ser 31,5% de la fuerza de trabajo a principios de los
noventa a 39,9% en 2004. La tasa de actividad femenina implicé que entre 1990-2001 se incorporaron
1.619.324 mujeres al mercado de trabajo, lo que equivale a un incremento del 76,3%”. (Richter, 2007; p. 17).

Descritos estos aspectos sobre la fuerza laboral femenina en Venezuela, se observa que la
participacion de la mujer en el trabajo es alta y notablemente creciente con el transcurrir de los afios. Este es
uno de los motivos por los cuales las empresas ubicadas en Venezuela deberian ofrecer beneficios que
contribuyan a un balance entre la vida personal de estas mujeres y su vida profesional. Como lo sugiere la
bibliografia, una de las practicas mas aplicadas por las empresas y mas valoradas por los empleados, es
precisamente la de flexibilidad de horarios (Healey, 1997).

Sin embargo se observé al analizar los resultados obtenidos, que el cincuenta y cinco por ciento de

ellas (55%) no cuentan con practicas formales de trabajo flexible y aquellas que si lo hacen, en su mayoria es
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debido a que su casa matriz esta ubicada en otro pais y dado esto, las politicas de flexibilidad que aplican en
esa localidad, aplican igualmente para el caso de Venezuela.

La mayoria de las compaiias (55%) que ofrecen estas practicas, lo hacen de manera informal, es
decir, son discutidas entre el empleado y su supervisor, por este motivo no se dan a conocer internamente sino
se deciden al momento en el que surja la necesidad.

Profundizando sobre este aspecto, al entrevistar a los coordinadores, directores y gerentes
participantes, muchos de ellos concordaron con que la informalidad de estas practicas también se debe a la
preocupacion que tienen de que ocurra un abuso del uso de las politicas de flexibilidad por parte de los
trabajadores, ya que si esto ocurre y el patrono decide eliminar o modificar esta politica de modo de que no
se haga uso inadecuado de la misma, el empleado puede introducir una demanda a la empresa alegando una
“desmejora de su condicion de trabajo”, ya que asi lo ordena la legislacion laboral (RLOT, 1999).

Este aspecto representa una barrera importante para el tema de practicas para el logro del balance
vida/trabajo, ya que lo mismo ocurre al formalizar cualquiera de las practicas investigadas en este trabajo de
campo.

Por otra parte hay empresas, como aquellas pertenecientes al sector eléctrico, siderurgico-
metalmecéanico y energia, petroleo y gas, que no ofrecen practicas formales de horarios flexibles ya que se
rigen bajo las clausulas o lineamientos del contrato colectivo segun el cual se rigen.

A manera de comentario, la informalidad de las politicas también podria deberse a que las
organizaciones no se han visto en la necesidad de tener que formalizarlas, ya que se han convertido mas en
una cultura empresarial que en un beneficio ofrecido dentro del paquete de compensacion de la empresa. En
la mayoria de las empresas, especialmente aquellas que forman parte del sector consumo masivo, parten de la
idea de que sus empleados son personas adultas y responsables que estin a su vez comprometidas con la
organizacion, razon por la cual permiten flexibilidades en cuanto al horario de trabajo, sin necesidad de
ofrecer una politica formal al respecto.

En relacién a las evaluaciones asociadas a los niveles de presencia y de impacto de las practicas de
horario flexible, existe una brecha entre ambos indices obtenidos (un nivel de presencia 3.25, y un nivel de
impacto 3.8).

Estos datos revelan la importancia que le atribuyen los empresarios a las practicas de flexibilidad
laboral, sin embargo, en muchos casos no se han implementado por los motivos descritos anteriormente y en
la mayoria de las empresas (60%) donde si se llevan a cabo, es una tendencia reciente, que comenzaron desde
hace uno a diez afios. A pesar de esto, en el transcurso de las entrevistas realizadas, se manifesté un gran
interés por lograr un ambiente de trabajo flexible, ya que se reconocieron las ventajas que esto implica al
momento de atraer y retener talento.

Esto corresponde con la bibliografia consultada, ya que autores afirman que la preocupacion
organizacional por mantener un balance entre la vida personal y profesional de sus empleados es una nueva
tendencia que ha venido evolucionando a consecuencia de la globalizacion y de la insercion de la mujer al
mercado laboral. Estos motivos fueron igualmente identificados en varias empresas consultadas en el area

metropolitana de Caracas, ya que se vieron en la necesidad de ofrecer beneficios que pudieran permitir a las
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mujeres cumplir con sus responsabilidades tanto en el hogar como en el trabajo. Igualmente la tendencia
comenzd, especificamente en algunas de las empresas estudiadas, debido a que tienen su casa matriz en otros
paises, comunmente en Estados Unidos, donde esta tendencia es mas frecuente y conocida, trasladando estas
practicas a sus sedes ubicadas en Latinoamérica.

La mayoria de las personas entrevistadas consideran que el trabajo debe ser realizado dentro de las
instalaciones de la empresa. Aquellas que cuentan con politicas de horarios flexibles no consideran necesario
ofrecer practicas de teletrabajo, ya que si el trabajador debe atender necesidades personales o debe ausentarse
de su puesto de trabajo, cuenta con el apoyo de su supervisor (o de las practicas formalizadas de horario

flexible para aquellos casos que aplique) para obtener este tiempo.

2.2) Tiempo libre remunerado y no remunerado

La segunda dimension asociada al balance vida/trabajo consiste en practicas asociadas a la

disposicion y utilizacion del tiempo libre y descansos durante la jornada laboral. En este sentido, del total de

empresas, doce (12) de ellas cuentan con practicas formales de este tipo.

2.2.1) Descansos para almorzar y para el cuidado personal

La gran mayoria de las organizaciones (95%) que participaron en el estudio ofrecen practicas que
garantizan el descanso adecuado para que los trabajadores puedan alimentarse y cuidar su higiene personal.
Las practicas formales mas comunes consisten en garantizar una hora del horario laboral para el almuerzo
fuera de las oficinas. Luego de cumplirse la hora de almuerzo, los empleados cuentan con minutos adicionales

para ocuparse de su higiene personal (ver tabla N° 11).

Tabla N° 11 Précticas formales de descansos para almorzar y para el cuidado personal

Practicas formales de descansos para

almorzar y para el cuidado personal Frecuencia | %
no 1 5
si 19 95

Ademas de contar con estas formalidades, se identificaron una serie de practicas que no han sido

formalizadas, aquellas que resultaron como las mas comunes fueron:

e El sesenta y cinco por ciento (65%) de las empresas se preocupan por el cuidado personal
de sus empleados y van mas alld de otorgar unos minutos para su cuidado e higiene,

permitiendo el uso de tiempo libre remunerado para asistir a programas de asesoramiento
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para el cuidado personal. Si bien no todas las compaiias poseen la infraestructura necesaria
para poder dictar los programas de asesoramiento, permiten al empleado permanecer fuera
de su puesto de trabajo para que pueda dirigirse a localidades que dispongan de este servicio

y en la mayoria de los casos, el gasto lo cubre la empresa.

e Las practicas especificas de asesoramiento para el cuidado personal estan relacionadas muy
estrechamente con el tipo de negocio o el sector de la economia en el que se encuentra
inmerso la empresa. En el caso de aquellas pertenecientes al sector farmacéutico, es comiin
encontrar que cuenten con los profesionales requeridos para dictar los programas de

asesoramiento y ademas provean los medicamentos o productos necesarios.

e Las empresas del sector consumo masivo, especificamente aquellas cuyo principales
productos son de belleza y salud, recurren a jornadas belleza donde las mismas empleadas
de las tiendas realizan mini faciales, jornadas de salud de la mujer y servicio de

nutricionistas.

e Otras practicas especificas evidenciadas son jornadas para el cese del habito de fumar y

control de peso.

En cuanto a los niveles de presencia asociados a esta practica, se obtuvo un indice de 3.9 (“Alto™)
sobre una escala de 5. Igualmente, aquel obtenido en relacion al nivel de impacto fue de 4.3 (“Alto”) (ver

grafico N°3).

Grafico N° 3 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica descansos para almorzar y para el

cuidado personal
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Por otra parte, los resultados obtenidos en relacién a la evaluacion del grado de madurez de la
practica, cuarenta y cinco por ciento (9-45%) de las compaiiias cuentan con ellas desde hace uno a diez afios,

mientras que el diez por ciento (2-10%) de ellas lo hace desde hace mas de veinte (20) aflos (ver tabla N° 12).

Tabla N° 12 Madurez de la practica descansos para almorzar y para el cuidado personal

Madurez de la practica descansos para
almorzar y para el cuidado personal Frecuencia %
1 a 10 afios 9 45
10 a 20 aflos 9 45
mas de 20 afios 2 10

2.2.2) Tiempo libre y faltas no planificadas al trabajo

En relacion a las practicas asociadas al tiempo libre y faltas no planificadas al trabajo, la gran
mayoria de las empresas participantes no cuentan con ellas (16-80%), sin embargo, cuatro de ellas si lo

practican (4-20%) (ver tabla N° 13).

Tabla N° 13 Practicas formales de tiempo libre

Practicas formales
de tiempo libre Frecuencia %
no 16 80
si 4 20

En aquellas empresas donde se otorga tiempo libre a los trabajadores, las practicas mas comunes fueron:

e Participacion en voluntariados. La mayoria de las empresas (80%) entrevistadas ofrecen el uso
de tiempo libre de la jornada laboral para participar en voluntariados. Esta posibilidad tiene dos
modalidades, el empleado puede participar en voluntariados creados por la empresa o puede
inscribirse en un voluntariado de su preferencia y se asignan proyectos a los cuales les dedican

horas de su jornada laboral y dias en caso de llevarse a cabo el voluntariado en otra parte del

pais.
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Los voluntariados descritos, son en su mayoria destinados a los sectores de salud y alimentacion.

También se enfocan en el cuidado de nifios, entrega de donaciones realizadas por las empresas, entre otros.

e Uso del tiempo libre para la participacién en jornadas deportivas y de recreacion. Se realizan
copas o juegos deportivos realizados internamente en la empresa, donde se puede practicar el
tiempo libre de diversas formas. La mas comun de ellas consiste en asignar uno o dos dias a la
semana para que cada equipo deportivo realice sus entrenamientos en grupo, durante estos dias,
el horario laboral se reduce media hora o una hora dependiendo de la empresa, para apoyar el

deporte, recreacion, tiempo libre y el trabajo en equipo a nivel de sus trabajadores.

e Disponibilidad y acceso de areas de descanso. Esta practica fue identificada en dos grandes
empresas. Consiste en destinar un espacio fisico de las instalaciones, para que los empleados
puedan acceder a ¢l buscando aliviar el estrés y la tension del dia a dia, y tomandose un tiempo
libre de la jornada que le ayuda a su calidad de vida. Como ejemplo del area de descanso, se
identifico una en particular que posee mesas de ping pong, dominé y videojuegos para relajar la
mente. Los empleados pueden acceder a ellas durante cualquier momento del dia y su uso es
permitido a todo nivel organizacional, sin discriminacion de antigiiedad, rango, etc.

e Se otorgan unos minutos del dia para descansar, a parte del descanso para el almuerzo, tal es el
caso de una empresa que practica una ‘“Pausa activa”, en la cual, en la mitad de la mafiana todos
los empleados realizan una pausa de sus tareas laborales para hacer ejercicios de estiramiento y
relajacion, para luego continuar con sus actividades. Esta opcion fue identificada en una
empresa, mientras que otra de ellas otorga veinte minutos en el horario de la mafiana y veinte

minutos en el horario de la tarde para descansar.

Sin embargo, no todos los cargos pueden disfrutar de tiempo libre, ya que existen “cargos criticos”
como aquellos de atencidn o servicio al cliente, operadores de telefonia en el caso de las empresas del sector
telecomunicaciones, y cargos operativos relacionados con la produccién y mantenimiento mecénico, que no
pueden disponer de tiempo libre durante su jornada laboral porque sus responsabilidades no lo permiten,
mientras que para el caso de las demas areas, comunmente en cargos administrativos y en las oficinas

centrales de las empresas, si se puede disponer de este tiempo libre.

En cuanto al nivel de presencia de la practica tiempo libre, el indice obtenido fue de 2.75 (“Bajo”).

Por otro lado, el nivel de impacto resultd mayor, con un indice de 3.6 (“Alto”) (ver grafico N° 4).

Grafico N° 4 Nivel de presencia y nivel de impacto del tiempo libre
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En cuanto al nivel de madurez de la practica, se obtuvo que el ochenta por ciento (16-80%) de las
compaiiias tienen de uno a diez afios implementandola, mientras que el veinte por ciento (4-20%) lleva de

diez a veinte afios de implementacion de las mismas (ver tabla N° 14).

Tabla N° 14 Madurez de la practica tiempo libre y faltas no planificadas al trabajo

Madurez de la practica tiempo libre y

faltas no planificadas para el trabajo Frecuencia %
1 a 10 afios 16 80
10 a 20 afos 4 20

Al observar los resultados obtenidos, la mayoria de las empresas (60%) cuentan con practicas

formales de uso del tiempo libre.

Sin embargo, este alto porcentaje se debe a que la mayoria de ellas (95%) cuentan con practicas
formalizadas que garantizan el descanso para el almuerzo y para el cuidado e higiene personal, mas no
cuentan con practicas formales de tiempo libre y faltas no planificadas para el trabajo. En este sentido, el
tiempo libre, entendido como aquel en el que los trabajadores no estan ocupando en su puesto de trabajo para
atender asuntos que pueden o no estar relacionados con el ambito laboral, como lo son, la participacion en
voluntariados, actividades recreativas, entre otras, no figura entre el conjunto de formalidades con las que
cuentan aquellas compaiiias que formaron parte del estudio, ya que un ochenta por ciento (80%) manifesté no
contar con las mismas.

La disponibilidad y el uso del tiempo libre resulta un factor fundamental para la atraccién de la
fuerza laboral. Uno de los factores més importantes que influye en gran medida sobre la decision de escoger
una empresa u otra es si cuentan con posibilidades de gozar de tiempo libre durante la jornada laboral (Lingle,
2004).

El creciente interés sobre este tema, quedo demostrado en el estudio realizado por las organizaciones
“World at Work™ y “Alliance for Work-Life Progress” en Abril del afio 2006 titulado “State of the Work-Life
Profession”, en el se identificaron aquellas practicas de balance vida/trabajo en las cuales los gerentes o

encargados de RRHH se consideraban mas competentes, los resultados arrojaron que para ese afio, la mayoria
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de ellos se consideraron mas competentes en el area de tiempo libre remunerado y no remunerado, debido a
que ha sido un tema muy comunicado dentro de las organizaciones y sobre el cual estan surgiendo numerosas
practicas para el uso de los trabajadores (World at Work, 2006).

Sin embargo, esta tendencia no se observd en el caso de esta investigacion, esto puede atribuirse al
concepto que poseen los gerentes, coordinadores y directores de las grandes empresas acerca del perfil de los
trabajadores venezolanos.

Los gerentes, coordinadores y directores entrevistados concuerdan con que el perfil del venezolano
suele ser el de una persona muy trabajadora, sin embargo, siempre buscan la comodidad y pocas veces se
conforman ante las facilidades que se les otorgan , exigiendo cada vez mas, ante un entorno econémico,
politico y social que poco permite a las empresas ubicadas en Venezuela tener un margen de libertad de
accion para disefar y otorgar planes de beneficios alternativos, razén por la cual, los empleadores (de las
organizaciones entrevistadas) no consideran como un aspecto positivo el uso del tiempo libre durante los
horarios de trabajo, por el contrario, lo consideran como un factor de distraccion y que puede disminuir el
rendimiento y los resultados de los trabajadores.

Aquellas empresas que cuentan con practicas de tiempo libre, no lo hacen, en su mayoria, de manera
formal, debido a esta misma razén, sin embargo, cuentan con areas de descanso y de recreacion a las cuales
los empleados pueden acudir durante la jornada para asi poder relajarse.

Estas compafiias parten del concepto de que el exceso de carga y de horas de trabajo son
contraproducentes, ya que durante las horas finales del dia, el empleado no puede rendir lo mismo debido a la
sobrecarga de problemas y de trabajo, razon por la cual, consideran que la disponibilidad de estos espacios
para la recreacion y el descanso ayudan a aumentar la productividad y mejorar su rendimiento.

