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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como finalidad conocer la relacion existente entre la cultura establecida
por los fundadores y la implementacion de politicas, programas y practicas que ayuden a lograr
el balance vida-trabajo de las mujeres trabajadoras de la empresa Charvenca de cualquier nivel
jerarquico, siendo este un estudio de caso.

El interés de focalizar el estudio para el caso exclusivo de las mujeres, viene dado a que estas
tienen responsabilidades diversas que podrian llevarlas a tener un desequilibrio entre su vida
profesional y personal, y se buscéd estudiar especificamente en el sector carnico debido a que es
un sector alimenticio que dado el contexto socioecondémico y empresarial actual de Venezuela no
tiene antecedentes de investigacion similar.

Con este estudio se buscd contribuir a determinar la condicion de las mujeres trabajadoras con
respecto a este tema de forma que se puedan identificar politicas, programas y practicas que
ayuden a favorecer el balance vida-trabajo y que se apalanquen en la cultura organizacional de la
empresa, para gque de esta forma se pueda dar un mejor cumplimiento de las mismas.

Para ello, se realizo un estudio descriptivo — correlacional y no experimental, con disefio
transeccional, estudiando a toda la poblacién conformada por mujeres trabajadoras de todos los
niveles jerarquicos de la empresa que tenian como minimo 6 meses de antigliedad en el cargo, en
sus dos localizaciones geograficas en Caracas, por lo tanto, se trata de un trabajo de campo ya
que se recolectd la informacion directamente de la realidad de donde ocurren los hechos. La
unidad de analisis es cada mujer trabajadora de los diferentes niveles jerarquicos que integran la
organizacion y que fue finalmente encuestada para obtener los datos de esta investigacion, los
cuales fueron procesados a través del programa estadistico SPSS version 24 y Microsoft Excel
2016.

El resultado obtenido, después de procesar y analizar los datos, es que las mujeres de todos los
niveles jerarquicos trabajadoras de Charvenca logran un Balance Vida — Trabajo medio, pero, sin
embargo, esto tiene muy poca relacion con la Cultura Organizacional implementada por los

fundadores de la empresa.

Palabras claves: Balance vida-trabajo, politicas conciliadoras, mujeres, sector cérnico, cultura
organizacional, fundadores.
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INTRODUCCION

La modernizacion y los grandes avances que se han dado, fruto de la globalizacion, han
traido como consecuencia una economia fundamentada en el conocimiento, donde cada dia las
empresas se encuentran ante un contexto mucho mas complejo, por lo que deben modificar la
forma en la que se relacionan con su medio ambiente. Los departamentos de Recursos
Humanos, juegan un papel fundamental en estos aspectos, por lo que han tenido que
desarrollar un enfoque estratégico para gestionar el capital humano de forma que agregue
valor a la compafia [empresa], encontrandose con el reto de que muchos de los directivos
actuales fueron formados en un entorno muy distinto al de hoy en dia. (Zapata, Rivillas, &
Cardona, 2010)

Una de las innovaciones de los Gltimos afios de la gestion empresarial, es justamente el
hecho de que se toman en cuenta las responsabilidades del ambito personal de los
colaboradores, pero para que esto pueda ocurrir, se debe contar con el apoyo de los gerentes y
directivos de las empresas ya que son ellos quienes alientan o no a tomar las medidas de

conciliacion [en materia de Trabajo — Familia]. (De Sivatte & Guadamillas, 2014)

Por estas razones surge el interés de realizar este estudio, de manera que se obtenga
informacion que sirva a las organizaciones para que establezcan o a la luz de los resultados
refresquen las politicas y practicas adecuadas, sustentadas en su cultura organizacional
propiciada por sus fundadores, para promover la conciliacion entre el trabajo y la familia de
sus trabajadores, en la medida de lo posible, lo cual ayudard a fortalecer los niveles de
compromiso dentro de la organizacion y a que tengan una mejor calidad de vida,

especialmente en el contexto actual empresarial venezolano el cual se encuentra sometido a
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diversas presiones, tanto para la empresa en su rol de posiciobn en el mercado con
sostenibilidad y viabilidad, consumidores y desde luego trabajadores ademds, esto puede

beneficiar a las empresas como una herramienta de retencion del talento, de ser el caso.

El trabajo va a estar estructurado de la siguiente manera:

Capitulo I: Se desarrollaron los aspectos relacionados al planteamiento de problema
de la investigacion, en donde se presentan las razones por las cuales se esta investigando el
tema sobre el balance vida-trabajo de las mujeres en una empresa del sector cérnico en
Venezuela segln la cultura implantada por los fundadores, ademas, se establecen los objetivos

generales y especificos que permitieron abordar la problematica planteada.

Capitulo 1l: Engloba el marco tedrico, en el cual se mostraron y evidenciaron las
teorias y enfoques que sustentan la investigacion, a través de la definicion y descripcion de
cada una de las variables de estudio, tales como el balance vida-trabajo en donde se abarca las
politicas conciliatorias publicas y empresariales que ayuden a las mujeres a lograr dicho
balance, asi como también se estudiaron los factores culturales de las organizaciones que

pueden beneficiar, mantener o perjudicar el equilibrio de la vida profesional y personal.

Capitulo I11: Pone en contexto al lector acerca de la organizacion que formé parte de
la muestra de estudio, explicando la historia de la empresa en Venezuela, asi como la mision,
vision, valores y objetivos que se plantea la misma, lo que permite entender en mayor medida

la cultura organizacional que implementaron los fundadores.

Capitulo 1V: Este capitulo, esta referido al marco metodoldgico, en donde se
plasmaron los métodos y herramientas que se utilizaron para la obtencion de los datos que
ayudaron a responder la pregunta de investigacion, dividido de la siguiente manera: tipo de
investigacion; disefio de investigacion; poblacion, y unidad de andlisis; operacionalizacién de
las variables; hipotesis; instrumentos; validez y confiabilidad; procesamiento de datos;

consideraciones éticas.
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Capitulo V: Esta seccién se divide en: A) El andlisis de los resultados que se
obtuvieron de la aplicacion de los instrumentos, presentando tablas, graficos y haciendo una
breve explicacién de los mismos, fundamentado en la pregunta de la investigacion, el objetivo
general y los objetivos especificos. Con el uso de la estadistica correspondiente a un
paradigma cuantitativo para el estudio planteado. Y, B) La discusion de los resultados,

contrastandolos con la informacion vy las teorias explicadas en el Marco Tedrico.

Capitulo VI: En este capitulo, se encuentran: A) las conclusiones a las que se llego
este estudio, asi como también, B) las respectivas recomendaciones que pudiesen ser de gran

ayuda para futuras investigaciones.