La participacion en voluntariados, durante el horario de trabajo, figur6 como una practica formal de
alto reconocimiento, ya que un ochenta por ciento (80%) manifestd contar con ella. Esto se debe a la
tendencia de las empresas (al menos aquellas entrevistadas), de crear un vinculo con sus comunidades
vecinas. Esto tiene diversas finalidades: en primer lugar, las plantas de produccion principales de la mayoria
de las organizaciones que componen la muestra estan ubicadas en Estados lejos de la capital del pais,
comunmente en pequefios pueblos donde la poblacion suele ser muy pobre. Esto permite que la organizacion
genere puestos de trabajo y oportunidades de empleo para los vecinos de su comunidad, tal es el caso de una
empresa que posee como politica que el 1 % de su némina debe corresponder a estos sectores necesitados.

Esta iniciativa cumple el objetivo de construir una estrecha relacion con las comunidades vecinas, en
donde existen personas que estan dispuestos a trabajar y una vez que lo hacen tienen una alta motivacion y
lealtad hacia la organizacion porque reconocen su genuino interés por sus empleados y por sus comunidades.

En segundo lugar, los directores entrevistados reconocen que este aspecto es atractivo para talentos
estratégicos en el mercado laboral.

En este sentido, la bibliografia sugiere que el tiempo libre es un factor fundamental para la atraccion
de talento, especialmente la fuerza laboral femenina, ya que requieren de mayor tiempo para ocuparse de sus
hogares y de sus hijos (Lingle, 2004). En las empresas entrevistadas, los motivos por los cuales ofrecen estas

practicas de tiempo libre no corresponden con ayudar a la mujer en su balance vida/trabajo, ni a los hombres,
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sino es mas bien una tendencia a preocuparse por la salud y bienestar de sus empleados en cuanto a tiempos
de descanso, actividades deportivas recreativas, etc, mas que contribuir al logro de un balance vida/trabajo,
ya que en la mayoria de los casos, las empresas que cuentan con actividades deportivas o recreativas, las
realizan fuera de los horarios de trabajo, generalmente los fines de semana.

En cuanto a los niveles de presencia y niveles de impacto, se demostré6 que ambos tienen un alto
nivel. Mientras que en relacion al nivel de madurez, el ochenta por ciento (80%) de las empresas tienen de
uno a diez afios de implementacion, es decir, es una nueva tendencia, cuya importancia ha sido reconocida por

las empresas.

2.3 Salud y bienestar
En relacion con la tercera dimension del balance vida/trabajo, se identificé un promedio de dieciocho

(18-90%) empresas que cuentan con practicas formales para garantizar una buena salud y bienestar del

empleado dentro y fuera del trabajo.

2.3.1 Manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales

Se identificaron quince (15-75%) empresas que cuentan con practicas formales para el manejo del

estrés y otras enfermedades laborales.

En este sentido, las practicas consideradas como aquellas mas comunes dentro de las organizaciones,

fueron:

e Un total de dieciséis empresas (16-80%) disponen de suministro de informacién acerca del
manejo del estrés laboral y demés enfermedades laborales.

Los medios de comunicacion mas comunes identificados fueron la intranet,
carteleras informativas, reparticion de folletos, tripticos y periddicos informativos. Estos
medios de comunicacion son repartidos, en todos los casos, a todos los empleados de la
empresa, sin discriminacion alguna. En la mayoria de los casos se distribuyen

semanalmente, sin embargo, otras empresas lo hacen mensualmente.

e Un total de dieciocho empresas (18-90%) cuentan con la realizaciéon de eventos, charlas,
cursos o talleres para promover la salud. La mayoria de ellas llevan a éstos a través de la

contratacion de un outsourcing, expertos en la salud, médicos, fundaciones, quienes realizan
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estos eventos, sin embargo, existen empresas que poseen el personal requerido para

transmitir estas informaciones.

Las fundaciones, organizaciones e instituciones que comunmente realizan estos
eventos son la Organizacion Senosalud, Fundacion Daniella Chappard, O.N.A (Oficina
Nacional Antidrogas), FUNDACUID (Fundacion Venezolana para la Prevencion y

Tratamiento del Consumo de Drogas).

Los temas mas comunes a tratar durante las charlas, cursos y talleres son el estrés laboral,
habitos alimenticios, charlas ergonémicas y charlas de higiene y seguridad industrial. Pueden
ser dictados dentro o fuera de las instalaciones de la empresa, es de acceso para todo el
personal interesado, en algunas ocasiones se invita a los familiares, tal es el caso de las
charlas dictadas por la ONA que son dirigidas especialmente al consumo de drogas en los

adolescentes. Es de caracter voluntario y gratuito y se realiza durante los horarios de trabajo.

e Dieciséis empresas (80%) disponen de profesionales expertos en la salud para asistir y
ayudar a los trabajadores. Brindan asesoria a los trabajadores, especificamente todas estas
empresas cuentan con un médico en las instalaciones de la empresa o fuera, que tiene
disponibilidad todo el dia para cualquier necesidad que pueda surgir, cominmente son
médicos ocupacionales, sin embargo muchas empresas cuentan con médicos generales,

internistas y enfermeras.

e Doce empresas (12-60%) cuentan con la disponibilidad de servicios de coaching o asesoria
similar con el fin de atender inquietudes de los trabajadores con la finalidad de evitar una
posible enfermedad ocupacional. Los asesoramientos son en materia de ergonomia,

enfermedades ocupacionales y sus diferentes modos de prevencion.

e El noventa por ciento (18-90%) de las empresas cuentan con la infraestructura necesaria

para disminuir los riesgos de suftrir una enfermedad laboral.

En relacién al nivel de presencia, el indice obtenido fue de 3.35 (“Medio”). Mientras que el indice

asociado al nivel de impacto fue de 4.15 (“Alto”) (ver grafico tabla N° 5).
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Grafico N° 5 Nivel de presencia y nivel de impacto de manejo del estrés laboral y otras enfermedades
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En cuanto al grado de madurez de la practica, quince (15-75%) organizaciones respondieron que
tienen de uno a diez afios implementando politicas de manejo de enfermedades laborales, mientras que
algunas de ellas manifestaron tener de diez a veinte afios de implementacion de las mismas, representando un

veinticinco por ciento (25%) de la muestra seleccionada (ver tabla N° 15).

Tabla N° 15 Nivel de madurez de la practica manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales

Madurez de la
practica Frecuencia | %
1 a 10 anos 15 75
10 a 20 anos 5 25

2.3.2 Seguro médico, enfermeria y acceso a medicamentos

La totalidad de las empresas entrevistadas (20) cuentan con practicas formales que brindan al

empleado la posibilidad de contar con un seguro médico, enfermeria o acceso a medicamentos.

e Seguro médico: de las veinte compafiias que manifestaron poseer practicas formales,
diecinueve de ellas (19-95%) cuentan con un seguro médico con cobertura al empleado.
Dentro de estas empresas, la mayoria ofrece un seguro de hospitalizacion, cirugia y
maternidad (HCM), con cobertura al empleado, conyugue e hijos, sin embargo algunas
ofrecen la posibilidad de integrar a los padres del trabajador al seguro, en algunos casos

incluso financiado por la empresa.

e  Enfermeria o similar con acceso a medicamentos: Catorce empresas (14-70%) cuentan con
esta practica, la mayor parte de ellas cuentan con un servicio médico dentro de las

instalaciones de la misma con la presencia de médicos durante todo el dia. Ademas proveen
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los medicamentos en caso de ser necesarios y los gastos son cubiertos por la empresa. El
treinta por ciento (30%) de aquellas que manifestaron no contar con servicios médicos,
cuentan sin embargo con servicios de ambulancias para la totalidad de los trabajadores y en
algunos casos este servicio estd disponible para cualquier persona que lo requiera que se

encuentre dentro de las instalaciones de la empresa.
En relacion a los niveles de presencia de la practica seguro medico, enfermeria y acceso a
medicamentos, un indice obtenido de 3.9 (“Alto”). Mientras que el indice para el nivel de impacto fue de 4.5

(“Muy Alto”) (ver grafico N°6).

Grafico N° 6 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica seguro medico, enfermeria y acceso a
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Con respecto al grado de madurez de la practica, gran parte de las empresas (35%) manifestaron
ofrecer dichos programas desde hace uno a diez afios, mientras que la mayoria de ellas (60%) manifesto
ofrecerlas desde hace diez a veinte afos (ver tabla N° 16).

Tabla N° 16 Madurez de la practica seguros médicos, enfermeria y acceso a medicamentos

Madurez de la practica seguros médicos,
enfermeria y acceso a medicamentos Frecuencia %
1 a 10 afios 7 35
10 a 20 afios 12 60
mas de 20 afios 1 5

Como se observo en la identificacion y descripcion realizada anteriormente acerca de la dimension
salud y bienestar, el noventa por ciento (90%) de las organizaciones entrevistadas cuentan con practicas
formales que garantizan la salud y el bienestar de sus empleados.

Aquellas practicas que se identificaron como las mas comunes fueron el suministro de informacion
acerca de enfermedades laborales, disponibilidad de profesionales expertos en la salud y la posesion de la
infraestructura necesaria para disminuir los riesgos de sufrir una enfermedad laboral. No es coincidencia que

aquellas practicas ofrecidas correspondan con muchos de los requisitos que exige la Ley Organica de
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Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), la cual en su articulo primero, dicta
como objeto de la misma, el establecimiento de las instituciones, lineamientos y normas en materia de
seguridad y salud laboral (LOPCYMAT, 2005).
De acuerdo a dicha Ley, aquellos articulos que guardan relaciéon con las practicas identificadas en las
empresas son:
e Articulo 53, respecto a los Derechos y Deberes de los Trabajadores, la Ley dicta, entre otros:
- La obligacion de las empresas de recibir formacion teorica y practica, en materia de la prevencion de
accidentes de trabajo y de enfermedades ocupacionales.
- Denunciar condiciones insalubres o inseguras de trabajo.
- Que se le realicen periddicamente examenes de salud preventivos.
- Informar de inmediato la existencia de una condicion insegura capaz de causar dafios a la Salud o a

la vida.

e Articulo 55, respecto a los Derechos de los Empleadores y Empleadoras, la Ley dicta, entre otros:

- Exigir a sus trabajadores y trabajadoras el cumplimiento de las normas de higiene, seguridad,
ergonomia, las politicas de prevenciéon y el uso adecuado de las instalaciones y EPP (Equipos de
Proteccion Personal).

- Recibir informacién y capacitacion en materia de salud, higiene, seguridad, por parte de los

organismos competentes.

e Articulo 56, respecto a los Deberes de los Empleadores y Empleadoras, la Ley dicta, entre otros:

- Llevar un registro actualizado de las condiciones de prevencion, seguridad y salud laborales.

Organizar y mantener los Servicios de seguridad y Salud en el Trabajo previstos en esta ley.

Por otra parte, la Ley exige la constitucion de un Comité de Salud y Seguridad Laboral (CSSL), el
cual debe regular y vigilar los programas en esta materia.

Por este motivo, las mejoras en las condiciones de trabajo y el suministro de la informacion necesaria
para evitar accidentes o enfermedades laborales se debe al requerimiento de la Ley, y no buscando, a través de
éstos medios, ser una empresa atractiva para la fuerza laboral.

No por esto se debe descartar que muchas de las organizaciones si demuestran una preocupacion
genuina por su personal, ya que ofrecen programas, charlas y talleres de salud y bienestar que no estan
relacionados directamente con la seguridad ocupacional, tal es el caso de los talleres de belleza ofrecidos por
las empresas de consumo masivo, charlas sobre la alimentacion balanceada y nutricion, entre otros.

Los indices obtenidos en relaciéon con los niveles de presencia y de impacto de las practicas, sugieren
que existe un alto (3.9) nivel de presencia y el nivel de impacto fue considerado muy alto (4.5). Esta pequeia
brecha entre ambos indica que existe tanto la implementacion como la importancia otorgada a esta dimension

de balance vida/trabajo.
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Sin embargo, es importante reconocer que las organizaciones deberian enfocarse mas en esta
categoria de balance vida/trabajo, en primer lugar para aumentar las tasas de atraccion y retencion de personal
moderno, el cual tiene mayores expectativas y requerimientos de las empresas en sus contratos de trabajo. En
segundo lugar, los problemas causados por las enfermedades laborales producen un alto gasto anual para las
compailias, ya que disminuye el rendimiento y el desempefo, lo cual demuestra el gran impacto que tienen
estas enfermedades sobre las empresas (Scott, 2005). Los profesionales encargados de RRHH deben
considerar aun mas estos aspectos y tener iniciativas para contribuir con la salud de sus empleados, mas alla
de lo que exige la Ley.

Por otra parte, el noventa y cinco por ciento (95%) de las organizaciones que ofrecen a los
trabajadores seguro médico, en todos los casos se trata de la pdliza de seguros de hospitalizacion, cirugia y
maternidad (HCM). Los Seguros de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad operan bajo dos modalidades, el
reembolso de los gastos en que haya incurrido el trabajador por concepto de alguna enfermedad o necesidad
médica o la prestacion del servicio de salud que requiera el mismo a través de un profesional de la medicina o
de un centro médico asistencial (Superintendencia de Seguros, Octubre 2009). En este aspecto cabe destacar
el gran interés e iniciativa por parte de las empresas al ofrecer a sus empleados seguros médicos con cobertura
a hijos y conyugues y en algunos casos la empresa ofrece la posibilidad de financiar un seguro para los padres

del trabajador.

2.4 Cuidado de los dependientes

En relacion con la cuarta dimension asociada a la variable principal de estudio, once empresas (11-
55%) manifestaron contar con practicas formales para colaborar con el cuidado de los familiares dependientes

de los trabajadores.

2.4.1 Acceso a centros de cuidado para familiares dependientes

La mayor parte de las organizaciones (65%) no cuentan con practicas formales que contribuyan al

acceso a centros de cuidado para los familiares dependientes de los trabajadores (ver tabla N° 17).

Tabla N° 17 Practicas formales para contribuir al acceso a centros de cuidado para familiares

dependientes

Practicas formales para contribuir al acceso a
centros de cuidado para los familiares dependientes | Frecuencia | %

no 13 65

si 7 35
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Sin embargo, muchas de ellas cuentan con précticas informales que contribuyen al cuidado y

atencion de los familiares dependientes como lo son:

e El sesenta y cinco por ciento (65 %) de las organizaciones permite que los hijos de los
empleados puedan permanecer en las instalaciones de la misma en caso de ser necesario.
Esta posibilidad depende del cargo que ocupe el trabajador, ya que en cargos operativos
resulta peligroso tener niflos en las instalaciones de una planta o de zonas con altos niveles
de contaminacion, entre otros, razon por la cual, las empresas que otorgan este permiso lo

hacen a cargos que operan en oficinas inicamente.

e El sesenta por ciento (60%) de las empresas dispone de actividades recreativas para el
disfrute de los familiares dependientes de los trabajadores. Dentro de estas actividades
manifestaron haber realizado jornadas de artesania, fiestas infantiles, jornadas de
integracion familiar, destinar un dia laboral especial dedicado a la empresa al que pueden
asistir los familiares de los empleados y se realizan diversas actividades, jornadas

ecologicas, celebracion de un dia familiar, cursos de pintura, entre otros.

e El sesenta y cinco por ciento (65%) de las compaifiias ofrecen planes vacacionales para los
hijos de los trabajadores. Los planes vacacionales generalmente duran una semana y pueden

participar los hijos de todos los empleados.

En relacion al nivel de presencia, el indice obtenido fue de 2.85 (“Medio”). Mientras que el nivel de

impacto estuvo asociado a un indice de 3.65 (“Alto”) (ver grafico N° 7).

Grafico N° 7 Nivel de presencia y nivel de impacto de practicas que contribuyan al acceso a centros de

cuidado para los familiares dependientes
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En cuanto al nivel de madurez de la practica, la mayoria de las empresas (9-45%) tienen de uno a
diez afios de implementaciéon, mientras que siete (7-35%) de ellas tienen de diez a veinte afios

implementandolas (ver tabla N° 18).
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Tabla N° 18 Madurez de la practica acceso a los centros de cuidado para los familiares dependientes

Madurez de la practica Frecuencia %
1 a 10 afios 9 45

10 a 20 afos 7 35
mas de 20 afios 2 10
no aplica 2 10

2.4.2 Colaboracion con los gastos relacionados con los familiares dependientes, respaldo en casos de
emergencia.

La mayoria de las organizaciones (70%) ofrecen practicas formales para contribuir con los gastos

relacionados con los familiares dependientes de sus empleados (ver tabla N° 19).