Capitulo VII: Se encuentran las referencias bibliograficas, hemerograficas vy
electronicas, utilizadas en el trabajo que ayudaron a sustentar la informacion, al igual que los

anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al estallar la Primera Guerra Mundial los ejércitos reclutaron a los hombres para ir a
representar a su pais en las batallas, por lo que los puestos que ocupaban en sus labores diarias
quedaron vacios y hubo la necesidad de incorporar las mujeres a estos puestos de trabajo,
principalmente en el campo, las fabricas y la enfermeria. Cuando la guerra finalizd y los hombres
volvieron a sus ocupaciones, los gobiernos que habian solicitado a las mujeres incorporarse al
mercado laboral anteriormente, hicieron presion para que volvieran a las tareas domésticas, sin
embargo, algunas mujeres no quisieron abandonar sus puestos de trabajo. (Departamento de
Redaccion y Disefio, para el Instituto Guatemalteco de Educacion Radiofonica, 2011)

Afios mas tarde, con la Segunda Guerra Mundial, las mujeres volvieron a ocupar los
puestos que dejaron los hombres que fueron reclutados por los ejércitos, pero esta vez se dieron
algunos cambios que hicieron que la mujer se insertara en el mundo laboral definitivamente,
como el hecho de que las mujeres casadas se vieran con mayor frecuencia ocupando puestos de
trabajo, la mujer comenzé a ser vista como un pilar importante en el mundo laboral y mujeres de
todas las edades ingresaron al mercado laboral. A raiz de esto, en los comienzos del siglo XXI,
las mujeres ya habian logrado posicionarse en mayor medida en el mundo laboral,
desenvolviéndose en diversos cargos tanto en empresas privadas como en cargos publicos, o en
areas como la educacién, la ciencia y el arte (Departamento de Redaccion y Disefio, para el

Instituto Guatemalteco de Educacion Radiofonica, 2011)

“La feminizaciéon de la fuerza laboral constituye uno de los fendémenos mas relevantes

ocurridos en los mercados laborales mundiales en las ultimas décadas” (OIT, 1997, 2007,

16



Valenzuela & Reinecke, 2000 c.p. Godoy & Mladinic, 2009, péag. 51). Esto se traduce en un
incremento de la incorporacion de la mujer en el mercado de trabajo, un incremento de las tasas
de ocupacion femenina més acelerado que las tasas de ocupacién masculina, un aumento en la
cantidad de afios de actividad laboral y mayores puestos técnicos y profesionales ocupados por
las mismas. (Godoy & Mladinic, 2009)

Hoy en dia los puestos de trabajo, segin Cavas (2008) se han wvuelto mucho més
exigentes, gracias a que las empresas tienen una mayor dificultad para destacarse en el mercado,
debido a la globalizacién y los grandes avances tecnologicos, lo cual ha influido no solamente
en:

Las formas de producir los bienes de consumo masivo y en
redefinir los modelos organizacionales empresariales para la
competitividad en el mercado, sino en trastocar el comportamiento
de los individuos, sus relaciones de trabajo y el mundo laboral en
su conjunto. El nuevo modelo globalizador impacta de manera
directa la generacion del conocimiento, el proceso educativo, los
procesos productivos de mercancia, el comercio, los servicios, y

las relaciones econdmicas internacionales. (Cavas, 2008, pag. 204)

Sin embargo, aunque la participacion de las mujeres en el ambito laboral ha aumentado,
sigue siendo desigual con respecto a la de los hombres. “En 2013, la relacién entre hombres con
empleo y poblacién se ubicd en un 72,2 por ciento, mientras que esa relacion entre las mujeres

fue del 47,1 por ciento”. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2014, pag. 19).

En Venezuela, segin el INE para diciembre de 2015, la tasa de actividad laboral de las
mujeres representd un 48,2%, dentro de la cual un 93, 1% se encontraba ocupada, frente a la tasa
de actividad laboral masculina que fue de 77,1%, dentro de los cuales el 94,6% se encontraba
ocupado. Ademds, es importante sefialar que, en Venezuela, el 42% de las mujeres ocupadas
pertenecen a la categoria de ocupacion de empleados y obreros, mientras que los hombres
representan el 58%. Estas cifras son relevantes sin entrar en consideraciones de la estructura de
la data que podria ser objeto de posterior investigacion, asuntos tales como personas

pertenecientes a Misiones, trabajos comunitarios y obligaciones laborales con un maximo de 4
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horas para considerarlos trabajadores, sin embargo y es conveniente acotarlo, que no estan dentro

del foco o el alcance de la presente investigacion

42%
Hombres

58% Mujeres

Grafico 1: Empleados y Obreros en Venezuela 2015

Fuente: Elaboracion propia segin datos del INE (2015)

Méndez & Molina (2013) sefialan que hoy en dia por los cambios dados producto de la
globalizacion, en los mercados laborales, las mujeres se han caracterizado por tener dualidad de
roles, en los cuales se encuentran el trabajo remunerado o extra-doméstico y el &mbito
relacionado al trabajo no remunerado o doméstico. El primero, se refiere a la produccion de
bienes y servicios en donde la persona quien los realice recibe un pago; a diferencia del trabajo
no remunerado o doméstico el cual puede ser de “subsistencia, el trabajo de cuidados familares,

el trabajo voluntario o al servicio de la comunidad” (pag.37).

Con respecto al trabajo no remunerado, las mujeres tienen una responsabilidad mayor a la
de los hombres, ya que dedican entre 1 y 3 horas més a las labores del hogar; entre 2 y 10 veces
mas de tiempo diario al cuidado de hijos, personas mayores y enfermas, y entre 1 y 4 horas

menos a actividades de mercado por dia (ONU Mujeres, 2015)

Para las mujeres significa un problema que muchas empresas no han considerado los
cambios que se han dado en el mercado laboral a la hora de organizar sus plantillas, por lo que
“su estructuracion del trabajo sigue siendo la disefada para empleados varones y con una sola
fuente familiar de ingresos, con horarios de trabajo que son incompatibles con las necesidades de

cuidar nifios y mayores dependientes” (Hendriks et al., 2006, pag. 1).
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Es importante tener en cuenta, que para poder acceder a cargos de alta responsabilidad, es
necesario que las personas tengan acceso a formaciones y experiencias que los preparen para
asumir los retos que ello conlleva, sin embargo, las estructuras organizacionales normalmente
estan disefiadas considerando las edades de los 30 a 40 afios como las mas importantes para
desarrollase profesionalmente, coincidiendo con la etapa familiar que mayor tiempo demanda, y
esto se debe principalmente a una cultura en la que prevalecen valores masculinos. (Agut Nieto
& Martin Hernandez, 2007)

Hasta los afios 1970°s las mujeres fueron invisibles como Gerentes y su ausencia fue
generalmente considerada no medible sustantivamente. A partir de esos afios se logrdé un
incremento 'y mayor presencia de manera mas visible en muchos paises (Adler, 1991).
Igualmente, Sarri6 y cols. (2002) afirman, que hay organizaciones que poseen culturas
organizacionales que no favorecen a las mujeres para el hecho de ocupar un puesto de alta
responsabilidad, ya que los temas relacionados a la familia, suelen verse como un obstaculo para
poder obtener un mejor cargo (c.p. Agut & Martin, 2007). Tal como indican Adler & lzraeli
(1994) se presenta el fenomeno del “Glass Ceiling” (techo de cristal) el cual consiste en que:

La perspectiva de genero ha puesto en evidencia que ni el aumento
en el nivel formativo ni la extendida participacion de mujeres en el
mercado laboral ha producido un incremento proporcional en
posiciones de poder y cargos con capacidad de decision. Incluso
para gran cantidad de mujeres con alta preparacion, que han tenido
la oportunidad de acceder a wuna carrera con estatus Yy
reconocimiento  social, resulta sorprendente observar como la
promocion de su carrera, encuentra barreras. (Delgado Castillo &
Rondon Delgado, 2013, pag. 15)

Actualmente, un buen negocio para las compafias, es el empoderamiento econdmico de
las mujeres, debido a que se ha comprobado que al momento en que estas tienen mayores
oportunidades para ocupar puestos de liderazgo aumenta la eficacia organizacional, segin
estimaciones, las empresas que tienen a tres 0 mAas mujeres en cargos ejecutivos poseen altos

niveles de eficacia organizacional en todos los puntos que la conforman. (McKinsey &
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Company, 2014). “Las mujeres ocupan un 22% de los cargos directivos a nivel mundial, pero
contindlan estando concentradas en funciones de apoyo a la direccidn, en lugar de en puestos de

liderazgo en las areas clave de la empresa.” (Grant Thornton, 2015, pag. 11)

Por otro lado, es conveniente aclarar, que existe un ejército de mujeres en niveles
inferiores organizacionales que trabajan y también viven los componentes de un desbalance de
vida y trabajo, con pocos visos de conciliacion alguna, y que en la ruta, al menos supervisora
también les afecta por su nivel educativo incompleto, y desigualdad entre ellas por la carga
familiar de la cual es responsable al entender en términos de Desarrollo humano. Existen tres
variables importantes e incoclusas bajo el enfoque de Desarrollo de Género [DG] las cuales son:
Empoderamiento, Desigualdad, Vulnerabilidad y Sostenibilidad de acuerdo a lo expresado en la
publicacién del Informe sobre Desarrollo Humano 2010 (ONU, 2010)

Sin embargo, el hecho de que a las mujeres se les tenga que dar una serie de
flexibilidades para conciliar su trabajo con la familia, ha traido como consecuencia que tengan
mayores dificultades para alcanzar puestos de alto nivel, segin datos de ONU Mujeres (s.f), en
Latinoamérica la tendencia de mujeres que ocupan cargos de alta direccion ha caido de 28% en
2009 a 18% en 2015 y por otro lado las empresas latinoamericanas que no tienen mujeres en

puestos directivos aumentaron de un 34% al 53% (Grant Thornton, 2015)

Segun Taracena (2004), la teoria del mandato cultural es una de las mas aceptadas para
dar explicacion al hecho de que las mujeres no tengan tanta presencia en cargos de alto nivel
dentro de las organizaciones y esta establece que el tiempo de las mujeres debe estar dedicado a
su familia, lo cual estd basado en una cultura organizacional que no se preocupa por las
necesidades profesionales y familiares de las mujeres ademds, de estar fundamentada en
prejuicios sobre el desempefio de las mujeres y no sobre hechos concretos y reales.

La prevalencia de la segmentacién horizontal y vertical en el
mercado laboral da una concentracion mayor de mano de obra
femenina en ocupaciones Yy sectores productivos de menor
remuneracion y prestigio social, y una menor participacion en los
estamentos de las jerarquias empresariales e institucionales

(INAMU, 2008, c.p. Arias Cascante & Leon Jiménez, 2013)
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La sociedad ha construido un estereotipo para los puestos gerenciales o de alta
responsabilidad, el cual normalmente no concuerda con el rol de la mujer en ambitos externos al
trabajo formal, ya que alude a que estos puestos vienen acompariados de extensos horarios de
trabajo, viajes y traslados (Agut & Martin, 2007 c.p. Salgado, 2011).

Segun un estudio realizado por alumnos de la Harvard Business School en el 2014, las
mujeres querian seguir ampliando su carrera profesional después de tener una familia, sin
embargo, estas ideas no compaginaban con las de sus parejas, la mitad de las entrevistadas
indicaban que antes de formar una familia, estas no pensaban que iban a tener un mayor peso en
las responsabilidades que conllevan los hijos, sin embargo, casi tres cuartas parte de ellas
manifestaron terminar haciéndolo (Grant Thornton, 2015). Ademés, Sian Sinclair de Grant
Thornton, Australia, asegura que a las mujeres se les ha dificultado equilibrar ambos roles en su
vida, por lo que normalmente, junto con sus parejas toman la decision de que son ellas las que se
desvincularan del mercado laboral para cumplir con sus responsabilidades domésticas (Grant
Thornton, 2015).

Es necesario, que se haga una division de las obligaciones y responsabilidades de la
familia entre los conyugues, ya que la mujer no puede seguir teniendo las mismas funciones que
venia realizando y, ademas, trabajar en tareas extra-domesticas, asi mismo la sociedad en general
debe tomar conciencia para que se les pueda brindar ayuda por medio de los organismos publicos
y privados, de manera que se facilite la conciliacion de ambos roles (Goémez y Marti, 2014 c.p
Méndez & Molina, 2013).

Como se ha podido observar el proyecto de vida de las mujeres, suele ser muy amplio y
complejo ya que sus intereses suelen abarcar tanto a los estudios, como la obtencion de un
empleo, ademas de desarrollar otras facetas de la experiencia vital; estos factores pueden generar
en la mujer una sobrecarga de roles, en donde esta asume responsabilidades laborales sin
abandonar las referidas al rol de madre, esposa y ama de casa (Padilla Carmona, 2001). En tal
sentido, es relevante considerar que:

El hecho de no prestar atencién a los conflictos entre la vida
laboral y la vida familiar repercute negativamente no solo en las

oportunidades de empleo, la calidad del empleo, y la salud y
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productividad de los trabajadores afectados, sino también en sus

familias, nifios y adultos por igual, en los paises desarrollados y en
desarrollo (OIT, 2011, pég. 2)

Lo que se puede ver reflejado en el sector manufacturero y especificamente el carnico en
Venezuela, el cual es uno de los sectores en los que los trabajadores operarios tienen mayores
probabilidades de sufrir trastornos musculo-esqueléticos debido a que se encuentran expuestos a
niveles muy grandes de produccion, cortos ciclos de trabajo, actividades muy manuales, deben
manipular manualmente productos en proceso y terminados pesados e incluso en diversas
oportunidades deben realizar procesos artesanales, tal como lo sefialan Marquez Gomez &
Marquez Robledo (2015) quienes realizaron un estudio donde indican que uno de los factores
psicosociales que influencian la aparicion de trastornos musculo-esqueléticos es la doble
presencia, que para dicha investigacion se refiere a la carga de trabajo doméstico y laboral, la
cual fue valorada negativamente por el 63,6% de los trabajadores que participaron en la

investigacion mencionada.