Tabla N° 19 Practicas formales para contribuir con los gastos relacionados con los familiares

dependientes de sus empleados

Practicas formales para contribuir con los
gastos relacionados con los familiares

dependientes de sus empleados Frecuencia %
no 6 30
si 14 70

Dentro de las practicas mas comunes se encuentran:

e Contribuciones especiales para colaborar con el pago de ttiles escolares de los hijos de los
empleados. El ochenta por ciento (80%) de las empresas cuenta con esta practica de apoyo,

accesible a todos los empleados y todos sus hijos menores de quince afios.

e  Contribuciones con los gastos a consecuencia de una emergencia del empleado o de su
familia. El ochenta por ciento (80%) de la muestra ofrece esta contribucion. Una vez que la
emergencia ocurrida supera el monto cubierto por el seguro, la empresa evalua cada caso y

decide si proceden a contribuir con los gastos.

e Oftra practica que resultd6 comin fue el otorgamiento de becas escolares para nifios

excelentes. El nifio debe tener un promedio de quince puntos o mayor.
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En cuanto al nivel de presencia de la practica, el indice obtenido fue de 2.8 (”Medio”). Igualmente,

indice asociado al nivel de impacto obtenido fue de 3.45 (“Medio”) (ver grafico N° 8).

Grafico N° 8 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica colaboracion con los gastos

relacionados con los familiares dependientes, respaldo en casos de emergencia.
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En referencia al nivel del madurez de la practica, la mayoria de la empresas (65%) llevan de uno a

diez afios implementandolas (ver tabla N° 20).

Tabla N° 20 Madurez de la practica colaboracion con los gastos relacionados con los familiares

dependientes, respaldo en casos de emergencia.

Madurez de la practica Frecuencia %
1 a 10 afios 13 65

10 a 20 afios 5 25

mas de 20 afios 2 10

En el Reglamento de la Ley Organica del Trabajo, se establece que aquel patrono que ocupe mas de
veinte (20) trabajadoras, debera mantener una guarderia infantil donde puedan dejar a sus hijos durante la

jornada de trabajo, la cual debera contar con el personal idoneo y especializado (R.L.O.T, 2006).

También se regulan las condiciones minimas para el establecimiento de guarderias:

En el articulo 101 se establece “...los empleadores deberan garantizar a los trabajadores que
perciban una remuneracion mensual en dinero que no exceda al equivalente de cinco (5) salarios minimos,
que sus hijos, hasta los cinco afios de edad, disfrutaran del servicio de guarderia infantil durante la jornada de

trabajo” (R.L.O.T; p.45, 2006).

El articulo 102 dicta sobre las modalidades de cumplimiento:

La obligacion prevista en el articulo 126 podra cumplirse mediante:
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a) La instalacion y mantenimiento, por parte del empleador, de una guarderia infantil dentro de la
empresa.

b) “El pago de una matricula y mensualidades a una guarderia infantil , autorizada por el Instituto
Nacional de Menor”...” la obligacion del empleador se entendera satisfecha con el pago de una
cantidad equivalente al treinta y ocho por ciento (38%) del salario minimo, por concepto de cada

matricula y cada mensualidad” (R.L.O.T; p. 45, 2006).

Los resultados de las entrevistas arrojaron que el sesenta y cinco por ciento (65%) de las
organizaciones, no cuenta con servicios de guarderias infantiles, sin embargo, la totalidad de ellas, debe
cumplir con los requisitos estipulados por la Ley, descritos anteriormente.

Aquellas empresas que ofrecen el servicio de guarderia, no lo hacen (en su mayoria) basandose en la
comodidad y bienestar del trabajador, ni tampoco teniendo como objetivo fundamental, la atracciéon y
retencion de personal a través de beneficios como este, que le permitan al empleado estar satisfechos y
motivados con su trabajo, tal como lo sugiere la teoria consultada sobre el tema de balance vida/trabajo. Las
compaiiias ofrecen estos servicios (en la mayoria de los casos) ya que la Ley asi lo exige.

Lo mismo sucede al analizar la colaboracion con los ttiles escolares y becas para los hijos de los
trabajadores, ya que cuatro (4-20%) empresas que formaron parte del estudio, realizan estas acciones porque
asi lo establecen las clausulas contenidas dentro de los contratos colectivos a los que pertenecen, tal es el caso
de los sectores eléctrico, sidertirgico-metalmecénico y energia, petroleo y gas.

Las actividades ofrecidas por las organizaciones en materia del cuidado de los familiares
dependientes, que no estan vinculadas al cumplimento de la Ley, estan relacionadas con la recreacion, planes
vacacionales y colaboracion con los gastos implicados por utiles escolares y otorgamiento de becas (menos

los casos descritos anteriormente), entre otros, los cuales estan disponibles para todos los empleados.

2.5 Soporte financiero

Los resultados arrojaron que la mitad de las empresas cuentan con practicas formales para proveer al

empleado y a su familia de un soporte financiero a través de programas para asegurar su bienestar (ver tabla

N° 21).

Tabla N° 21 Précticas formales de soporte financiero

Practicas formales de
soporte financiero Frecuencia %

no 10 50

si 10 50
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Dentro de este porcentaje de la muestra que practica de una u otra forma el soporte financiero de sus

empleados, se pueden destacar las siguientes practicas, consideradas como aquellas mas comunes:

e Otorgamiento de préstamos para la adquisicién de viviendas. Una minoria de empresas (9-
45%) ofrecen préstamos para este fin. La mayoria de ellas, lo hacen de manera discrecional,
es decir, no lo ofrecen a todos los empleados como un beneficio laboral, sin embargo, si se
presenta una necesidad para la cual el empleado solicita un préstamo para este fin, la

directiva evaltia el caso y procede.

Otras empresas poseen un comité de préstamos, conformado dentro del area de finanzas, el
cual se encarga de destinar un monto determinado para realizar préstamos para los empleados. En la
mayoria de aquellas que poseen esta practica, de manera regular o no, el otorgamiento del beneficio
depende de la antigiiedad del empleado, en la mayoria de las organizaciones depende del rango en el
que esté ubicado el puesto de la persona, generalmente se otorgan este tipo de préstamos a niveles

gerenciales o cuando ocurre el traslado de un trabajador a otra ciudad.

e Otorgamiento de préstamos para la remodelacion de viviendas y/o adquisicion de bienes
para las mismas. Seis organizaciones (6-30%) cuentan con este beneficio, sin embargo en
todos los casos, estd disponible para cargos gerenciales y directivos y se exige una

antigiledad minima de un aflo.

¢ Brindar soporte financiero en caso de desastres naturales que afecten las viviendas de sus
trabajadores. Siete compaiiias (7-35%) cuentan con ello, en todas ellas se evalta el caso
individualmente y se discute con la direccién para luego tomar una decisiéon. No existen
practicas formales en cuanto a esto, simplemente se evalian las peticiones en caso de que

existan.

e Otorgamiento de préstamos para la obtencion de vehiculos. El cincuenta por ciento (50%)
de las empresas ofrecen este beneficio como parte de su politica de compensacion y
beneficios, sin embargo, lo comln es que sea otorgado a niveles gerenciales y directivos y

depende de la antigiiedad del empleado.

e Otorgamiento de préstamos para asuntos personales. El sesenta y cinco por ciento (65%) de
las empresas no cuentan con esta practica, sin embargo, el treinta y cinco por ciento (35%)
si lo hacen, pero depende del cargo que ocupe el empleado, generalmente es permitido

unicamente a cargos directivos.
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e Posibilidad de poseer una caja de ahorro. El cincuenta por ciento (50%) de las compaiiias lo
permite. Todos los empleados pueden aportar y destinar esos fondos a cualquier tipo de

necesidad personal.
e  Otras practicas identificadas son otorgamiento de créditos para la adquisicion de productos
elaborados por la organizacion, con tasas y descuentos preferenciales. En su mayoria el

porcentaje de descuento va a depender del nivel organizacional que ocupe el cargo.

En indice obtenido en relacion al nivel de presencia de esta practica fue de 2.8 (“Medio”). Mientras

que el nivel de impacto estd asociado con un indice de 4.25 (“Alto”) (ver grafico N° 9).

Grafico N° 9 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica soporte financiero
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Estudios demuestran que aquellas empresas que otorgan practicas de soporte financiero a sus

empleados, suelen ser mas atractivas para la fuerza laboral (Christopherson y King, 2006).

Estas practicas van mas alla de los planes de compensacion o de beneficios que otorga la
organizacion, se trata de una ayuda o soporte brindado por la misma, bien sea para la adquisicion de bienes o
para casos de emergencia en los que el empleado y su familia no tengan la capacidad adquisitiva para

resolverlo.

El modo mas comin de otorgar estas ayudas o practicas de soporte financiero es a través de
préstamos. Sin embargo, durante las entrevistas, los gerentes, coordinadores y directores afirmaron que los
empleados emiten solicitudes de préstamos para asuntos personales o emergencias, a pesar de no haber una
politica escrita para ello, la directiva se reune con la finalidad de discutir el tema y tomar una decision al
respecto. Ellos afirman, en su mayoria, que los préstamos si se llevan a cabo la mayoria de las veces, sin

embargo, no existe una politica formal para ellos.

La mayoria de las organizaciones le otorgaron un alto nivel de impacto a las practicas de soporte

financiero, sin embargo, el nivel de presencia es muy bajo. Lo cual quiere decir que los encargados de RRHH
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le atribuyen un nivel de importancia alta, reconociendo sus beneficios en cuanto a la motivacion y
compromiso de los empleados, sin embargo, deben profundizar mas sobre el tema, tomar nuevas iniciativas y
planes de soporte financiero alternativos, de manera de cerrar esta brecha que existe entre el nivel de

presencia y el nivel de impacto.

2.6 Compromiso con la comunidad

Un promedio de catorce empresas (14-70%) manifestaron contar con practicas formales que

demuestran su compromiso con la comunidad, construyendo un fuerte vinculo tanto interna como

externamente de sus empleados para/con la misma.

2.6.1 Programas de inclusién social

Doce organizaciones (12-60%) cuentan con practicas formales especificas del area de inclusion

social, vinculando directamente al empleado con su comunidad (ver tabla N° 22)

Tabla N° 22 Practicas formales de inclusion social

Practicas formales de inclusion
social Frecuencia %
no 8 40
si 12 60

Aquellas practicas, consideras como las mas comunes relacionadas al logro de la inclusion social de

sus empleados para/con su comunidad fueron:

e Promocion de actividades recreativas y eventos que vinculen a los empleados con su
comunidad. Trece organizaciones (65%) cuentan con estas practicas, las mas comunes son:
acceso a la comunidad a las instalaciones de la compaiiia, especialmente en el caso de las

plantas de produccion y carreras deportivas.

e Realizacion de jornadas de ayuda comunitaria en conjunto con los trabajadores. El
cincuenta por ciento (50%) de las empresas realizan comunmente jornadas de salud, de
recuperacion de areas verdes, jornadas ecologicas y recuperacion de escuelas, en la que

participan los empleados que asi lo deseen y se realiza en conjunto con la comunidad.

e  Otra practica identificada que cumple con el objetivo de lograr la inclusion social, es el caso

de una organizacion que tiene como politica formal, la contratacion del 1% de la nomina
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deben ser miembros de las comunidades vecinas, esto aplica para el caso de las plantas que

generalmente estan ubicadas fuera del drea metropolitana de Caracas.

El indice obtenido en relacion al nivel de presencia de practica fue de 2.95 (“Medio™). Por otra

parte, el nivel de impacto estuvo asociado a un indice de 3.55 (“Alto”) (ver grafico N° 10).

Grafico N° 10 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica inclusion social

th

m Nivel de
presencia

(]

B Nivel de
mpacto

(]

NMedio Alto

En relacion al nivel de madurez de la préctica, la mayoria de las empresas (60%) manifesto

implementar las practicas desde hace uno a diez afios (ver tabla N° 23).

Tabla N° 23 Madurez de la practica inclusion social

Madurez de la practica Frecuencia %
1 a 10 afios 12 60

10 a 20 afos 5 25

no aplica 3 15

2.6.2 Ayudas econémicas

En cuanto a las ayudas econdmicas que realizan las compaiiias para su comunidad, se obtuvo como

resultado que la mayoria de ellas (75%) cuentan con practicas formales para garantizar este apoyo (ver tabla

N° 24).

Tabla N° 24 Practicas formales para realizar aportes o ayudas econémicas a las comunidades

Practicas formales para realizar aportes o
ayudas economicas a las comunidades Frecuencia %
no 5 25
si 15 75

A pesar de que no todas ellas son formalizadas, las organizaciones ofrecen una seria de practicas que

fueron identificadas y descritas, aquellas mas comunes que resultaron de las entrevistas fueron:
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e Donaciones a la comunidad: la mayoria de las organizaciones (75%) realiza algin tipo de
donacion a las comunidades. La forma mas comun en que se presentan estos programas es a
través de recolectas de insumos por parte de los empleados, para luego ser entregados en
jornadas de ayuda a las comunidades, en segundo lugar, la mayoria de ellas realizan
donaciones de los productos que fabrican o servicios que prestan, ya que prefieren esta
alternativa antes que realizar donaciones monetarias, ya que en la mayoria de los casos, los

productos fabricados por las empresas entrevistadas son de primera necesidad.

e Realizacion de planes de patrocinio para colaborar con las comunidades: El sesenta por
ciento (60%) de las organizaciones entrevistadas realizan algn tipo de patrocinio como
colaboracion con la comunidad. Suele ser comun el patrocinio en actividades recreativas y
deportivas que vinculen a sus empleados con la comunidad, en otros casos son unicamente
para la participacion de los miembros de la misma, sin embargo el personal de la empresa
que esté dispuesto a colaborar, presta asistencia en la parte organizativa del evento. Tal es el
caso de carreras y maratones deportivos, patrocinio de jornadas de salud donde las empresas
farmacéuticas consultadas realizan donaciones de algunos de sus productos y disponen de la

atencion de sus profesionales para el servicio de la comunidad.

e Las empresas no realizan aportes a cualquier tipo de organizaciones: Catorce de ellas (14-
70%) aseguraron realizar una revision de las solicitudes, previo el aporte, con el fin de
elegir aquellos organismos a los cuales se les otorgara la donacion. La mayoria de ellas
manifestd realizar contribuciones especiales unicamente a organismos dedicados al sector
salud y educacion, ya que consideran que son aquellos aspectos de mayor deficiencia en su

comunidad.

Cabe destacar que la mayoria de las organizaciones entrevistadas no cuentan con un departamento
especifico para el area de contribuciones sociales, la informacion recabada sugiere que las decisiones
relacionadas con dichos aportes, contribuciones, donaciones y patrocinios son discutidas y llevadas a cabo por

la direccion.

Sin embargo, aquellas que si poseen un departamento especifico para estos asuntos, reciben el
nombre de Departamento de desarrollo sustentable, Departamento de relaciones institucionales, Comité de
relaciones sociales, Relaciones externas, Comité de donaciones y patrocinio, Area de responsabilidad social

empresarial.



82

En relacion al nivel de presencia de la practica ayudas econdmicas, el indice obtenido fue de 3.05
(“Medio”). Por otra parte, el indice obtenido en relacion al nivel de impacto fue de 3.75 (“Alto”) (ver grafico

Ne 11).

Grafico N° 11 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica ayudas econdmicas
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Por otra parte, al observar el grado de madurez, se entiende que la mayoria de las organizaciones
comenzaron a implementar estas practicas recientemente, ya que un alto porcentaje (70%) asegurd ofrecer

estas practicas desde hace uno a diez afios (ver tabla N° 25).

Tabla N° 25 Madurez de la practica ayudas econémicas

Madurez de la practica ayudas econémicas Frecuencia | %
1 a 10 afios 14 70

10 a 20 afios 5 25

mas de 20 afios 1 5

Existe una practica de compromiso y colaboracion con la comunidad llevada a cabo por las grandes
empresas mundiales que guarda una estrecha relacion con la sexta dimension asociada al logro del balance
vida/trabajo, compromiso con la comunidad, esta practica es denominada Responsabilidad Social Empresarial
(RSE).

Actualmente, la RSE esta muy de moda en Venezuela, y los empresarios de nuestro pais fueron unos
de los primeros en incursionar en esta area en el contexto Latinoamericano. Esto se debe, entre otros motivos,
a que la polarizacion econdmica en el pais ha llevado a los pobres a ser mas pobres y a los ricos a ser aun mas
ricos, razon por la cual, los grandes empresarios venezolanos estudian las maneras de contribuir con la lucha
contra la pobreza en el pais.