Pero la ocupacion en esta investigacion parte ademas de la consideracion del Desarrollo
Humano con una vision integral y no solo la consecucidn de responsabilidades y tareas, de
elementos que pueden ser contraproducentes en este camino y con vision de Desarrollo de

Genero [DG], tal como lo sefiala el informe Desarrollo Humano 2016, se acota que:

Algunos obstaculos estan profundamente arraigados en las
identidades y las relaciones sociales y politicas, como la violencia
manifiesta, las leyes discriminatorias, las normas sociales
excluyentes, los desequilibrios en la participacion politica y la
distribucion desigual de oportunidades. Para superarlos sera
necesario que la empatia, la tolerancia y los compromisos morales
con la justicia y la sostenibilidad mundiales ocupen un lugar
central de las decisiones individuales y colectivas. Las personas
deberian considerarse a si mismas parte de un todo mundial
cohesionado y no de un terreno fragmentado de grupos e intereses

rivales. (ONU, 2016)
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Por otro lado, y a pesar de las barreras anteriomente mencionadas Marks & MacDermid
(1996) c.p Jiménez & Moyano (2008) conceptualizan “el equilibrio trabajo-familia, como la
tendencia a comprometerse totalmente en el desempefio de cada papel, con una actitud de

dedicacion para responder de manera Optima en cada uno de ellos” (péag.122)

Segun Christophersson y King (2006) para lograr el adecuado balance entre la calidad de
vida y el trabajo, las empresas deben realizar un esfuerzo continuo para apoyar a los trabajadores
a lograr el éxito en el &mbito laboral como en el del hogar, por lo que se pueden aplicar una serie
de préacticas, politicas y programas sustentadas por la cultura organizacional c.p (Alvarez
Betancourt, 2009), lo cual forma parte importante de las tareas recientes de Recursos Humanos,
ya que las personas estdn absteniéndose de aceptar ascensos dentro de las compafias, por
considerar que afectan su calidad de vida, ademas de servir para retener el talento femenino en
las empresas (Grant Thornton, 2015) y justo combatir lo que se ha denominado “Ceilling glass”
que tambien en trabajos recientes de la Profesora Adler e lIzraely (1994), lo sefialan como
muchas veces incapacidad entrenada y temores basados en un desbalance entre inteligencia y
astucia.

Entre las medidas que pueden aplicar las empresas para una mejor conciliacion, se
encuentran “la flexibilidad de horarios, servicios de asistencia en labores domésticas, permisos
laborales 'y, en general, beneficios organizacionales” (Hal, 1990; Greenhaus &
Parasuraman,1999; Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen, 2006 c.p Jiménez & Moyano,
2008, pag. 123).

Al implementar este tipo de politicas, se generardn una serie de beneficios para el
trabajador como disminuir el nivel de estrés y presion y tener un mayor balance entre su vida
laboral y familiar; ademés de traer consecuencias positivas para la empresa, como reducir el
ausentismo y aumentar la productividad de la misma (Dallimore & Mickel, 2006). Clark (2001)
a través de un estudio, comprob6 que efectivamente, las empresas con una cultura organizacional
enfocada hacia politicas de flexibilidad laboral eficientes, como flexibilidad de horario, control
operacional y apoyo de sus supervisores inmediatos para poder atender sus obligaciones
personales, estan directamente relacionadas con un buen desempefio en la organizacién y mayor

nivel de satisfaccion por parte de los empleados (c.p. Jiménez & Moyano, 2008).
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Segun Diener, Suh, Lucas, & Smith (1999) c.p Jiménez & Moyano (2008) es probable,
que las personas que logren la satisfaccion con ambos roles, alcancen mayores niveles de logro
de metas y bienestar personal, que los que se encuentran satisfechos solo con uno de los roles. A
través de un estudio realizado a 276 gerentes, se llegd a la conclusion de que efectivamente tener
una cultura organizativa que le agregue importancia a la relacion de vida de los empleados entre
la familia y su vida laboral, hace que sea beneficioso para el trabajo, disminuyendo asi los
conflictos que suelen haber en el momento de equilibrar la familia y el trabajo (Thompson,
Beauvis y Lyness, 1999 c.p Jiménez & Moyano, 2008)

Para que la aplicacion de politicas referidas al balance vida trabajo en una organizacion,
puedan ser sostenibles en el tiempo deben estar ligadas a la cultura de la empresa. Las compafiias
que tienen culturas muy rigidas suelen tener méas dificultades para que sus colaboradores logren
un adecuado equilibrio entre su vida familiar y laboral. (Clarck, 2000 c.p. Jiménez & Moyano,
2008)

Bailyn (1997) c.p Jiménez & Moyano (2008) sefala tres aspectos culturales primordiales
para la implementacién de programas familia-trabajo:
a) “Respaldo de los supervisores a las actividades familiares de
los empleados;
b) tiempo (referido a flexibilidad, donde los empleados toman
decisiones acerca de su estructura de trabajo) y

c) flexibilidad operacional (autonomia)” (pag. 125)

Los colaboradores se sentirdn mas satisfechos en la medida en que la organizacion en la
que trabajan cuente con politicas flexibles y con directivos preocupados por mantener el
equilibrio en los roles de trabajo familia de sus empleados (Frye & Breaugh, 2004 c.p. Jiménez
& Moyano, 2008).)

Pettigrew (1979) indica que “la cultura de una empresa se manifiesta a través de los
simbolos: lenguaje, ritos, mitos, etc., que son creados y difundidos por ciertos directivos para
influir sobre el comportamiento de los miembros de la empresa” (pag. 574). Las empresas surgen

con un propodsito establecido por sus fundadores, los cuales ademéas tienen un papel primordial en
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la creacién de la cultura de esa organizacion (Stefanova Dimitrova & Lucas Marin, 2008), pero
esta no desaparece con ellos, sino que queda establecida y se adapta a los cambios. (Robbins,
2004).

Dimitrova y Marin (2008), agregan que:
Desde el enfoque institucional la cultura de la organizacion se
forma sobre la influencia dominante de los valores, actitudes y
modos de hacer vinculados por los fundadores. Una vez asimilados
estos componentes principales definen el estilo de cada compafiia
que los directores, colaboradores y sucesores del fundador tratan
de fomentar. (pag. 72)

Por otro lado, es importante sefialar que el actual gobierno y la emisién de leyes
venezolanas como el Decreto de Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012) han buscado crear mecanismos para que las mujeres puedan tener un mejor balance entre

su vida laboral y personal con articulos como:

e el art. 336 referido al descanso pre y post natal;

e ¢l art. 346 el cual habla de la no discriminacion por razones de
embarazo,

o el art. 349 el cual estipula que la empresa debe estimular la
practica deportiva, la actividad fisica, la recreacion y Ila
educacion fisica.

o el art.339, el cual sefiala que los trabajadores tengan derecho a
una licencia remunerada de paternidad.

e ¢l art. 335 y 339, habla sobre una proteccion especial que
poseen los padres durante el embarazo y hasta 2 afios después

del parto.

Asi como también existen leyes para la proteccion de la mujer venezolana, como la Ley
Organica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia (2007), la cual
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establece en su Articulo 15 las distintas formas de violencia de género, definiendo en el numeral
11 a la violencia laboral como:

La discriminacion hacia la mujer en los centros de trabajo:

publicos o privados que obstaculicen su acceso al empleo, ascenso

0 estabilidad en el mismo, tales como exigir requisitos sobre el

estado civil, la edad, la apariencia fisica 0 buena presencia, o la

solicitud de resultados de exadmenes de laboratorios clinicos, que

supeditan la contratacidon, ascenso o la permanencia de la mujer en

el empleo. Constituye también discriminacion de genero en el

ambito laboral quebrantar el derecho de igual salario por igual

trabajo (s.p)

El Articulo 11 de la Ley de Igualdad de Oportunidades para la Mujer (1999) de
Venezuela, tiene como objetivo proteger el derecho de las mujeres a acceder a todos los empleos,
cargos, ascensos, oportunidades y a tener idéntica remuneracion por igual trabajo, sin
discriminacién por razones de género, si no, limitandose a aspectos como, carga de trabajo,

naturaleza del trabajo, jornada nocturna y la exigencia de la naturaleza del oficio mismo.

Como se ha evidenciado, cada vez es mas dificil para los profesionales tener un balance
entre su vida laboral y su vida personal, especialmente en el caso de las mujeres, que deben
encontrar el equilibrio entre su familia y su trabajo. Por esta razon, la investigacion de este tema
es de gran interés para los profesionales de Relaciones Industriales, especialmente en el area de
Recursos Humanos ya que, si las empresas fomentan una cultura organizacional que promuevan
politicas y mecanismos para que sus colaboradores puedan alcanzar un balance entre su vida
personal y sus responsabilidades laborales, estos tendran un mejor desempefio en su trabajo y

una mejor calidad de vida., haciendo que la compafiia sea mas productiva.

Ademds, la investigacion de este tema ayudara a los profesionales del area a conocer las
necesidades que tienen las mujeres en el trabajo y asimismo ayudard a los profesionales de
Relaciones Industriales a saber como crear el ambiente necesario para que la vida familiar y
laboral de las mujeres tengan un sano equilibrio, de manera que contribuya a una mayor

efectividad y productividad en el trabajo.

26



Para poder tener un panorama de la probleméatica planteada es necesario evaluar

investigaciones o antecedentes sobre ello, y a tal efecto se ha realizado un arqueo considerando,

las variables determinantes Balance Vida — Trabajo y Cultura Organizacional, el cual se resefia a

continuacion:

Tabla 1: Antecedentes de la Investigacion referentes al Balance Vida-Trabajo

Tema

Resultado

ANALISIS DE LA
OCUPACION FEMENINA EN
VENEZUELA Y

APROXIMACION DEL
BALANCE ENTRE FAMILIA
Y TRABAJO. 2007

El hecho de que las mujeres
decidan incorporase al mercado
laboral no conlleva a que ésta deje
de participar o encargarse de las
responsabilidades familiares y del
hogar.

PRACTICAS PARA EL
LOGRO DEL BALANCE
CALIDAD DE VIDA /
TRABAJO EN GRANDES
EMPRESAS DEL AREA
METROPOLITANA DE

CARACAS.

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
desempefio del trabajador.

CARACTERIZACION DE LA
CALIDAD DE VIDA
LABORAL Y CONCILIACION
TRABAJO FAMILIA EN
DESTILADORAS. ESTADO

SUCRE 2010.

Un nivel medio de balance vida-
trabajo, lo que quiere decir que las
empresas que participaron en el
estudio tienen oportunidades de
crecimiento en lo referente a esta
area, para que se logre una mejor
conciliacion.

BALANCE VIDA-TRABAJO
DE LAS MUJERES GERENTES
QUE TRABAJAN EN
EMPRESAS PRIVADAS DEL
AREA METROPOLITANA DE

CARACAS.

Un porcentaje bastante alto de las
mujeres encuestadas, logra la
tendencia del balance vida-trabajo

Autor Fecha
Carrillo,
Angy y De Caragzs, 18

Faria ..
Macedo, diciembre
Desireé de 2.008
Alvarez Caracas, 15

Betancourt, de octubre
Kristina de 2009

Madriz
Marcano,

Simon Caracas,
Eduardo y octubre de
Rodriguez 2010
Gonzalez,

Willian José.
Caracas,
Maria Emilia Jugg)lld €
Salgado
(Salgado,
2011)
Kharelys 1.
Méndez
. Caracas,

Pernia y septiembre

Coralys P. de 2013
Molina
Pachano

BALANCE VIDA-TRABAJO
DE LAS MUJERES JEFES

TECNICOS

ADMINISTRATIVOS Y
OBRERAS DE LA ALCALDIA
DE SUCRE, MIRANDA

Tendencia al adecuado balance
vida — trabajo
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Autor Fecha Tema Resultado
LAS EXPECTATIVAS DE Los re_s_ultqglos muestran que la
conciliacion entre las esferas
EQUILIBRIO ersonal y laboral no es una
ENTRE VIDA LABORAL Y rgocu acic’)};l exclusiva del sexo
Mariela enero-julio VIDA ?emenir?o 2 Qe o e observan
Golik 2013 PRIVADA Y LAS .  Ya gue 1o S
diferencias significativas entre
ELECCIONES hombres y mujeres en relacion a
LABORALES DE LA NUEVA OTes y M on
. la prioridad otorgada al equilibrio
GENERACION . . .
entre vida laboral y vida privada.
Se sefiald que las mujeres tienen la
RETOS QUE ENFRENTAN | e 0 o, el como
Adriana LAS MUJERES GERENTES tratar a S?J el?quipo de tréb’ajo pues
Maria VENEZOLANAS EN SU tenia como referencia sus jel"aturas
Caracas, ACCION EN EMPRESAS Y
I_B:r;gel% junio 2015 | PRIVADAS DE PRODUCCION u%zsaii?c%gorfﬁgfnoSr'nmar;tﬁg‘\fé
Y SERVICIOS DEL AREA el mgne'o del tg;em 0 ;?; oder’
METROPOLITANA DE Je Gilbrar zme;s P
CARACAS. ESTUDIO DE au
responsabilidades, la del hogar y
CASOS.
la laboral.

Fuente: Adaptacion de las investigaciones mencionadas por Morantes & Torrealba, 2016.

Tabla 2: Antecedentes de la Investigacion referentes a la Cultura Organizacional

Autor Fecha Tema Resultado
Calderon
Hernandez, . El estudio permitio identificar
Gregorio; Bogota, una relacion estadisticamente
Murillo Gal,vis enero- CULTURA ORGANIZACIONAL significativa entre la variable
Y junio Y BIENESTAR LABORAL .
Sandra Milena; 2003 cultura organizacional vy el
Torres Narvaez, bienestar laboral
Karen Yohana
Este estudio arrojé que
Torres Palacios, %"é{ﬁg‘;‘: CULTURA ORGANIZACIONAL g‘;e‘;tr']‘i’jarl‘fonrtzl 'f‘jecg'lt;:g
Maria Fernanda Y GESTION INNOVADORA gan -
2006 empresa, tiene condiciones aptas
para una gestion innovadora
ESTUDIO DE LA CULTURA
c ORGANIZACIONAL, SEGUN En esta investicacid
suz, ara | G || CAMERON Y QUINN:CASD | 5 sty
Marka 2008 DE UNA EMPRESA DEL Unica cu?tura dominante
SECTOR ASEGURADOR
VENEZOLANO

Fuente: Adaptacion de las investigaciones mencionadas por Morantes & Torrealba, 2016.
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Un estudio realizado en el afio 2010 por William Rodriguez y Simén Madriz, llamado
“Caracterizacion de la calidad de vida laboral y conciliacion trabajo familia en destiladoras.
Estado sucre 20107, en donde se realizaron encuestas a una poblacion de trabajadores miembros
de destiladoras en Venezuela — en el Oriente del Pais, por medio de un estudio descriptivo y
correlacional con un disefio transeccional, de tipo no experimental y ex post facto, dando como
resultado: un nivel medio de balance vida-trabajo, lo cual quiere decir que la empresas que
participaron en el estudio tienen oportunidades de crecimiento en lo referente a esta area, para
que se logre una mejor conciliacién, sin duda alguna también las exigencias sociales son
limitadas por los oficios y profesiones en esa zona geografica de burdcratas gubernamentales,

pescadores, agricultores orientales de la zona frente a trabajadores y trabajadoras “industriales”.