La RSE constituye un instrumento para la sostenibilidad (Goncalvez de Molina, s/f) y una
oportunidad para el empresariado venezolano de demostrar que la sensibilidad social y la generacion de
riqueza no son conceptos antagénicos, y esto lo hacen a través de numerosos aportes y ayudas a la
comunidad, bien sea con la generacion de nuevos puestos de trabajo y oportunidades de empleo, donaciones,

patrocinios y colaboraciones en general con sus comunidades (Revista Dinero, s/f).
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Las empresas competitivas han comprendido que no pueden lograr el posicionamiento de sus
productos y servicios sin una buena reputacion. Actualmente, el 40 por ciento (40%) de la competitividad de
las empresas depende de la reputacion, y 36 por ciento (36%) de esa reputacion depende de su ética y
responsabilidad social (Goncalves de Molina, s/f).

Un estudio realizado por Alianza Social de la Camara Venezolano-Americana de Comercio e
Industria (VenAmCham) denominado Compromiso y Responsabilidad Social de la empresa privada en
Venezuela y en el cual se involucraron setenta y un (71) empresas, revela que las formas mas utilizadas para
hacer RSE en el pais son: el financiamiento de proyectos a través de organizaciones de desarrollo social; el
desarrollo de obras sociales en las fundaciones empresariales; la implementacion de programas con personal
especializado dentro de la compaiiia; proyectos en convenio directo con la comunidad, en alianza tripartita
(empresa sociedad civil-gobierno); y programas que se desarrollan a través de las iglesias. Las prioridades de
las organizaciones en temas de desarrollo sostenible son educacion, salud, economia local, fortalecimiento
institucional, alimentacion y nutricion (Goncalvez de Molina, s/f).

Los resultados arrojados por las entrevistas demuestran que el setenta por ciento (70%) de las
empresas cuentan con practicas formales que garantizan el compromiso y apoyo a la comunidad. El sesenta
por ciento (60%) de ellas cuentan con practicas formales de inclusion social, donde las mas comunes son:
promocién de actividades recreativas y eventos que unan a los empleados con su comunidad y realizacion de
jornadas de ayuda comunitaria en conjunto con los trabajadores.

El setenta y cinco por ciento (75%) de las organizaciones cuentan con practicas formales de ayudas
economicas, las mas comunes son: donaciones a la comunidad y planes de patrocinio para colaborar con las
comunidades.

Estos datos revelan la gran importancia que le atribuyen las empresas al apoyo a la comunidad y en
la mayoria de los casos, los gerentes entrevistados concuerdan con que estas practicas constituyen un
elemento importante para la atraccion de talento y para aumentar los niveles de competitividad de la empresa.

En el caso venezolano, estas practicas, a pesar de estar relacionadas con el balance vida/trabajo de
los empleados, ya que les proporciona un medio para involucrarse con su entorno social, proporcionando
informacion, educacion y tiempo libre para ello (en el caso de los voluntariados) y enriqueciéndolos como
seres humanos, forman parte de un area especifica de RRHH, comunmente denominada “area de
responsabilidad social empresarial”. Es parte de la estrategia organizacional, y estrategia de RRHH, sin
embargo no forma parte de los paquetes de compensacion total, son comunicados a través de la empresa y al
momento de formalizar un contrato con un empleado y al llevar a cabo su proceso de induccion, pero no se

incluyen como beneficios alternativos.
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2.7 Compromiso de la gerencia/cambios culturales

Finalmente, en relacion a la ultima dimension asociada al logro del balance vida/trabajo, solo siete

empresas, las cuales representan el treinta y cinco por ciento (35%) de la muestra cuentan con practicas

formalizadas de este tipo.

2.7.1 Cambios y apoyo de la gerencia empresarial

En relacion a la primera subdimension, cambios y apoyo de la gerencia empresarial, la mayoria de

las organizaciones que cuentan con practicas de balance vida/trabajo, es decir, aquellas que aplican para esta

seccion de la encuesta, no poseen practicas formales para realizar cambios en la gerencia empresarial (ver

tabla N° 26).

Tabla N° 26 Practicas formales para realizar cambios en la gerencia empresarial

Practicas formales para realizar cambios
en la gerencia empresarial Frecuencia %
no 9 45
si 7 35
no aplica 4 20

Sin embargo, esta mayoria si cuenta con algunas practicas, aunque no formalizadas que contribuyen

a lograr cambios a nivel gerencial para la efectiva implementacion de dichas practicas, las cuales se describen

a continuacion:

El ochenta por ciento (80%) de las compaiiias disponen de capacitadores y entrenadores
expertos en el drea de balance vida/trabajo para asegurar la comprension de las practicas y
la provision de estrategias para crear un ambiente de trabajo flexible, donde realmente
exista un balance vida/trabajo. En el caso de estas empresas, a pesar de que se identifico que
poseian profesionales expertos en el area de balance vida/trabajo, no poseen un
departamento especifico para estas tareas, sino, son estrategias desarrolladas dentro del
departamento de Recursos Humanos. Generalmente las personas que se encargan de estas
actividades, también ocupan otros cargos y aparte de eso se entrenan en materia de balance

vida/trabajo y como capacitadores y entrenadores que comunican las iniciativas.

El ochenta por ciento (80%) de las organizaciones que se han visto en la necesidad de
realizar cambios gerenciales, afirman que las funciones administrativas de RRHH estan
alineadas al cambio requerido, dando a conocer las practicas de balance vida/trabajo, por

ejemplo, a través de las descripciones de cargo de cada empleado.
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e El ochenta por ciento (80%) de estas empresas manifestaron que sus politicas que apoyan el
balance vida/trabajo son publicadas dentro de la empresa. Los modos mas comunes de
publicacion y de transmision de la informacion son: carteleras informaticas, publicaciones
en revistas internas, transmision de la informacion a través de la intranet y a través de

charlas y talleres, sobre todo para los niveles gerenciales.

e El setenta y cinco por ciento (65%) de las organizaciones confirmaron que las politicas
existentes en materia de balance vida/trabajo se ven reflejadas a través del comportamiento
de los gerentes para/con sus inferiores. Sin embargo, a pesar de alto porcentaje de empresas
que no presentan problemas en cuanto al apoyo de la gerencia, existe una minoria de
empresas que expresd una gran preocupacion en este ambito, ya que la barrera fundamental
en cuanto a la implementacion de practicas como la flexibilizacion del horario de trabajo, ha
sido muy dificil debido a las indisposicion de los supervisores. Estas empresas
manifestaron su preocupacion y estan realizando sus respectivos estudios al respecto para
una adecuada introduccion de la nueva cultura que implica la implementacion de practicas

como por ejemplo de flexibilidad laboral.

e El setenta y cinco por ciento (75%) de las empresas entrevistadas manifestaron que sus
gerentes igualmente gozan de las practicas de balance vida/trabajo, es decir, no son

simplemente voceros de las politicas.

e Enel sesenta y cinco por ciento (65%) de las empresas en las que se implementan practicas
de balance vida/trabajo, se valora la productividad del empleado segin el desempefio
logrado y no por las horas excesivas de trabajo. Tan solo una empresa manifesté que se
valoran las horas excesivas de trabajo. Esta informacion es relevante ya que en algunos
casos, se puede comunicar y practicar la filosofia del balance vida/trabajo, sin embargo,
cuando los empleados hacen uso de las practicas, son criticados. Es por esto que resulta
contradictorio valorar y apoyar el balance vida/trabajo y simultaneamente valorar las horas

excesivas en la oficina.

En cuanto al nivel de presencia de la practica apoyo a la gerencia, se obtuvo un indice de 3.2
(“Medio”). Aquel obtenido en relacion al nivel medio de presencia. Por otro lado, el nivel de impacto fue de

4.3 (“Alto”) (ver grafico N° 12).
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Grafico N° 12 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica apoyo de la gerencia empresarial
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En referencia al grado de madurez de la practica cambios y apoyo de la gerencia empresarial, se observa
en los resultados que para la mayoria de las empresas (55%) resulta una nueva tendencia, ya que llevan

implementandolas desde hace uno a diez afios (ver tabla N° 28).

Tabla N° 28 Madurez de la practica cambios y apoyo de la gerencia empresarial

Madurez de la practica cambios y
apoyo de la gerencia empresarial | Frecuencia %

1 a 10 afios 11 55
10 a 20 anos 2 10
no aplica 7 35

2.7.2 Cambios culturales

En relacion a la segunda subdimension, cambios culturales, los resultados arrojaron que, dentro de la
muestra de empresas que aplican para esta seccion de la encuesta, es decir el sesenta y cinco por ciento (65%)
de la misma, sicte de ellas (7-35%) no cuentan con practicas formales para llevar a cabo los cambios
culturales necesarios para la efectiva implementacion de las practicas de balance vida/trabajo, mientras que

seis de ellas (6-30%) si cuentan con ellas.

Aquellas practicas cominmente identificadas fueron:

e De la muestra de empresas que aplican para la presente seccion de la encuesta, el cincuenta
y cinco por ciento de ellas (55%) se aseguran de involucrar a todo el personal de la empresa
una vez que se implementa el cambio. Para poder involucrar a todo el personal de la
empresa es necesario comunicar e informar sobre los cambios, en este caso, culturales, que
se estan llevando a cabo y el motivo de éstos. Una vez que las personas comprenden esta
informacion, es menos probable que construyan barreras contra el mismo, ya que entienden

que significara una mejora en la calidad de vida de todos los empleados. Los modos mas
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frecuentes de comunicaciéon de la informacién relacionada a los cambios culturales es
mediante carteleras informativas, donde se colocan todas las iniciativas y el objetivo que se
quiere lograr con ello. Existen empresas que utilizan un recurso que resulta interesante
como lo es el uso de carteleras interactivas, donde cada persona puede escribir su opiniéon o
un mensaje de apoyo al cambio, estas carteleras se encuentran en areas de paso frecuente y
son llamativas, de este modo las personas se detienen a leer las diferentes opiniones y

pueden aportar algo a la cartelera, sintiéndose de ese modo involucrados.

e [a mayoria de las empresas que estan realizando cambios culturales para la introduccion de
practicas de balance vida/trabajo (45%) realizan talleres y foros donde se discute el tema de
balance vida/trabajo, comunicando a todo el personal su importancia. Generalmente estos
talleres o foros son dictados por el mismo personal de RRHH, quienes han tenido un debido
entrenamiento en esta materia, en algunos casos, han sido enviados al exterior a participar

en convenios y talleres y de ese modo lograr un entrenamiento integro.

e En el sesenta por ciento (60%) de las organizaciones se promueve la comunicacion a todos
los niveles organizacionales, entendiendo que esto promueve los resultados positivos que ha
obtenido la implementacion de las practicas de balance vida/trabajo. Este aspecto resulta
importante, ya que muchas empresas, en el entorno empresarial actual de Venezuela,
consideran que los logros de la compafiia no deben ser comunicados a todos los niveles
organizacionales, ya que esto podria traducirse en el conocimiento de aumento de las
ganancias y productividad, lo que podria conllevar a un reclamo para un aumento de sueldo
por parte de los trabajadores de los niveles mas bajos. Sin embargo, los logros de las
empresas se deben dar a conocer a su personal, de este modo se sentiran involucrados con la
estrategia de negocio, reconoceran sus logros personales como logros organizacionales lo

cual conllevara a una mayor motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Cuando se trata de implementar una nueva estrategia de negocios como lo es la implementacion
de practicas de balance vida/trabajo, sus logros deben darse a conocer para destacar asi su

importancia y su impacto dentro de la organizacion.

e El sesenta y cinco por ciento (65%) de las compaifiias afirmaron que las iniciativas de
balance vida/trabajo que han implementado cumplen con los requerimientos que tiene una
cultura organizacional, es decir, resuelve problemas y funciona adecuadamente. En este
sentido, las empresas afirmaron que la introduccion de practicas de balance vida/trabajo

implican un cambio cultural y que una vez implementado este cambio, la nueva cultura y el



88

nuevo ambiente de trabajo efectivamente contribuye a la resolucion de problemas y

funciona adecuadamente.

En relacion al nivel de presencia, el indice obtenido fue de 3.14 ("Medio”). Mientras que aquel

asociado con el nivel de impacto, fue de 4.15 (“Alto”) (ver grafico N° 13).

Grafico N° 13 Nivel de presencia y nivel de impacto de la practica cambios culturales
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En referencia al nivel de madurez de la practica cambios culturales, se puede destacar que en la
totalidad de las empresas que realizan este tipo de précticas, son tendencias recientes, es decir, llevan

implementandose desde hace uno a diez afios (ver tabla N° 27).

Tabla N° 27 Madurez de la practica cambios culturales

Madurez de la practica

cambios culturales Frecuencia | %
1 a 10 afios 12 60
no aplica 8 40

Ejercer una influencia sobre los gerentes y directores es una prioridad critica si se quiere que las
practicas de balance vida/trabajo impacten exitosamente en la cultura empresarial (Harrington, 2008). Estas
practicas han evolucionado de centrarse unicamente en el cuidado para los nifios, debido a la necesidad que
presentaba la fuerza laboral femenina, a abarcar todos los aspectos de la vida en el trabajo, se ha convertido en
una profesion de RRHH, la cual es mas comprensiva y aplica para todas sus funciones, tales como
reclutamiento, seleccion, desarrollo organizacional, compensacion total, salud y bienestar del empelado,
culturas corporativas evolutivas, entre otros aspectos de los que se encargan los profesionales de RRHH.

Mientras que la implementacion de las practicas es muy importante, esto solo puede llevarse a cabo
si forma parte de un contexto que lo lidere y apoye. Sin embargo, el énfasis que se le ha dado al campo del
balance vida/trabajo estd dirigido hacia la constitucion de politicas y programas y no de liderarlos con la
finalidad de atraer, retener, motivar y desarrollar al talento importante. Es por esto que resulta tan importante
el liderazgo gerencial y la cultura organizacional como bases de la implementacion de estos programas

(Harrington, 2008).
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Los resultados asociados a la dimensiones apoyo de la gerencia/cambios culturales, por lo tanto,
resulta fundamental para el andlisis de la investigacion. Los mismos arrojaron que la mayoria de las empresas
(65%) no cuentan con practicas formales para direccionar a la gerencia, para que esta pueda cumplir su
funcién de apoyo ni para direccionar e implementar los cambios culturales.

A pesar de esto, de modo general, la mayoria de las empresas participantes manifestaron un gran
interés y apoyo en cuando a esta dimension, ya que, aquellas empresas entrevistadas que presentan
importantes practicas de balance vida/trabajo, el ochenta por ciento (80%) de ellas, han realizado esfuerzos
importantes para entrenar y capacitar a sus gerentes en esta materia.

Igualmente afirman, aquellos gerentes entrevistados, que al momento de implementar practicas
asociadas a este balance, se han visto en la necesidad de realizar cambios gerenciales, y en la mayoria de los
casos, esto ha sido un camino largo y dificil, ya que la falta de informacion sobre el tema, usualmente genera
una falta de interés al respecto. Razén por la cual es un reto para los profesionales de RRHH, hacer llegar a
todos los ambitos de la organizacion, la importancia, los beneficios y el gran impacto que tienen estas
politicas, especialmente en las areas de atraccion, retencidon, motivacion, tasas de ausentismo, rotacion y
productividad. Es imperativo que aquellos encargados de profesar o comunicar esta “filosofia”, se aseguren
de presentar datos, investigaciones previas concretas, e identificar casos de éxito mundial, de modo de generar
un interés hacia los gerentes de la empresa, ya que son ellos los que al momento de implementarlas, deben
liderar el cambio que supone.

Para el caso especifico de la subdimension referida a cambios culturales, se observd que pocas
empresas cuentan con practicas formales para direccionar los mismos. Sin embargo esto se debe
fundamentalmente a que este enfoque de balance vida/trabajo es muy reciente en nuestra region. Poco a poco
ha ido ganando confianza en el mundo empresarial, sin embargo, como es una tendencia muy reciente, para la
mayoria de los casos es tan solo un proyecto o un ideal a alcanzar. Por esta razon, no han comenzado los
procesos de cambio cultural. A pesar de esta situacion identificada, los gerentes entrevistados pudieron
aportar informaciéon en cuanto al cambio cultural que han experimentado para la aplicacion de algunas
practicas y se demostré que existe comunicacion a todos los niveles de las organizaciones, se realizan talleres
y foros donde se discute la importancia del tema y modos de implementacion, se entrena a los gerentes en esta
materia y se realizan numerosas investigaciones para determinar la importancia, el impacto y el costo de
implementacion.