Tambien, en el 2011, Maria Emilia Salgado realizd una investigacion, llamada ‘“Balance
vida-trabajo de las mujeres gerentes que trabajan en empresas privadas del area metropolitana de
Caracas”, tomo en cuenta una muestra de 118 mujeres para determinar si lograban el adecuando
balance, aplicando encuestas, y tomando en consideracion la variable Balance vida-trabajo, la
cual dividieron en las siguientes dimensiones: Caracteristicas: individuales, mentales, fisicas,
espirituales, familiares, sociales, laborales, conciliatorias y politicas conciliatorias. En este
estudio, se pudo llegar a la conclusion de que un porcentaje bastante alto de las mujeres
encuestadas, logra la tendencia del balance vida-trabajo conjugando todas las dimensiones que
tomaron en cuenta y las mujeres quienes tienen algunas variantes en su equilibrio, lo hacen
especialmente, en el area de la salud, en area fisica, y en el area social por lo que se puede decir,

que descuidan un poco su vida personal para lograr un equilibro en el area laboral.

Otro estudio hecho en el afio 2013 por Kharelys Méndez y Coralys. P Molina Pachano,
lamado ‘balance vida-trabajo de las mujeres jefes técnicos administrativos y obreras de la
alcaldia de Sucre, Miranda”, tuvo igualmente como resultado la tendencia al adecuado balance,
resultado que se obtuvo por medio de encuestas a través de un estudio exploratorio-descriptivo y
de campo, con ayuda del estudio de caso, a una poblacion constituida por 24 mujeres jefes
técnico administrativo y 20 mujeres del personal obrero, utilizando las variables: caracteristicas
socio-demogréaficas y socioecondmicas, las estrategias conciliatorias, el balance vida-trabajo, y

las politicas conciliatorias vida-trabajo.
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Todo esto nos lleva a plantearnos la siguiente interrogante:

¢La cultura implantada por los fundadores de Charvenca tiene relacion con la
creacion de politicas, programas y practicas para que las trabajadoras logren alcanzar

balance vida-trabajo?

De la cual se pueden derivar las siguientes preguntas secundarias:

e (Habrd factores culturales implementados por los fundadores que apoyen el balance
Trabajo - Familia en la organizacion?

e Lograr balance vida-trabajo ¢Trae consecuencias en la vida profesional de las mujeres
trabajadoras de todos los niveles jerarquicos que laboran en Charvenca?

e Lograr balance vida-trabajo ¢Trae consecuencias en la vida personal/familiar de las
mujeres trabajadoras de todos los niveles jerarquicos que laboran en Charvenca?
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar si la cultura de los fundadores de empresas del sector carnico tiene relacion
con la creacion de politicas, programas y préacticas para que las trabajadoras logren alcanzar
balance vida-trabajo.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Segun la cultura implementada por los fundadores de la empresa del sector cérnico
participante, identificar las politicas, programas y practicas, sobre el balance vida-trabajo.

e Identificar las caracteristicas determinantes del balance vida-trabajo de las mujeres que
laboran en el sector carnico en el caso de la empresa participante.

e Determinar si las mujeres trabajadoras del sector carnico en el caso de la empresa
participante, logran tener balance vida-trabajo, segin su nivel jerarquico.

o Identificar las caracteristicas determinantes de la Cultura Organizacional implementada

por los fundadores de la empresa del sector carnico participante.

HIPOTESIS

Se pueden definir las hipotesis como “explicaciones tentativas del fendmeno mvestigado”
(Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2010, pédg. 92), para esta investigacion se plantean las

siguientes hipotesis:

Ho: La cultura de los fundadores no tiene relacion con la creacion de politicas, programas y

practicas para que las trabajadoras logren alcanzar balance vida-trabajo.

Hi: La cultura de los fundadores tiene relacion con la creacion de politicas, programas y

practicas para que las trabajadoras logren alcanzar balance vida-trabajo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

En el siguiente capitulo se buscard abordar las teorias relacionadas con las variables de

estudio y aquellos factores fundmentales que ayudan a sustentar la investigacion en cuestion.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Rodriguez (2009) expone que “La cultura se desarrolla en cualquier comunidad de
individuos que interactian y se relacionan al percibir objetivos, intereses, creencias, valores,
rutinas y necesidades compartidas” (pag.69). Por lo que podemos decir que en las organizaciones
existe cultura, ya que estas estdn conformadas por un grupo de individuos que se relacionan por
un objetivo comun:

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema
de creencias y valores compartidos al que se apega el elemento
humano que las conforman. La cultura corporativa crea, y a Su vez
es creada, por la calidad del medio ambiente interno; en
consecuencia, condiciona el grado de cooperacion y de dedicacion
de la institucionalizacion de propositos dentro de una organizacion
(Pelekais & Rivadeneira, 2008, pag. 142)

Diversos autores se han dedicado a investigar la cultura organizacional a partir de los
estudios de Hawthorne en la Western Electric Company en Chicago por Elton Mayo, durante los
afios 30, donde se realizd el primer intento por comprender las nuevas formas de trabajo en

términos culturales (Aguirre, 2004 c.p Martinez , 2009). Sin embargo, es a partir de los afios 80’s
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y 90’s, que la temética relacionada con la cultura organizacional, comienza a tener un gran
interés por parte de la directiva de las organizaciones, ya que entienden que esta, tiene la
capacidad de crear valor y lograr poner a la organizacién en una posicién ventajosa ante la

competencia (Rodriguez, 2009).

Conceptualizaciones de Cultura Organizacional

Segun Schein (1988) la cultura organizacional son las creencias compartidas por las
personas que conforman una organizacion, las cuales han surgido del aprendizaje del grupo en
momentos en los que han tenido que buscar formas de solucionar conflictos de adaptacidn

externa y de integracion interna y se ha comprobado continuamente que son la solucién
adecuada.

Géalvez Albarracin & Garcia Pérez de Lema (2011) citando a Schein (1985) ademas
indican que: “La cultura organizacional es la forma en que la empresa ha aprendido a manejar su

ambiente, una mezcla compleja de supuestos, conductas, relatos, mitos, metaforas y otras ideas

que definen lo que significa trabajar en una organizacion particular” (pag.128)

En palabras de (Gomez Cardona & Cardona Echeverry, 2015) citando a Schein (2010),

uno de los principales autores de la cultura organizacional, la describen como:

El conjunto de creencias, comportamientos, valores y significados
(comprensiones logradas por el grupo) que constituyen los
elementos mas estables y dificiles de modificar en la organizacion,
y en los que se dan una serie de aprendizajes compartidos que

requieren una historia comun y estable a través del tiempo. (pag. 6)

También para Ouchi (1982), en palabras de (Calderén Hernandez, Murillo Galvis, &
Torres Narvaez, 2003) “la cultura de una empresa la constituyen la tradicion, las condiciones y

los valores que dan lineamientos para un patron de actividades, opiniones y acciones” (pag.114).