A manera de conclusion, se puede decir que, existe la preocupacion de la gerencia empresarial
entrevistada. En aquellos casos en los que se comenzaron a implementar practicas, ha resultado positivo su
impacto y para aquellos casos donde no se ha comenzado, tienen el interés, la iniciativa y forma parte de sus
proyectos como empresa, teniendo como uno de sus objetivos, figurar entre las mejores empresas de la
ciudad. Por otra parte, tan solo una minoria de la muestra entrevistada, no considera a este componente de la
compensacion total como algo positivo y necesario en la evolucion de las empresas modernas, sin embargo

mostraron interés respecto al tema.
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Capitulo VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

Las iniciativas que apoyan al balance vida/trabajo permiten que la fuerza laboral pueda enfocarse
mas en sus responsabilidades relacionadas al cargo, ya que los asuntos externos estan siendo cada vez mas
manejables a través de practicas, politicas o programas otorgados por las empresas que permiten crear un

balance entre la vida personal y la vida profesional de los trabajadores (WorkLifeBalance, 2008)

Esta tendencia ha crecido notablemente en los Gltimos afios, y esto se debe, entre otras cosas a:

e La creciente importancia otorgada a la diversidad, ha exigido a las organizaciones la
creacion de lugares de trabajo mas inclusivos.

e El cambio demografico de la fuerza laboral, especialmente la edad (mucho mayor) en la que
los trabajadores se retiran de sus respectivos trabajos. Esto ha creado importantes retos para
las compaiiias, ya que deben propiciar ambientes de trabajo en donde puedan interactuar y
trabajar conjuntamente empleados de diferentes generaciones.

e Aumento de la carga de trabajo y de los niveles de estrés de los empleados, pueden estar
aumentando sus costos de salud.

e El impacto de la globalizacion, que exige grandes retos en términos de realizar el trabajo
virtualmente desde diferentes paises, lo cual trae como consecuencia, una economia ‘“24/7”
es decir, de siete dias a la semana, veinticuatro horas al dia, sin lugar para el descanso
apropiado (Harrington, 2008).

En el marco tedrico de la presente investigacion, se ha hecho referencia a los distintos enfoques,
tendencias y modos de implementacion de estas practicas, al igual que se ha demostrado su impacto a través
de investigaciones realizadas por grandes organizaciones como World at Work, Alliance for Work Life
Progress, entre otros.

Grandes empresas multinacionales han compartido con el mundo los resultados de Ila
implementacion de practicas asociadas al logro de un balance vida/trabajo, manifestando de esto modo su
creciente importancia y la tasa de retorno a la inversion, convirtiéndola en una practica factible.

En este sentido, la investigacion tuvo como objetivo principal, realizar un diagndstico acerca de la
situacion actual de las practicas para el logro del balance vida/trabajo en grandes empresas del area

metropolitana de Caracas.
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Para cumplir con este objetivo de investigacion, se subdividiéo la variable principal de estudio
(practicas para el logro de un balance vida/trabajo) en una serie de dimensiones, las cuales a su vez, estan
divididas en subdimensiones, dando paso a los objetivos especificos del presente estudio, los cuales estan
asociados a cada una de las categorias del balance vida/trabajo propuestas por World at Work en su modelo
integrador de compensacion total.

Las conclusiones derivadas de la presente investigacion, son presentadas de acuerdo a cada uno de

los objetivos especificos, los cuales se encuentran a continuacion:

Objetivos Especificos

1. Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, asociadas a la

flexibilidad laboral.

La dimension del balance vida/trabajo asociada a la flexibilidad laboral se dividié en dos
subdimensiones: horarios flexibles y trabajo a distancia o teletrabajo.

Sobre estos aspectos, las empresas que formaron parte del estudio demostraron gran interés respecto
a la construccion de lugares de trabajo flexibles. Muchas de ellas (8-40%) cuentan con practicas formales de
este tipo, sin embargo, la mayoria de las organizaciones practican estas iniciativas de manera informal.

En el caso especifico de tres empresas que formaron parte de la muestra de estudio, las cuales tienen
importantes practicas que contribuyen a la flexibilizacion del trabajo, especialmente en cuanto al horario y
dias de descanso, no es coincidencia que formen parte del listado de A Great Place to Work, una de ellas
aparece en la lista del aflo 2005, mientras que las dos restantes aparecen en el listado mas recientemente
publicado por este Instituto (2008). En opinidon de los gerentes entrevistados de estas compaiiias, son las
practicas de flexibilizacion laboral aquellas que las han hecho reconocidas en el mercado laboral, han creado
con ello una reputacion que atrae a los mejores talentos humanos.

Con esto se pretende hacer llegar a los lectores, la importancia que tiene el tema de la flexibilidad laboral,
ademas circunscrita al &mbito de las empresas ubicadas en el area metropolitana de Caracas, la flexibilidad en
cuanto a horarios, planificacion del tiempo y de las horas de trabajo y sobre todo, tomar en cuenta las
necesidades de los empleados, resulta muy importante hoy en dia, dadas las circunstancias actuales en las que
se vive, donde hay diversos factores externos que pueden influir en el rendimiento y desempeiio del
trabajador, como lo son, el trafico, las responsabilidades que conllevan las madres solteras, la crisis
econdmica y social y el poco tiempo que tienen en general las personas para ocuparse de su vida personal.

Se trata de visualizar y considerar a las personas como una fuente de ventaja competitiva, como un
talento irremplazable y dificil de atraer y retener ante un entorno tan cambiante y competitivo. Una vez que
las grandes empresas ubicadas en Venezuela tengan estas iniciativas, serviran de ejemplo para los pequefios y
medianos empresarios quienes busquen opciones alternativas para la atraccion de talento, aumento de la
motivacion y satisfaccion laboral, compromiso y lealtad de los empleados hacia la organizacion. Para esto, la

gerencia de estas empresas deben realizar los esfuerzos necesarios para dar a conocer esta iniciativa
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internamente, comunicar los aportes, beneficios e impacto a todo nivel organizacional. Deben informarse y
asesorarse con profesionales en el tema para estudiar y evaluar las posibilidades de implementacion de estas
practicas y cuidando la tasa de retorno de inversion, midiendo los resultados y el impacto, para asi motivar a

la directiva o alta gerencia respecto al tema e ir innovando cada vez en el marco de beneficios flexibles.

2. Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, relacionadas al

tiempo libre remunerado y no remunerado.

Con respecto a la segunda dimension asociada al balance vida/trabajo, se puede concluir que no
existe, en general, una preocupacion por parte de las empresas participantes para asegurar un tiempo libre a
sus empleados con la finalidad de que puedan utilizar este tiempo de su jornada para resolver asuntos
personales. Esta iniciativa, a pesar de ser muy comun en paises como Estados Unidos, no se manifesto en el
sector especifico estudiado. Uno de los motivos por los cuales no esta tan presente puede ser la diferencia
entre el perfil de los empleados norteamericanos y el de aquellos de nuestra region. Esto fue sugerido por
varios gerentes entrevistados, quienes opinan que al implementarse iniciativas de tiempo libre, los empleados
hardn abuso del uso de las mismas.

Sin embargo, en opinion del investigador, se puede deber a la falta de informacién al respecto, ya
que hay diferentes maneras de direccionar este tiempo libre, de modo de no abusar de él. Queda por parte de
las organizaciones ubicadas en Venezuela tener el interés necesario para investigar sobre practicas de este tipo
que han sido implementadas anteriormente por otras empresas, estudiar bien el contexto en el que se han

llevado a cabo y los resultados que obtuvieron.

3. Identificar y describir las practicas para el logro del balance vida/trabajo, relativas a la salud y

bienestar laboral.

La gran mayoria de las empresas participantes en el estudio (18-90%) tuvieron una respuesta positiva
respecto a practicas formales para garantizar la salud y bienestar de sus empleados. Esto resulta importante,
ya que segun la teoria consultada, esta iniciativa es una de las que mas ha impactado en el contexto
norteamericano y europeo, quienes son pioneros de estas practicas. En dichas regiones, esto se debe a que los
gastos relacionados con la salud son muy elevados, razén por la cual los empleados valoran altamente que
dentro de su paquete de beneficios se incluyan practicas alternativas que sirvan de soporte y apoyo a su
bienestar fisico y mental. Sin embargo en el sector estudiado para este caso, se debe principalmente por el
cumplimento de la Ley.

En Venezuela existen una gran cantidad de leyes que amparan a los trabajadores bajo diferentes
contextos, entre ellos se encuentra la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT). Esta ley contempla los derechos y deberes tanto de los trabajadores como de los empleadores

en materia de higiene, salud y seguridad ocupacional.
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En este sentido, aquellos lineamientos contenidos dentro de esta Ley abarcan casi todas aquellas
practicas propuestas por World at Work como parte de la dimension salud y bienestar, pero desde una
perspectiva diferente. La intencion de la Ley es amparar al trabajador en materia de prevencion y cuidado de
accidentes y enfermedades ocupacionales, es decir, aquellos ocasionados por la actividad laboral, para
asegurar asi la salud del trabajador. Por el contrario, las iniciativas de salud y bienestar planteadas por World
at Work en su modelo de compensacion total, estan dirigidas hacia una preocupacion por la salud general del
trabajador, entendiéndose como tal, la salud mental y fisica, mas no tinicamente de la prevencion y cuidado de
enfermedades ocasionadas por el trabajo.

También se busca con esta iniciativa proveer a los empleados el acceso a informacion relacionada
con el salud, higiene y bienestar general, tales como la nutricion, estrés laboral, cese del habito de fumar,
entre otros, donde en la mayoria de los casos se permite la asistencia a los familiares de los trabajadores a
charlas, talleres y eventos realizados con esta finalidad, ejerciendo asi, un mayor impacto y balance en la vida
personal y profesional del empleado.

A pesar de esto, muchas de las empresas participantes cuentan con practicas de salud y bienestar que
no guardan relacion con los requerimientos de la Ley, como por ejemplo, muchas de ellas realizan charlas
sobre enfermedades como cancer de senos, tension alta, diabetes, estrés laboral, foros sobre el consumo de
drogas, entre otras comentadas anteriormente en la seccion de analisis y discusion de resultados. También, la
totalidad de compaifiias ofrecen seguros médicos y la mayoria de ellas disponen de medicamentos para el
consumo de sus empleados.

Sin embargo, la tendencia observada apunta hacia practicas para cumplir con los requerimientos de
la Ley y evitar posibles sanciones.

Sobre este objetivo especifico se puede concluir que la mayoria de las iniciativas para contribuir a la
salud y bienestar que siguen gran parte de las organizaciones que participaron en el estudio, forman parte de
los requisitos exigidos por la Ley, cuya intencidn, en opinién del investigador, no es contribuir a un balance
vida/trabajo de los empleados, sino tomar las medidas preventivas y acciones necesarias para evitar o

manejar un accidente o enfermedad ocupacional.

4. Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, que guarden

relacion con el cuidado de los familiares dependientes.

La dimension tratada sobre el cuidado de los familiares dependientes de los trabajadores se divide en
dos subdimensiones: acceso a centros de cuidado y colaboracion con los gastos relacionados con los
familiares dependientes, respaldo en casos de emergencia.

A pesar de que el cincuenta y cinco por ciento (55%) de las organizaciones participantes cuentan con
practicas formales de este tipo, una minoria (35%) de ellas cuenta con iniciativas para contribuir al acceso de
centros de cuidado para estos familiares, mientras que la mayoria (70%) de ellas contribuyen con los gastos

relacionados con los familiares dependientes.
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Esta minoria del treinta y cinco por ciento que cuenta con iniciativas para el acceso a centros de
cuidado se debe a que la totalidad de las organizaciones participantes, al tener mas de veinte (20) trabajadoras,
deben pagar la matricula y mensualidades de una guarderia infantil
(R.L.O.T, 2006). Por esta razon, pocas de ellas cuentan con practicas de este tipo adicionales a aquellas que
exige la Ley. Sin embargo, en opinion del investigador, la aparente intencionalidad de este requisito es
brindar un apoyo a las madres trabajadores, quienes durante los primeros meses de vida de sus hijos no tienen
donde dejarlos ni pueden costear una guarderia, razon por la cual se les brinda una contribucion de este tipo y
ademas esto genera un mayor balance vida/trabajo, ya que puede concentrarse en sus tareas y no perjudicar su

rendimiento o desempefio con distracciones relacionadas con este tema.

5. Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, asociadas al

soporte financiero que proveen las grandes empresas a sus empleados.

La finalidad de las practicas de soporte financiero es demostrar un apoyo a los empleados a través de
préstamos, planes de retiro, entre otros, con la intencionalidad de asegurar un bienestar econdmico que
permita a los empleados tener calidad de vida.

En este sentido, la practica mas comun identificada en las organizaciones participantes fue el
otorgamiento de préstamos para la obtencién de vehiculos. Esta practica no estd vinculada directamente
aquellas iniciativas que se buscan describir para el logro de un balance vida/trabajo.

Sin embargo, esta fue la tendencia demostrada en el trabajo de campo.

En opinién de los gerentes, directores y coordinadores entrevistados, las empresas no ofrecen estas
iniciativas de soporte financiero debido a que temen a un abuso del uso de las mismas. Sin embargo, afirman,
que al presentarse una solicitud de un préstamo para un empleado, comiinmente se analiza la propuesta y se
acepta. Esto demuestra que existe la relacion empleador/empleado de comunicacidon y apoyo, sin embargo,
dado el contexto legal en el que se encuentran inmersas estas empresas, los gerentes prefieren no formalizar

estas practicas.

6. Identificar y describir las practicas para el logro del balance calidad de vida/trabajo, relacionadas con

el compromiso con la comunidad.

Una de las practicas que obtuvo mayor respuesta por parte de las empresas participantes fue la de
compromiso con la comunidad. El setenta por ciento (70%) de los gerentes, coordinadores y directores
entrevistados, manifestaron contar con practicas formales bien sea de inclusion social o de ayudas econdmicas
para la comunidad. Esto se debe principalmente a la actual tendencia de las grandes empresas de realizar
practicas de compromiso y colaboracién con los sectores necesitados, esta tendencia es denominada
Responsabilidad Social Empresarial (RSE).

Como se explico anteriormente en la seccion de discusion y analisis de los resultados, la RSE es un

instrumento utilizado por las grandes compaiiias para sensibilizarse con las comunidades mas necesitadas,
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brindarles apoyo e integrar a sus empleados con este compromiso social. La implementaciéon de estas
practicas genera una alta atraccion del talento humano, lo cual fue confirmado por la opinién de los gerentes
entrevistados. Las empresas competitivas comprenden que deben tener una buena reputaciéon para
posicionarse en el mercado, bien sea en cuanto a sus productos, servicios o calidad de vida de sus trabajadores
y el 36% de esta reputacion depende de su ética y responsabilidad social (Goncalvez de Molina, s/f).

Sobre esta dimension del balance vida/trabajo, se puede concluir que es aquella que mayor presencia
tiene dentro de la muestra de empresas seleccionadas. Su importancia es tal, que las grandes organizaciones
realizan constantes eventos, charlas y foros de Responsabilidad Social Empresarial, tienen Fundaciones o
realizan numerosos aportes a aquellas previamente establecidas. El impulso que ha obtenido esta iniciativa
puede deberse al contraste, cada vez mayor, entre estratos sociales, donde los pobres cada vez son mas pobres
y los ricos son cada vez mas ricos, generando asi una conciencia social inevitable por parte de las empresas

que ha despertado una gran iniciativa de ayuda y apoyo comunitario que se va fortaleciendo cada dia mas.

7. Identificar y describir las practicas para el logro del balance vida/trabajo, asociadas al compromiso

de la gerencia y cambios culturales.

La mayoria de las organizaciones que cuentan con practicas (formales o informales) de balance
vida/trabajo, tuvieron que pasar por diferentes fases antes de su implementacion.

En primer lugar, la iniciativa generalmente proviene de la unidad de RRHH, quienes deben realizar
numerosas investigaciones para recaudar datos e informacion valiosa que demuestre la importancia y el
impacto que tiene este tema en la actualidad para las grandes empresas. En segundo lugar, deben comunicar
esta importancia a la media o alta gerencia, la cual en algunos casos, es la encargada de la toma de decisiones.

Una vez que se tome la decision de implementar estas iniciativas, debe comenzar un proceso de
cambio dentro de la organizacion, cambios culturales, relacionados con un ambiente de trabajo mas saludable
y flexible y cambios gerenciales, es decir, entrenamiento de los gerentes en materia de balance vida/trabajo,
charlas sobre liderazgo en el tema, etc, de otro modo, la implementacion no sera exitosa (Lingle, 2004).