De igual manera, Elliot Jaques (1951), define la cultura empresarial como la manera en la
que se realizan las actividades de manera habitual en determinada organizacion, es una forma de

pensamiento compartida en mayor o menor grado por todos los colaboradores, ademéas, que debe
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ser transmitida a las nuevas personas que ingresen a la compafiia y estos deben aceptarla por lo

menos de manera parcial, para poder adaptarse a la empresa. (c.p. Hernandez & Cendejas, 2006)

Kreps (1990), sefiala 4 atributos fundamentales de la cultura organizacional:

1. Los Valores: son las creencias compartidas por los trabajadores de una organizacion que
influyen en la manera en que estos interpretan la cotidianidad laboral.

2. Los héroes: son aquellas personas de la organizacion que se les conoce por representar
los valores culturales de la empresa.

3. Los ritos y rituales: consiste en las celebraciones que se realizan en las empresas para
fortalecer los valores y a los héroes de las mismas.

4. Las redes de trabajo de la comunicacion cultural: estan referidas a las vias de

comunicacion informales que se usan para fortalecer la cultura en los trabajadores.

Por otro lado, es importante destacar que la cultura organizacional segun Rodriguez
(2009), suele ser funcional cuando va de la mano con la estrategia empresarial, debido a que de
esta manera los trabajadores se sentirdn identificados y comprometidos con la cultura y con la
necesidad de lograr los objetivos que se propone la compafiia. Asi mismo, una empresa con una
cultura funcional, flexible, donde se busque siempre motivar, hace que sus miembros se sientan
en confianza. Ademés, la cultura sienta las pautas para lograr el camino del éxito en cualquier
organizacion, a través de los valores, las pautas conductuales que son comunes y compartidas
que ademas no invaden territorios, respetan pareceres ya que hay una conciencia de ser, hacer y
estar, en un balance concertado de comunidad tanto de intereses [econdmicos — tecnoldgicos]
como de afectos como lo sefiala Weber (1944) en Economia y Sociedad (Adler & Izraeli,

Competitive Frontiers Women Managers in a Global Economy , 1994).

No obstante, también existe la cultura disfuncional, que, a diferencia de la funcional, no
va de la mano con la estrategia de la empresa y no trae consecuencias positivas a la organizacion,

ya que trae consigo conflictos, decisiones sin fundamentos, etc. (Rodriguez, 2009)

Cameron & Quinn (1999) establecen que “dentro de una organizacidn, las subunidades

como los departamentos, los niveles jerarquicos e incluso los equipos, pueden igualmente reflejar
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su propia cultura tnica” (pag. 15). Robbins (2004), sefiala que una subcultura estd conformada
por los valores que rigen la cultura de una empresa, mas los valores de los miembros de un
equipo o area en especifico. Segin Cameron & Quinn (1999) estas diferencias culturales pueden
convertirse en un impedimento para que las organizaciones alcancen sus objetivos, cuando es

necesario que distintas areas funcionales estén integradas.

Deal & Kennedy (1985), catalogan a las culturas organizacionales como fuertes o débiles,
y establecen las siguientes caracteristicas claves para conocer que una cultura empresarial esta
fallando:

1. No existen creencias y valores claros que guien a los trabajadores en la forma de alcanzar
las metas deseadas.

2. No estan establecidas cuales son las creencias compartidas mas significativas para la
empresa.

3. Las diversas areas de la organizacion tienen creencias muy distintas.

4. Las personas que son vistas como héroes de la cultura no comprenden claramente cuéles
son esas caracteristicas que lo hacen héroe.

5. Lo rituales de la empresa no son organizados y apoyados en la cultura organizacional

Por otra parte, las culturas organizacionales flexibles son aquellas en las que los gerentes
facilitan una comunicacion abierta y la transmisidn de contenidos referentes a la empresa entre
los diferentes miembros de los grupos de trabajo (Morabito, Sack, Stohr, & Bhate, 2009). El
hecho de que una organizacion facilite una dinamica flexible para sus colaboradores va a incidir
positivamente en la mejora tecnologica y en lograr colocar a la empresa en una mejor posicion

con respecto a su competencia. (Romero, Rébori, & Camio, 2010)

A su vez, dentro de las organizaciones existen macro y micro culturas; la macrocultura se
refiere a todos aquellos lineamientos que guian los comportamientos y las formas en que las
personas se relacionan dentro de la organizacién, a diferencia de la microcultura que se
desarrolla dentro de los departamentos y equipos de trabajo (Cappelli, 2003) elemento

importante que:
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Hoeftede investigo para 100.000 empleados de la multinacional
IBM para 1980, logrando identificar elementos culturales para
paises categorizados como tener ventajas comparativas y tenian
orientaciones culturales claras en cuanto al producto ya que
requeria: procesos claros y eficiencia y en cuanto al servicio
ofrecido y efectivamente dado requeria: Cultura y Servicio.
Hoeftede (1980) c.p. (Arnott, 2002, pag. 112)

Estos hallazgos eran transversales tanto a macrocultura como a microcultura. Para 1997
publica en su libro Cultura y Organizaciones:“el software mental que hay una serie de elementos
contradictorios que explican determinados comprotamientos que pueden o no ser ambivalentes o
en todo caso contradictorios”, de acuerdo a lo reportado por Hoeftede (1997) cp. Arnott, (2002,
pag.113) se plantea de la siguiente manera, Indicadores de Cultura Organizacional: Procesos vs
Resultados; Organizacién vs. Individuo: Trabajador vs Tarea; Abierta vs. Cerrada; control
estricto vs. control relajado o ambiente flexible; Practica vs. Pragmatismo. Con lo cual aclara
bajo esta manera, y para este extenso y logintudinal trabajo, distintos intra culturales o a

microcultura y a macrocultura intra paises e inter paises.

Mecanismos de configuracion de la cultura organizacional

Segun Allaire y Firsirotu (1992), la cultura organizacional, se encuentra determinada por
varios factores como lo son: el contexto en el cual se encuentra inmersa la organizacion, sus
fundadores y la trayectoria de la empresa a partir de su creacion, ademéas de la forma en la que la
organizacion se adapta a los cambios generados por la globalizacion (c.p. Calderon Hernandez,
Murillo Galvis, & Torres Narvaez, 2003).

Plunkett, Allen y Attner (2013) establecen que la forma inicial de creacién de cultura
organizacional es a través del fundador de la compafia, Hill y Jones (2008) ademés indican que
el fundador estampa sus propios valores en la forma en la que se administra una empresa (c.p
Olivares Farias, 2013). Por otro lado, Carcéles (1996) tomando de la idea de Schein dice, que
“Las empresas comienzan a crear cultura mediante las ideas de sus fundadores, que le trasladan

su propia personalidad, con sus conflictos internos y las incongruencias de su caracter y, su
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vision en particular del mundo” (p&g.154). Es por esto, que la cultura de una organizacion se

funda desde sus inicios, junto con sus fundadores (Carcéles, 1996)

Los fundadores, son primordiales para la cultura de una organizacion, ya que sus valores,
creencias, y visiones, son parte fundamental de la creacion de un conjunto de practicas utilizadas
por los trabajadores en el dia a dia. (Rodriguez, 2009). Son los fundadores los que generalmente
dan los primeros pasos en una organizacion, impartiendo la mision que quieren para su negocio,

las tradiciones y sus costumbres (Robbins, 1998)

Deal y Kennedy (1985) hablan de los fundadores y los denominan “héroes natos” “‘son
visionarios, tienen el mérito de construir una institucion y agregarle sentido personal de valores”
(c.p Carcéles, 1996, pag.154). Msoroka (2011), establece que hay tres formas en las que el

fundador crea la cultura organizacional, las cuales son las siguientes:

1. El fundador selecciona empleados que piensan y se comportan como él.

2. El fundador busca socializar con sus empleados para compartirles sus valores y forma de
pensamiento.

3. El fundador es visto como un modelo a seguir por los colaboradores, quienes han

internalizado las formas de actuar y creencias del mismo.