Generalmente estas empresas cuentan con el personal calificado para introducir estos cambios y para
evitar posibles barreras que se pudieran presentar. Sin embargo, para el caso de la presente investigacion, la
mayoria de ellas (45% de un 65% que cuenta con alguna practica asociada al balance vida/trabajo) no cuentan
con practicas formales para realizar cambios en la gerencia ni en la cultura empresarial. Muchas de ellas
cuentan con algunas iniciativas como lo son la transmision de informacion sobre el balance vida/trabajo
(60%), otras involucran a todo el personal al momento de realizar un cambio (55%), sin embargo estas
iniciativas no demuestran que realmente exista un proceso de cambio interno, que requiera un cambio de
cultura y de gerencia para poder implementar las practicas.

Por el contrario, estas iniciativas o flexibilidades otorgadas a los empleados, son negociadas entre el
trabajador y su supervisor y después de varios aflos se convierten en parte de la cultura empresarial, sin haber

introducido ningin cambio importante en la organizacion.
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Sin embargo, no ocurre lo mismo con respecto a todas las empresas participantes, ya que,
especificamente dos de ellas, que forman parte del sector consumo masivo, han introducido fuertes cambios
culturales, los cuales son transmitidos a todo el personal, son publicados a través de carteleras informativas,
intranet y charlas, ya que puede en ocasiones, significar un cambio de imagen corporativa, convirtiéndolo en
un proceso de mayor impacto y alcance.

Los gerentes de estas empresas mencionadas, manifestaron que a pesar del gran esfuerzo y éxito
obtenido en relacion al cambio cultural, los cambios gerenciales han presentando mayores obstaculos, ya que
modificar el estilo gerencial de una persona, que en muchos casos puede tener gran antigiiedad en la
compaflia, generalmente puede ser un tema dificil de manejar y de comunicar.

Se puede concluir que, no se manifestaron, en la mayoria de los casos, grandes cambios culturales o
gerenciales llevados a cabo dentro de las organizaciones, debido a que muchas empresas no han formalizado
la implementacion de sus iniciativas, otras no pretenden formalizarlas y las demas no cuentan con ellas. Sin
embargo para aquellos casos donde se ha requerido un cambio cultural, este ha sido positivo, apoyando la
implementacion efectiva de las practicas asociadas al logro de balance vida/trabajo.

Por otro lado no en todos los casos ha sido igual de efectiva la introduccion de cambios a nivel
gerencial, lo cual sugiere que se debe dar una mayor importancia a este tema, comunicando el tema a los
gerentes desde los comienzos de la iniciativa, tomar sus opiniones en cuenta, asignarles tareas que
contribuyan con el objetivo de implementacion de las practicas, de modo que se sientan involucrados,
motivados y como parte fundamental del proceso de cambio, después de todo, son ellos quienes deben
divulgar y poner en practica estas iniciativas para hacerlas llegar a todos los niveles organizacionales.

A nivel general se puede concluir que la totalidad de empresas que participaron en el estudio,
demostraron interés en cuanto a la posible implementacion de estas iniciativas.

Esto quedo demostrado luego calcular un indice general para los niveles de presencia y de impacto
las practicas para el logro del balance vida/trabajo, donde la evaluacion realizada en relacion a la presencia de
las mismas, obtuvo un indice de 3.06, mientras que el nivel de impacto fue de 3.9.

En este sentido, el nivel general de presencia de las practicas fue intermedio, mientras que el impacto
que le asociaron los gerentes entrevistados resultd ser alto. Esta brecha existente entre ambas evaluacion
demuestra que si existe cierto nivel de conocimiento acerca de las iniciativas de balance vida/trabajo, se
comprende su importancia ¢ impacto, sin embargo, puede ser debido a los motivos descritos anteriormente en

la seccion de analisis que las grandes empresas participantes no han puesto en practica estas iniciativas.

2. Recomendaciones

Luego de finalizar el presente trabajo de investigacion, surgieron una serie de recomendaciones

enfocadas hacia aquellos estudiantes quienes tengan el deseo de profundizar en estudios asociados con el tema

de balance vida/trabajo.
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La identificacion y descripcion de las practicas de balance vida/trabajo sugeridas por el modelo de
World at Work es tan solo una de muchas ramas de investigacion que pueden surgir de este tema y que

servirian de complemento para los hallazgos obtenidos en este trabajo.

En primer lugar, la muestra de estudio se podria concentrar en un sector especifico del mercado,
arrojando asi, informacion mas detallada que pueda servir a una rama de empresas en particular. De este
modo se enriqueceria la informacién ya obtenida sobre el estado de estas practicas en el pais, pudiendo

determinar en cuales sectores en mas factible la implementacion de las mismas.

En segundo lugar, se pueden relacionar los indices de ausentismo, productividad, rotacion, atraccion
y retencion de personal con la presencia o ausencia de las practicas asociadas al balance vida/trabajo.
Demostrando asi su impacto directo en las organizaciones.

Otros temas vinculados directamente con las iniciativas estudiadas son la motivacion y satisfaccion
laboral. Resultaria interesante obtener informacion acerca de la relacion de estas variables con el balance
vida/trabajo, ya que los antecedentes demuestran que la presencia de estas practicas estan asociadas con una

alta motivacion y satisfaccion del puesto de trabajo.
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ANEXO I: Carta de validacion del instrumento de recoleccion de la informacion

Caracas, 5 de Agosto de 2009.

Estimado Profesor/Investigador:

El objeto de la presente es remitirle la informacion necesaria para llevar a cabo la
validacion del instrumento que sera utilizado para la recoleccion de la informacién
correspondiente al trabajo de grado titulado: “PRACTICAS PARA EL LOGRO DEL
BALANCE CALIDAD DE VIDA/TRABAJO EN GRANDES EMPRESAS DEL
AREA METROPOLITANA DE CARACAS”.

Anexo encontrard los objetivos que se plantean en la investigacion, el cuadro
resumen de las variables y las dimensiones que lo conforman, asi como también, el

instrumento a validar.

Quisiera agradecer de antemano su colaboracion y pedirle responder lo solicitado en

un lapso no mayor de una semana.

Kristina Alvarez B.

Teléfonos:
0416-6291405
Correos electronicos:

kristy _ab@hotmail.com
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ANEXO II: Carta de invitacion formal para la participacion de las empresas en el estudio

Caracas, 2009.
Atencion.-
Ciudad

Estimada/o:

En esta oportunidad nos dirigimos a ustedes con el objeto de invitarlos formalmente a
participar en una investigacion centrada en la dimension sobre balance vida/trabajo como
componente clave de proceso de gestion de la compensacion.

En este sentido, Hay Group ha decidido apoyar a Kristina Alvarez, quien cursa quinto afio
de Relaciones Industriales en la Universidad Catolica Andrés Bello, durante la realizacion
de su Proyecto de Grado, cuyo objetivo es la identificacion y descripcion de practicas de
balance vida/trabajo en grandes empresas de la ciudad de Caracas.

Para obtener la informacion necesaria, se aplicard una entrevista estructurada a los gerentes
del 4rea de Recursos Humanos y/o a la persona clave encargada de este importante proceso.
Queda entendido que el manejo de la informacidon serd estrictamente académico y
confidencial y que la investigadora se compromete a hacer entrega de los resultados finales
a las empresas participantes.

En los proximos dias los estaré contactando para confirmar su participacion y ponernos de
acuerdo sobre la fecha de la entrevista, que de acuerdo al plan general del proyecto, deben

ser realizadas durante el mes de julio de 2009.

Agradeciendo de antemano su atencion y participacion, se despide,
Atentamente

Kristina Alvarez B.

Teléfonos: 0416-6291405

Correo electronico: kristy_ab@hotmail.com
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ANEXO III: Instrumento de recoleccion de la informacion

Universidad Catélica Andrés Bello

Identificacion y descripcion de practicas de balance vida/trabajo en grandes empresas del area metropolitana de
Caracas.

Introduccion General

El presente instrumento ha sido disefiado con el objetivo de identificar y describir las practicas utilizadas por
las grandes empresas para lograr un balance entre la vida personal y la vida profesional de sus trabajadores. Dicho
instrumento esta construido sobre la base del modelo de compensacion total propuesto por “World at Work”, el cual
estd compuesto por cinco componentes: compensacion, beneficios, balance calidad de vida/trabajo, desempefio y
reconocimiento y desarrollo de carrera. Para efectos de la presente investigacion se tratara el tema del balance calidad
de vida/trabajo. Este componente de la compensacion total consiste en una serie de practicas, orientadas hacia una
filosofia organizacional que de manera activa, realizan esfuerzos y apoyan a los empleados para alcanzar el éxito
tanto en el ambito del trabajo como en el hogar.

La variable principal de estudio, el balance vida/trabajo, contiene siete dimensiones que seran medidas a través
del presente instrumento, estas a su vez, se subdividen en una serie de subdimensiones, las cuales seran planteadas
como practicas para el logro del balance vida/trabajo, las dimensiones y sus respectivas subdimensiones se presentan
a continuacion:

Flexibilidad Laboral:

1.1 Horarios Flexibles: Conjunto de practicas con las que cuenta la empresa, concediéndole la posibilidad a sus
empleados de retirarse de su puesto de trabajo antes o después de haber culminado su jornada laboral, igualmente
otorga la opcion a los empleados de programar y organizar sus horarios de trabajo de acuerdo a sus objetivos y
necesidades, € inclusive permite la reduccion de la semana laboral.
2.1 Trabajo a distancia (Teletrabajo): Conjunto de préacticas que otorga la empresa, ofreciendo la posibilidad a sus
empleados de realizar las tareas del cargo fuera del puesto de trabajo, garantizando asi, que exista un balance
vida/trabajo para sus empleados.

Tiempo libre remunerado y no remunerado:

2.1 Descansos para almorzar y para el cuidado personal: Conjunto de practicas en las cuales la empresa permite a
sus empleados el tiempo necesario, durante su jornada laboral, para que estos puedan alimentarse, las veces que la
su trabajo lo requiera y les proporciona el tiempo para ocuparse de su cuidado personal, garantizando asi que
puedan tener mejor una calidad de vida laboral.

2.2 Tiempo Libre y faltas no planificadas para el trabajo: Conjunto de practicas que la empresa concede a sus
empleados, empleando tiempo libre para realizar actividades relacionadas o no con sus tareas diarias, tal es el caso de
la celebracion de cumpleafios, participacion en voluntariados, realizacion y participacion en actividades recreativas o
deportivas, igualmente permite las faltas no planificadas al trabajo.

Salud y Bienestar

3.1 Manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales: Conjunto de practicas a través de las cuales la empresa
dispone y suministra informacion sobre estrés laboral, fatiga ocupacional, lumbalgias, hernias y otras enfermedades
laborales a través de la realizacion de charlas, talleres y cursos que contribuyan a la salud y bienestar de los
empleados, asi como también, proporciona ayuda a aquellos que lo requieran y disponen de coaching personalizado
para atender a los trabajadores.

3.2 Seguros Médicos, enfermeria y acceso a medicamentos: Conjunto de practicas con las que cuenta la empresa para
proveer a los empleados de seguro médico para ellos y para sus familiares, sirviendo asi de ayuda en casos de
emergencias y enfermedades, ademas cuenta con asistencia médica dentro de las instalaciones de la empresa, a donde
pueden acudir y tener acceso a ciertos medicamentos, apoyando de esta manera la buena salud y bienestar de sus
trabajadores y su calidad de vida/trabajo.
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Cuidado de dependientes:

4.1 Acceso a los centros de cuidado para los familiares dependientes: Conjunto de practicas a traves de las cuales la
empresa facilita a sus empleados el acceso a centros de cuidado, bien sea infantil o de la tercera edad, disminuyendo
asi las preocupaciones que pueda tener el empleado al respecto, contribuyendo a una mejora en su balance
vida/trabajo.

4.2 Colaboracion con los gastos relacionados con los familiares dependiente y respaldo en caso de emergencias y
seguro médico para familiares: Serie de préacticas a través de las cuales la empresa realiza contribuciones para
ayudar a sus trabajadores con aquellos gastos relacionados con la educacion y preparacion de los hijos, cuidado de
los familiares de la tercera edad, entre otros. Ademas brinda respaldo a sus empleados y a sus familiares en caso de
emergencias y ofrece la posibilidad de contar con un seguro médico para los familiares.

Soporte Financiero:

5.1 Apoyo para la obtencion de viviendas, vehiculos y contribuciones personales y cajas de ahorros: Conjunto de
practicas que ofrece la empresa para servir de soporte financiero a sus empleados para la obtencion de bienes de
primera necesidad y contribuciones personales, para asi poder asegurar un mejor bienestar financiero para sus
trabajadores.

Compromiso de la comunidad:

6.1 Programas de inclusion social: Conjunto de précticas con las que cuenta la empresa que vinculan directamente
al empleado con su comunidad, obteniendo asi, una participacion activa que construira un fuerte vinculo tanto
para los empleados como para los empleadores para/con su comunidad /es vecina/s, aportando asi a un mayor
balance calidad de vida/trabajo.

6.2 Ayudas econémicas: Conjunto de practicas que ofrece la empresa mediante las cuales otorga colaboraciones y
donaciones monetarias para apoyar y contribuir con la mejora del bienestar de sus comunidades, incentivando asi, el
acercamiento y vinculacion de sus empleados con su comunidad.

Compromiso de gerencia/cambios culturales:

7.1 Cambios y apoyo de la gerencia: Conjunto de practicas asociadas a la capacitacion y entrenamiento de la
gerencia para promover el cambio a nivel gerencial para la efectiva implementacion de las practicas de balance
vida/trabajo. 7.2 Cambio de la cultura empresarial: Conjunto de practicas a través de
las cuales la empresa realiza las acciones pertinentes para la implementacion del cambio de cultura que requiere la
puesta en practica de los programas de balance vida/trabajo.

La informacién compartida mediante el presente instrumento, sera utilizada sélo con fines académicos y por lo
tanto se garantiza la confidencialidad. Al finalizar las conclusiones de la investigacion, se enviara una copia de la
misma, esperando que sea de utilidad para la organizacion.

Estructura del Instrumento

El instrumento esta conformado por dos secciones: la primera incluye algunas caracteristicas organizacionales
de caracter general con la intencién de crear un marco referencial de las empresas seleccionadas. En la segunda
seccion se desarrollan las siete dimensiones de la variable principal, balance vida/trabajo, cada una con sus
respectivas subdimensiones.

Cada una de las dimensiones se divide en seis apartes:

El primer aparte, pretende identificar las practicas formales de balance vida/trabajo y aquellas que son consideradas
como las mas comunes dentro de los sistemas de compensacion total de la empresa.

En el segundo aparte, se describen aquellas practicas identificadas y se agregan algunas observaciones de acuerdo a
la realidad de las organizaciones participantes.

El tercer aparte consiste en una seccion abierta donde se podran afadir otras practicas especificas desarrolladas por
las empresas.
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El cuarto aparte, pretende medir el grado de consolidacion de la practica (madurez) la cual sera medida en funcion de
el tiempo que lleva implementandose dicha practica dentro del modelo de compensacion de la empresa, para apoyar
al balance vida/trabajo de sus empleados, en esta seccion debera responder el niimero de afos/meses que lleva
ofreciéndose la practica identificada anteriormente.

En el quinto aparte, se pretende medir el nivel de presencia de dichas practicas, es decir, el grado en el que cada una
de las dimensiones esta presente dentro del esquema de sistema de compensacion total y que apoye al logro del
balance vida/trabajo. Para obtener dicha informacion se presenta una escala del 1 al 5, siendo el nivel de impacto:
1=Muy bajo, 2= Bajo, 3= Medio, 4= Alta y 5= Muy alto.

Finalmente, en el sexto aparte se pretende medir el nivel de impacto asociado a las practicas identificadas, es decir,
se pretende medir el grado en el que cada una de las dimensiones de balance vida/trabajo influye sobre la
organizacion, sus empleados y el desempefio de los mismos. Igualmente esta seccion se medira a través de una escala
del 1 al 5, siendo 1=Muy bajo, 2= Bajo, 3= Medio, 4= Alta y 5= Muy alto.

Seccién I
Informacién general de la empresa:

1. Posicion (cargo/rol) del entrevistado

2. Tiempo de operacion de la empresa en el mercado

3. Sector al que pertenece

4. Numero de personas que la conforman

5. Denominacion que recibe el area encargada de los
Recursos Humanos

6. (A quién reporta el area encargada de Recursos
Humanos?

7. Numero de personas encargadas del area de Recursos
Humanos

8. Denominacion del area encargada de Compensacion y
Beneficios

9. Numero de personas encargadas del area de

Compensacion y Beneficios

Seccién II: Identificacion y descripcién de practicas para el logro del balance vida/trabajo:
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| Flexibilidad Laboral
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Definicion: conjunto de practicas que hacen que el trabajo sea flexible, respecto a donde, cuando y como se va a
realizar el mismo. La dimension Flexibilidad Laboral se asocia con las siguientes subdimensiones relacionadas con el

logro del balance calidad de vida/trabajo de los trabajadores:

1.1 Horarios Flexibles
1.2 Teletrabajo

Horarios Flexibles:

1.1 Conjunto de practicas con las que cuenta la empresa, concediéndole la posibilidad a sus empleados de retirarse de su puesto de trabajo antes o después
de haber culminado su jornada laboral, igualmente otorga la opcion a los empleados de programar y organizar sus horarios de trabajo de acuerdo a sus
objetivos y necesidades, e inclusive permite la reduccion de la semana laboral.

(La empresa cuenta con practicas formales de Horario Descripcion/ Observaciones

1.1.1 Flexible? (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
(nota: Se refiere a practicas formales como aquellas que | empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)
estan constituidas dentro del esquema de compensacion
total de la empresa)

Si] No[]

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al Horario Flexible, para garantizar el balance

calidad de vida/trabajo a sus empleados?

Descripcién/Observaciones Madurez de la practica

1.1.2 Lleva un control riguroso en cuanto al cumplimiento (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
del horario de trabajo de sus empleados Afios/meses que lleva

) implementandose la
sill - Nold practica en la empresa

Permite la opcion a sus empleados de trabajar horas Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

1.13 extra en caso de no haber cumplido con el horario de (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
trabajo en alguna jornada laboral anterior. Afios/meses que lleva

implementandose la
. ractica en la empresa

sild NoO P P

Permite que sus trabajadores se retiren de su puesto de Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

1.1.4 trabajo antes de haber finalizado la jornada en caso de (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
tenerﬁlue atender necemdade}f personal;s u otras sin Afios/meses que lleva
por ello tener que recuperar horas perdidas. implementandose la

ractica en la empresa

sild No[d P P

Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

1.1.5 Permite la reduccion de la semana laboral (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si [0 No[] Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Permite al empleado elegir un dia libre a la semana, a Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

1.1.6 parte de los dias considerados libres segun la (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

legislacion laboral?
sid No[d

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
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Permite que al culminar con sus responsabilidades, el

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

1.1.7 trabajador pueda dedicar el tiempo restante a su jornada | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
laboral, a otros asuntos relacionados o no con el trabajo Afios/meses que lleva
que desempena. implementandose la
practica en la empresa
Si 1 No[
Permite que el trabajador planifique los dias u horas de | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
1.1.8 la semana que requiere para cumplir con sus (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
responsabilidades. Afios/meses que lleva
implementandose la
si[1No practica en la empresa
1.1.9 [J Otras précticas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
1.1.10 (nivel de presencia:grado en el que la dimension 10 2 O 3 40 5 0
Horarios Flexibles, esta presente dentro del esquema de
compensacion total y que apoye al logro del balance
vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
1.1.11 (nivel de impacto: grado en el que la subdimension 1 O 2 O 3 O 4 O 5 O
Horarios Flexibles, influye sobre la organizacion, sus
empleados y el desempefio de los mismos)
Trabajo a distancia (Teletrabajo):
1.2 Conjunto de practicas que otorga la empresa, ofreciendo lp posibilidad a sus empleados de realizar las tareas del cargo fuera flel puesto de trabajo,
garantizando asi, que exista un balance vida/trabajo para gus empleados.
121 (La empresa cuenta con practicas formales de Descripcion/Observaciones
- Teletrabajo? (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar gstas practicas a sus
(nota: Se refiere a practicas formales como aquellas empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)
que estan constituidas dentro del esquema de
compensacion total de la empresa)
si O nNo O
(La empiesa cuenta con las siguientes practicas consideradas como gquellas mas comunes, asociadas al trabajo a distancia, para garantigar el balance calidad de
vida/trabgjo a sus empleados?
La empresa controla estrictamente que el trabajo sea Descricpcion/Observaciones Madurez de la practica
122 realizado durante los horarios de oficina y dentro de las | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

instalaciones de la empresa?

sid Nold

Afos/meses que lleva
implementandose la
practica a en la
empresa

Permite la posibilidad de realizar las tareas del cargo
desde cualquier ubicacion a través del computador

Decripcion/Observaciones
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Madurez de la practica
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Sigg No[d

Afos/meses que lleva

123 implementandose la
practica en la empresa
Cuenta con una infraestructura que permite Decripcion/Observaciones Madurez de la practica
124 teletrabajar. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
si O No[J
Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y porque)
1.2.5 [ Otras practicas ofrecidas:
Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
1.2.6 (nivel de presencia:grado en el que la subdimension 1 20 30 40O sO
trabajo a distancia, esta presente dentro del esquema de
compensacion total y que apoye al logro del balance
vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
1.2.7 (nivel de impacto: grado en el que la subdimension g 20 30 47 50

trabajo a distancia | influye sobre la organizacion, sus
empleados y el desempeiio de los mismos)

2 Tiempo Libre remunerado y no remunerado

Definicion: tiempo en el que los trabajadores no estan ocupando su puesto de trabajo para atender asuntos que pueden o no estar relacionados
con el ambito laboral, esto incluye descansos para almorzar, tiempo libre, tiempo necesario para el cambio de uniformes, ejercicio de la actividad
sindical, faltas no planificadas al trabajo y facilidades para el cuidado personal en el lugar de trabajo, etc. El tiempo libre remunerado se refiere
a vacaciones, dias festivos, dias feriados, etc. El tiempo libre remunerado y no remunerado se asocia con las siguientes subdimensiones
relacionadas con el logro del balance calidad de vida/trabajo:

2.1Descansos para almorzar y para el cuidado personal

2.2 Tiempo Libre y faltas no planificadas para el trabajo

Descansos para almorzar y para el cuidado personal en el lugar de trabajo: conjunto de practicas en las cuales la empresa permite a sus
2.1 empleados el tiempo necesario, durante su jornada laboral, para que estos puedan alimentarse, las veces que la su trabajo lo requiera y les
proporciona el tiempo para ocuparse de su cuidado personal, garantizando asi que puedan tener mejor una calidad de vida laboral.

(La empresa cuenta con practicas formales que Descripcion / Observaciones
garanticen que el empleado goce de descansos (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
para almorzar y para el cuidado personal, empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

garantizando asi una buena calidad de vida
laboral?

(nota: se refiere a practicas formales como
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)
Sil1 No[]

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas a los Descansos para el almuerzo y para el cuidado personal,
garantizando asi una buena calidad de vida laboral?

Permite a sus empleados permanecer un tiempo Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
2.1.2 fuera de sus puestos de trabajo, luego de haber (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

gozado del descanso para la comida, si estos Afos/meses que lleva

desean alguna comida adicional, merienda o implementandose la

refrigerio. practica en la empresa

Si No

Pepite a lpyempleados el tiempo necesario Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
2.1.3 para que es;)‘s puedan ocuparse de su higiene y (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

cuidado personal. Afos/meses que lleva

Si[[] No[] implementandose la




111

practica en la empresa

Facilita a los empleados el tiempo para que estos

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

2.14 puedan asistir a programas de asesoramiento (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
para el cuidado personal, por ejemplo, el Afos/meses que lleva
asesoramiento para la perdida de peso, o para implementandose la
el cese del habito de fumar. practica en la empresa
sild No O
[J Otras Practicas Ofrecidas Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

2.1.5 (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Afios/meses que lleva

implementandose la

practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica

2.1.6 (nivel de presencia:grado en el que la 1 2 3 4 5
subdimension Descansos para almorzar y para el [l [l O O O
cuidado personal, esta presente dentro del
esquema de compensacion total y que apoye al
logro del balance vida/trabajo).

Nivel de Impacto asociado a las practicas

2.1.7 (nivel de impacto: grado en el que la 1] 2] 30 40 5]
subdimension Descansos para almorzar y para el
cuidado personal, influye sobre la organizacion,
sus empleados y el desempeiio de los mismos)

Tiempo libre y faltas no planificadas al trabajo:

22 Conjunto de practicas que la empresa concede a sus empleados, empleando tiempo libre para realizar actividades relacionadas o no con sus
tareas diarias, participacion en voluntariados, realizacion y participacion en actividades recreativas o deportivas, igualmente permite las faltas no
planificadas al trabajo.

(La empresa cuenta con practicas formales que Descripcion / Observaciones
221 permitan la disponibilidad y el uso del tiempo (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

libre de los empleados?

(nota: Se refiere a practicas formales como
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)

si 1 No (I

empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al Tiempo Libre para los empleados, garantizando asi un
balance vida/trabajo adecuado?

222

Permite a los empleados el uso de tiempo libre
dentro del horario de trabajo, para llevar a cabo
proyectos personales, utilizando la
infraestructura de la empresa.

si [ Nod

Descripcion/Observaciones
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Madurez de la practica

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Permite la realizacion y participacion en eventos
deportivos y/o recreacionales durante los
horarios de trabajo

Si[] No[]

Descripcion/Observaciones
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Madurez de la practica

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

224

Concede a sus empleados la posibilidad de
participar en voluntariados u otras actividades,
utilizando asi, tiempo libre de la jornada laboral.

Si|:| N0|:|

Descripcion/Observaciones
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Madurez de la practica

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

225

Permite tiempo libre durante la jornada para la
libre asociacidn, aparte de los descansos para el

Descripcion/Observaciones
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Madurez de la practica
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almuerzo y cuidado personal

SiD NOD

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Nivel de presencia de la practica

22.6 (nivel de presencia:grado en el que la 1d 20 3 4 s
subdimension Tiempo Libre, esta presente
dentro del esquema de compensacion total y que
apoye al logro del balance vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas

22.7 (nivel de impacto: grado en el que la 1d 20 3 4O s
subdimension Tiempo Libre, influye sobre la
organizacion, sus empleados y el desempefio de
los mismos)

3 Salud y Bienestar
Definicion: conjunto de préacticas que ofrecen las empresas que garantizan una buena salud y bienestar en el trabajo y fuera del mismo,
apoyando asi al empleado en el logro de un balance calidad de vida/trabajo. La dimension Salud y Bienestar se asocia con las siguientes
subdimensiones relacionadas con el logro del balance calidad de vida/trabajo de los trabajadores:
3.1 Manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales
3.2 Seguros Médicos, enfermeria y acceso a medicamentos

3.1 Manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales: Conjunto de practicas a través de las cuales la empresa dispone y suministra
informacion sobre estrés laboral, fatiga ocupacional, lumbalgias, hernias y otras enfermedades laborales a través de la realizacion de charlas,
talleres y cursos que contribuyan a la salud y bienestar de los empleados, asi como también, proporciona ayuda a aquellos que lo requieran y
disponen de coaching personalizado para atender a los trabajadores.
(La empresa cuenta con practicas formales para | Descripcion / Observaciones

3.1.1 contribuir al manejo del estrés laboral y otras | (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

enfermedades laborales empleados? (nota: se
refiere a practicas formales como aquellas que
estan constituidas dentro del esquema de
compensacion total de la empresa)

si (1 No (I

empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al manejo del estrés laboral y otras enfermedades laborales

que pueden padecer los empleados, para garantizar asi un balance vi

da/trabajo?

Proporciona informacién acerca del manejo del

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

3.1.2 estrés laboral y demas enfermedades laborales. (Nota: como se aplica la préctica, a quienes y por que)
si [1 No Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Realiza eventos, charlas, cursos o talleres para Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
3.13 promover la salud dentro de sus empleados. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
siL] No Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Dispone de profesionales expertos en la salud Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
3.14 para asistir y ayudar a los trabajadores. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Si__ No Afos/meses que lleva
O implementandose la
practica en la empresa
Disponen de servicios de coaching con el fin de Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
3.1.5 atender inquietudes o problemas de los (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

trabajadores con la finalidad de evitar una

Afos/meses que lleva
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posible enfermedad ocupacional.

Si [INo[]

implementandose la
practica en la empresa

Posee la infraestructura necesaria para contribuir

Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

3.1.6 a disminuir los riesgos de sufrir de una (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
enfermedad laboral. Afos/meses que lleva
si CINo[d implementandose la

practica en la empresa

3.1.7 O Otras practicas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Nivel de presencia de la practica

3.1.8 (nivel de presencia:grado en el que la 10 2 3 4 s
subdimension Manejo del estrés laboral y otras
enfermedades laborales, esta presente dentro del
esquema de compensacion total y que apoye al
logro del balance vida/trabajo).

Nivel de Impacto asociado a las practicas

3.19 (nivel de impacto: grado en el que la 10 2 30 4 s
subdimension Manejo del estrés laboral y otras
enfermedades laborales , influye sobre la
organizacion, sus empleados y el desempefio de
los mismos)

32 Seguro Medico, enfermeria y acceso a medicamentos: Conjunto de practicas a través de las cuales la empresa provee a los empleados y a sus
familiares de seguro médico, sirviendo asi de ayuda en casos de emergencias y enfermedades, ademas cuenta con asistencia médica dentro de las
instalaciones de la empresa, a donde pueden acudir y tener acceso a ciertos medicamentos, apoyando de esta manera la buena salud y bienestar
de sus trabajadores y su calidad de vida/trabajo.

(La empresa cuenta con practicas formales que Descripcion / Observaciones

321 brindan la posibilidad al empleado de contar con | (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
un Seguro Medico, enfermeria o acceso a empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)
medicamentos, para contribuir a su salud y
bienestar?

(nota: se refiere a practicas formales como

aquellas que estan constituidas dentro del

esquema de compensacion total de la empresa)

si O Nold

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas méas comunes, asociadas al manejo de la salud y bienestar de los

empleados, para garantizar asi un balance vida/trabajo?

Seguro medico (o plan similar) con cobertura al Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

322 empleado (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si No [ Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Enfermeria (o similiar) con asistencia médica y | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

323 acceso a medicamentos para los trabajadores a | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
toda hora, sin tener que por ellos, requerir una Afios/meses que lleva
autorizacion. implementandose la
si LINo practica en la empresa

N Otras practicas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

324 (Nota: como se aplica la practica, a quienes y porque)

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa




Nivel de presencia de la practica

325 (nivel de presencia:grado en el que la 10 2 3 4 s
subdimension Seguro Medico, enfermeria y
acceso a medicamentos, esta presente dentro del
esquema de compensacion total y que apoye al
logro del balance vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
3.2.6 (nivel de impacto: grado en el que la 10 2 3 4 s
subdimension Seguro Medico, enfermeria y
acceso a medicamentos, influye sobre la
organizacion, sus empleados y el desempefio de
los mismos)
4 Cuidado de los Dependientes
Programas empleados por las empresas para facilitar el cuidado de las personas que estan bajo la dependencia de los trabajadores, tal es el caso
de los nifios y los familiares de la tercera edad, al igual que proveer de respaldos en caso de emergencias, ayudando asi a los trabajadores a
mantener un balance entre su vida personal y su vida laboral. La dimension, cuidado de los dependientes, se asocia con las siguientes
subdimensiones relacionadas con el logro del balance calidad de vida/trabajo:
4.1 Acceso a centros de cuidado para los familiares dependientes
4.2 Colaboracién con los gastos relacionados con los familiares dependientes, respaldo en caso de emergencias y seguro médico para familiares.
4.1 Acceso a centros de cuidado para los familiares dependientes: Conjunto de practicas a traves de las cuales la empresa facilita a sus empleados el
acceso a centros de cuidado, bien sea infantil o de la tercera edad, disminuyendo asi las preocupaciones que pueda tener el empleado al respecto,
contribuyendo a una mejora en su balance vida/trabajo.
(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones
4.12 contribuir al acceso a centros de cuidado para los | (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

familiares dependientes de sus empleados?
(nota: se refiere a practicas formales como
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)

si 1 No (I

empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al acceso a centros de cuidado para los familiares
dependientes, para garantizar asi un balance vida/trabajo?

Cuenta con un programa de maternal y/o

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

4.1.3 guarderia para los hijos de los empleados, en (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
donde pueden asegurar su cuidado durante las Afios/meses que lleva
horas que sean necesarias, sin necesidad de implementandose la
autorizacion de un supervisor. practica en la empresa
S{] No []
Permite a los familiares de los empleados, Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
4.14 permanecer en las instalaciones de la empresa, en | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
caso de ser necesario. Afios/meses que lleva
s No[d implementandose la
practica en la empresa
Dispone de actividades recreativas ocasionales Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
4.1.5 para el disfrute de los dependientes (hijos o (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

tercera edad Afios/meses que lleva

si L1 No implementandose la
practica en la empresa

Ofrece planes vacacionales para los hijos de los Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

4.1.6 trabajadores. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si [] No[] Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Facilita el acceso a los familiares dependientes Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

4.1.7 de la tercera edad, a centros de cuidados (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

especiales. (por ejemplo, mediante convenios con

Afios/meses que lleva
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las instituciones)

Si [J No[]

implementandose la
practica en la empresa

[J Otras practicas ofrecidas

Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

4.1.8 (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Afios/meses que lleva

implementandose la

practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica

4.19 (nivel de presencia:grado en el que la
subdimension, acceso a centros de cuidado para 1d 2] ] 4 5]
los familiares dependientes, enfermeria y acceso
a medicamentos, esta presente dentro del
esquema de compensacion total y que apoye al
logro del balance vida/trabajo).

Nivel de Impacto asociado a las practicas

4.1.10 (nivel de impacto: grado en el que la 10 2] Kl 4[] s
subdimension , acceso a centros de cuidado para
los familiares dependientes, enfermeria y acceso
a medicamentos, influye sobre la organizacion,
sus empleados y el desempeiio de los mismos)

42 Colaboracion con los gastos relacionados con los familiares dependientes, respaldo en caso de emergencias: Serie de practicas a través de las
cuales la empresa realiza contribuciones para ayudar a sus trabajadores con aquellos gastos relacionados con la educacion y preparacion de los
hijos, cuidado de los familiares de la tercera edad, entre otros. Ademas brinda respaldo a sus empleados y a sus familiares en caso de
emergencias.

(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones

4.2.1 contribuir con los gastos relacionados con los (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

familiares dependientes de sus empleados? empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(nota: se refiere a practicas formales como

aquellas que estan constituidas dentro del

esquema de compensacion total de la empresa)

si 1 No I

Realiza contribuciones especiales para ayudar Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

422 con el pago de los utiles escolares de los hijos de | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
los empleados Afios/meses que lleva
Si [ No[] implementandose la

practica en la empresa
Realiza contribuciones especiales para ayudar Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

423 con el pago de centros de cuidado de la tercera (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
edad Afos/meses que lleva
si LINo implementandose la

practica en la empresa
Contribuye con los gastos generados a Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

424 consecuencia de una emergencia del empleado o | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
de su familia. Afios/meses que lleva
Si No implementandose la

O O practica en la empresa
[ Otras practicas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
425 (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
426 (nivel de presencia:grado en el que la 10 ] Ell 4 ]

subdimension, acceso a centros de cuidado para
los familiares dependientes, enfermeria y acceso
a medicamentos, esta presente dentro del
esquema de compensacion total y que apoye al
logro del balance vida/trabajo).




Nivel de Impacto asociado a las practicas

427 (nivel de impacto: grado en el que la 1d ] ] 4] 5]
subdimension , acceso a centros de cuidado para
los familiares dependientes, enfermeria y acceso
a medicamentos, influye sobre la organizacion,
sus empleados y el desempeifio de los mismos)
5 Soporte Financiero
Definicion: conjunto de practicas empleadas por la empresa para proveer al empleado y a su familia de un soporte financiero a través del retiro y
otros programas para asegurar el bienestar financiero de los empleados. La dimension soporte financiero se asocia con las siguientes
subdimensiones relacionadas con el logro del balance calidad de vida/trabajo de los empleados:
5.1 Apoyo para la obtencion de viviendas, vehiculos, contribuciones personales y cajas de ahorro.
5.1 Apoyo para la obtencion de viviendas, vehiculos y contribuciones personales:
Conjunto de practicas que ofrece la empresa para servir de soporte financiero a sus empleados para la obtencion de bienes de primera necesidad y
contribuciones personales, para asi poder asegurar un mejor bienestar financiero para sus trabajadores.
(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones
5.1.1 apoyar al empleado en la obtencion de viviendas, | (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

vehiculos y contribuciones especiales?

(nota: se refiere a practicas formales como
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)

si (1 No[

empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como

contribuciones

especiales, para garantizar asi un balance vida/trabaj

0?

aquellas mas comunes, asociadas al apoyo para la obtencion de viviendas, vehiculos y

Permite la posibilidad de otorgar préstamos a sus

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

5.1.2 empleados para la adquisicion de viviendas (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si LINo |£| Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Permite la posibilidad a sus empleados de recibir | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.3 préstamos para la remodelacion de sus viviendas (Nota: como se aplica la préctica, a quienes y por que)

y/o adquisicion de bienes para las mismas Afios/meses que lleva

Si [INo [] implementandose la
practica en la empresa

Brinda soporte financiero en caso de desastres Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.4 naturales que afecten las viviendas de sus (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

empleados Afios/meses que lleva

Si Nol implementandose la
practica en la empresa

Permite la posibilidad a sus empleados de recibir | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.5 préstamos para la obtencion de vehiculos (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

sild NoE‘ Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Permite la posibilidad a sus empleados de recibir | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.6 préstamos para asuntos personales (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si[] No[] Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Ofrece la posibilidad a los empleados de poseer Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.7 una caja de ahorro (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

SilJ No[]

Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
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[ Otras practicas ofrecidas Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

5.1.8
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
5.1.9 (nivel de presencia:grado en el que la 10 ] kll 4 ]

subdimension, poyo para la obtencion de

viviendas, vehiculos y contribuciones personales,

esta presente dentro del esquema de

compensacion total y que apoye al logro del

balance vida/trabajo).

Nivel de Impacto asociado a las practicas

5.1.10 (nivel de impacto: grado en el que la 1|:| ZD 3|:| 4|:| 5|:|

subdimension , apoyo para la obtencion de

viviendas, vehiculos y contribuciones personales,

influye sobre la organizacion, sus empleados y el

desempeifio de los mismos)

6 Compromiso con la comunidad

Definicion: serie de practicas que ofrecen las empresas para demostrar la responsabilidad que tienen para/con su comunidad. Esta responsabilidad

puede ser dirigida no solo externamente sino internamente, en donde las empresas puedan construir un fuerte vinculo interno con la comunidad.

La dimension compromiso con la comunidad, se asocia con las siguientes subdimensiones relacionadas con el logro del balance calidad de

vida/trabajo:

6.1 Programas de inclusion social
6.2 Ayudas econdomicas
6.1 Programas de inclusion social:

Conjunto de practicas con las que cuenta la empresa que vinculan directamente al empleado con su comunidad, obteniendo asi, una participacion

activa que construird un fuerte vinculo tanto para los empleados como para los empleadores para/con su comunidad /es vecina/s, aportando asi a

un mayor balance calidad de vida/trabajo.

Descripcion / Observaciones
6.1.2 (La empresa cuenta con practicas formales para (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus

el logro de la inclusion social de los empleados empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

en su comunidad?

(nota: se refiere a practicas formales como

aquellas que estan constituidas dentro del

esquema de compensacion total de la empresa)

si (1 No I

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas a la inclusion social del trabajador en la

comunidad, para garantizar asi un balance vida/trabajo?

En conjunto con sus trabajadores, la empresa Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.1.3 disefia un programa de ayuda a la comunidad. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si [J No[] Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Promueve actividades recreativas y eventos que Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.1.4 unan a los empleados con su comunidad (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si [No [] Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

En conjunto con sus trabajadores realizan Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.1.5 jornadas de ayuda comunitaria en aspectos claves | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

que son deficientes en la comunidad (Ejemplo: Aflos/meses que lleva

salud) implementandose la

Si No[ practica en la empresa

O
Posee un departamento o persona encargada Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
6.1.6 especificamente de el area de inclusion social (Nota: como se aplica la préctica, a quienes y por que)
Si [ No[] Afos/meses que lleva

implementandose la
practica en la empresa
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6.1.7 [J Otras practicas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Nivel de presencia de la practica

6.1.8 (nivel de presencia:grado en el que la 10 21 Kl 4 s
subdimension, inclusion social, esta presente
dentro del esquema de compensacion total y que
apoye al logro del balance vida/trabajo).

Nivel de Impacto asociado a las practicas

6.1.9 (nivel de impacto: grado en el que la 10 21 Kl 4 s
subdimension , inclusion social, influye sobre la
organizacion, sus empleados y el desempefio de
los mismos)

6.2 Ayudas economicas: Conjunto de practicas que ofrece la empresa mediante las cuales otorga colaboraciones y donaciones monetarias para apoyar
y contribuir con la mejora del bienestar de sus comunidades, incentivando asi, el acercamiento y vinculacion de sus empleados con su
comunidad.

(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones

6.2.1 realizar aportes o ayudas econdmicas a las (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
comunidades? empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)

(nota: se refiere a practicas formales como

aquellas que estan constituidas dentro del

esquema de compensacion total de la empresa)

si 0 Nold

(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas méas comunes, asociadas a la ayuda econdmica a las comunidades,

incentivando un acercamiento de sus trabajadores hacia su comunidad, lo cual apoya un efectivo balance calidad de vida/trabajo?

Permite que sus empleados colaboren en la Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.2.2 evaluacion e implementacion de planes para (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
ayuda a la comunidad en caso de desastres Afos/meses que lleva
naturales. implementandose la
Si  No practica en la empresa
Realiza donaciones a la comunidad Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.2.3 Si [ No[] (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Realiza planes de patrocinio para colaborar con Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

la comunidad. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

6.2.4 Si No Afios/meses que lleva

o o implementandose la
practica en la empresa

Realizan aportes a cualquier tipo de Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.2.5 organizaciones (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
si L1 No[ Afios/meses que lleva

implementandose la
practica en la empresa

Otorga los fondos necesarios para realizar estos Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.2.6 aportes (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

Si__ No Afios/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa

Cuenta con un departamento o persona encargada | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica

6.2.7 del area de ayudas economicas para la (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

comunidad

Afios/meses que lleva
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Sil ] No[]

implementandose la
practica en la empresa

6.2.8 [ Otras practicas ofrecidas Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
6.2.9 (nivel de presencia:grado en el que la 10 21 Kl 4 s
subdimension, ayudas economicasl, esta presente
dentro del esquema de compensacion total y que
apoye al logro del balance vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
6.2.10 (nivel de impacto: grado en el que la 1a 2 Kl 40 5]
subdimension , ayudas economicas, influye sobre
la organizacion, sus empleados y el desempefio
de los mismos)
7 Compromiso de la gerencia/cambios culturales
Definicion: Conjunto de programas que permiten preparar a los gerentes en materia de practicas de balance calidad de vida/trabajo, comunicar la
importancia, el impacto y suminstrar todo el apoyo requerido para su implementacion, ademas permiten gestionar la participacion en la empresa
e intervenciones en el cambio de cultura existente para la efectiva implementacion de las practicas. La dimension, compromiso de la
gerencia/cambios culturales, se asocia con las siguientes subdimensiones y/o practicas relacionadas con la implememtacion efectiva de las
practicas de balance vida/trabajo:
7.1 Cambios y apoyo de la gerencia empresarial
7.2 Cambios culturales
Cambios y apoyo de la gerencia empresarial : Conjunto de practicas asociadas a la capacitacion y entrenamiento de la gerencia para promover el
7.1 cambio a nivel gerencial para la efectiva implementacion de las practicas de balance vida/trabajo.
(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones
7.1.1 realizar cambios en la gerencia empresarial? (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
(nota: se refiere a practicas formales como empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)
si O No O
(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al cambio y apoyo de la gerencia
empresarial, incentivando y promoviendo la efectiva implementacion de las practicas de balance vida/trabajo?
Dispone de capacitadores y entrenadores Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.1.2 expertos en el area para asegurar la comprension (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
de las practicas y la provision de estrategias para Afos/meses que lleva
crear un ambiente de trabajo flexible , donde implementandose la
realmente existe un balance vida/trabajo practica en la empresa
si O No
Las funciones administrativas de Recursos Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.13 Humanos estan alineadas al cambio requerido, (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
dando a conocer las practicas de balance Afios/meses que lleva
vida/trabajo a traves de la descripcion de cargos implementandose la
de cada empleado practica en la empresa
si LINo
Las politicas que apoyan el balance vida/trabajo Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.1.4 son publicadas dentro de la empresa. (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Si No Aflos/meses que lleva
O 0O implementandose la
practica en la empresa
Las politicas se ven reflejadas a traves del Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.1.5 comportamiento de los gerentes para/con sus (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

inferiores.

Afios/meses que lleva
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Si [ No[

implementandose la
practica en la empresa

Los gerentes igualmente gozan de las practicas

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

7.1.6 de balance vida/trabajo, no son simplemente (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
voceros de las politicas. Afos/meses que lleva
si [ No[d implementandose la
practica en la empresa
Se valora la productividad del empleado segun el | Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.1.7 desempeno logrado y no por las horas excesivas | (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
de trabajo. Afios/meses que lleva
Si  No implementandose la
O O practica en la empresa
7.1.8 O Otras practicas ofrecidas: Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Afos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
7.1.9 Nivel de presencia de la practica
(nivel de presencia:grado en el que la 10 !l O 4[] s
subdimension, cambios y apoyo de la gerencia
empresarial, esta presente dentro del esquema de
compensacion total y que apoye al logro del
balance vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
7.1.10 (nivel de impacto: grado en el que la 10 21 Kl 4 s
subdimension , cambios y apoyo de la gerencia
empresarial, influye sobre la organizacion, sus
empleados y el desempefio de los mismos)
72 Cambios culturales: cconjunto de practicas a través de las cuales la empresa realiza las acciones pertinentes para la implementacioén del cambio
de cultura que requiere la puesta en practica de los programas de balance vida/trabajo.
(La empresa cuenta con practicas formales para Descripcion / Observaciones
721 realizar los cambios culturales pertinentes para la | (nota: que aspectos toma en cuenta la empresa para proporcionar estas practicas a sus
efectiva implementacion de las practicas de empleados: antigiiedad, cargo, nivel organizacional)
balance vida/trabajo?
(nota: se refiere a practicas formales como
aquellas que estan constituidas dentro del
esquema de compensacion total de la empresa)
Si[] No[]
(La empresa cuenta con las siguientes practicas consideradas como aquellas mas comunes, asociadas al cambio cultural, incentivando y
promoviendo la efectiva implementacion de las practicas de balance vida/trabajo?
Cuenta con profesionales en el tema, quienes Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
722 ayudan a analizar la capacidad de cambio que (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
tiene la organizacion
SiD No O
Al momento de implementar el cambio, se Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
723 involucra a todo el personal de la empresa (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Si  No Afios/meses que lleva
O O implementandose la
practica en la empresa
Se realizan talleres y foros donde se discute el Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
724 tema de balance vida/trabajo, comunicando a (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)

todo el personal su importancia

sil] No

Afos/meses que lleva
implementandose la
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practica en la empresa

Se promueve la comunicacion a todos los niveles

Descripcion/Observaciones

Madurez de la practica

725 organizacionales, entendiendo que esto (Nota: como se aplica la practica, a quienes y porque)
promueve los resultados positivos que ha Afos/meses que lleva
obtenido la implementacion de las practicas de implementandose la
balance vida/trabajo practica en la empresa
Si] Nd]
Se realizan investigaciones previas sobre Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.2.6 iniciativas de balance vida/trabajo (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
implementadas por otras empresas en el pasado, Afios/meses que lleva
buscando palancas necesarias para el cambio. implementandose la
silC] Nd practica en la empresa
Luego de haber implementado el cambio, se Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.2.7 realizan las practicas necesarias para reforzar el (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
mismo. Aflos/meses que lleva
Si  No implementandose la
O O practica en la empresa
Las iniciativas de balance vida/trabajo cumplen Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
7.2.8 con todos los requerimientos que tiene una (Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
cultura organizacional, resuelve problemas y Afos/meses que lleva
funciona adecuadamente implementandose la
Si[]Nd] practica en la empresa
729 [ Otras practicas ofrecidas Descripcion/Observaciones Madurez de la practica
(Nota: como se aplica la practica, a quienes y por que)
Aflos/meses que lleva
implementandose la
practica en la empresa
Nivel de presencia de la practica
7.2.10 (nivel de presencia:grado en el que la 10 ] EHl 4 ]
subdimension, cambios culturales, esta presente
dentro del esquema de compensacion total y que
apoye al logro del balance vida/trabajo).
Nivel de Impacto asociado a las practicas
7.2.11 (nivel de impacto: grado en el que la 10 21 Kl 4 s

subdimension , cambios culturales, influye sobre
la organizacion, sus empleados y el desempefio

de los mismos)