Sin embargo, a pesar de que los valores y comportamientos de los fundadores de una
empresa, son uno de los principales factores que influencian la cultura de una organizacion, estos
posteriormente deben ser fomentados por los directores y trabajadores de la misma y debe
transmitirse a los nuevos empleados. Estos valores y formas de actuar van a manifestarse en la
manera que la empresa asuma los retos y oportunidades que se le presenten. (Stefanova
Dimitrova & Lucas Marin, 2008).

Cuando la empresa ya tiene un tiempo establecida, Schein c.p. Carcéles, (1996) dice que
serfa la “etapa de adolescencia”, en donde no necesariamente el control de la organizacion estd a
manos de los fundadores, sino simplemente a personas con altos mandos dentro de la empresa,
pero aqui puede haber algunos cambios de parte de ellos en la cultura, pero para que esto no sea

un fracaso, ellos deben tener una vision bastante clara, para poderse adaptar a los cambios. Por
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otro lado, se encuentra la etapa de Madurez, en donde ya la cultura se encuentra predeterminada
y si los lideres o altos directivos desean hacer cambios, deben ser eficientes al momento de
realizarlo (Carcéles, 1996)

Oliveros Farias (2013) citando a diversos autores sefiala que la cultura organizacional de

una compafiia puede tener variaciones Yy puede verse afectada por diferentes variables:

e La cultura del pais en donde se encuentra establecida la empresa va a internalizarse en la
compafiia, adaptandose a las normas y creencias de esa sociedad (Dubrin, 2012). Las
organizaciones pertenecen a un entorno sociocultural determinado por las culturas
nacionales y regionales donde se encuentran, ademas, de que los colaboradores que las
conforman pertenecen a categorias sociales que también influencian la cultura interna de
las mismas. (Stefanova Dimitrova & Lucas Marin, 2008)

e Un lider carismatico, puede ejercer grandes influencias en el comportamiento de los
colaboradores y por consecuente en la configuracion de la cultura organizacional
(Dubrin, 2012)

e Una vez establecida la cultura de una empresa por sus fundadores, puede sufrir
variaciones por consecuencia de la forma en la que los gerentes organicen el trabajo y por

los métodos de socializacion que utilicen (Plunkett, Allen, & Attner, 2013)

Por otro lado, los factores culturales también se desarrollan internamente en la
organizacion, ya que, de la mano de los directivos, se busca la mejor manera de enfrentar los
cambios que se van gestando en el entorno, y a su vez, buscar todos los mecanismos posibles

para alcanzar los objetivos organizacionales planteados por la misma. (Rodriguez, 2009)

Rodriguez (2009) haciendo referencia a Schein (1988) dice que es fundamental la
integracion intrerna entre los invidividos de la organizacion, ya que a través de ellos, la
organizacion logrard una adaptacion externa, debido a la importancia que tiene que la
organizacion se adapte a todos aquellos cambios que se van dando en el entorno para poder

mantener su ventaja competitiva.

38



Stefanova y Lucas (2008), mencionan algunas de las formas en las que las creencias y

pensamientos del fundador pueden ser impartidos a los trabajadores:

>

© © N o O

Comunicados oficiales de la cultura organizacional, estatutos, criterios de seleccion de
personal y las formas en las que el personal se relaciona.

Disefio y distribucion de las oficinas.

La forma en la que los lideres comunican las instrucciones y ensefian a sus colaboradores.
La forma en la que se asignan premios a los colaboradores y la consecucion de status en
la organizacion.

Historias que se crean alrededor del fundador de la compafiia o alguna otra persona clave.
Aquellos aspectos clave a los cuales el lider les asigna un alto valor.

La forma en la que el lider actla ante un reto.

La estructura organizacional.

Los procesos y sistemas con los que se trabaja en la organizacion.

.Los criterios para contratar personal, la forma en la que se dan ascensos, jubilaciones y

egresos en la empresa.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que modificar la cultura organizacional, puede

convertirse en muchas ocasiones una tarea bastante compleja, principalmente en organizaciones

que tienen una directiva que promueve una cultura resistente al cambio y muy rigida, lo que

puede traer una serie de problemas para la organizacion debido a las constantes modificaciones

que se dan en el entorno. (Zapata, Rivillas, & Cardona, 2010)

La cultura de una empresa se fundamenta en la trayectoria de la misma, ya que, a través

de esta, se demuestra algunos factores que son fundamentales en el dia a dia de una organizacion,

como,

por ejemplo, la comunicacion que hay entre las personas que la integran, sus relaciones,

como han ido surgiendo los sistemas de produccion en el tiempo y el liderazgo (Zapata &
Rodriguez, 2008)
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Nivelesde la Cultura Organizacional

Schein (1988) establece que la cultura organizacional se divide en tres niveles para
distinguir los diferentes elementos que la conforman, como la distribucion de las oficinas, las
formas en que las personas se relacionan, los valores y filosofias de la organizacion, las creencias
de los colaboradores que guian su comportamiento dentro de la compariia, entre otros. Estos

niveles son:

1. Creaciones

Estd dado por el entorno fisico y social en el que se desenvuelve la cultura y es el mas
observable de los tres niveles. “En este nivel cabe observar el espacio fisico, la capacidad
tecnologica del grupo, su lenguaje escrito y hablado, sus producciones artisticas y la conducta
expresa de sus miembros” (Schein, 1988, pag. 31). Sin embargo, puede ocurrir que las personas
no esten conscientes de sus propias creaciones, pero siempre pueden ser visibles por un tercero
(Schein, 1988)

A su vez, Aguirre (2002) haciendo referencia a Schein indica que este nivel “Incluye
aspectos como el lenguaje, los rituales, sanciones, normas, patrones de conducta, costumbres,
simbolos, artefactos, practicas laborales, clima, mitos, historias, leyendas, espacios fisicos,

mobiliario, decoracién, ropajes, vestidos, recompensas, etc.” (pag.99)

2. Valores

En este nivel Schein (1988), explica que son las formas en las que las personas enfrentan
una situacion nueva, en donde:
Alguien en el grupo, por lo general el fundador, tiene convicciones
sobre la naturaleza de la realidad y sobre la manera de tratarla, y
propondra una solucién en base a esas convicciones. Ese individuo
puede estimar la solucién propuesta como una creencia o principio

basado en hechos, pero el grupo no puede sentir la misma
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conviccién hasta que no la admita colectivamente como una

solucion valida al problema (pag.31)

Los valores estan sujetos a ser discutidos entre los individuos, pero cuando se evidencia
que el comportamiento ha servido para solucionar los problemas continuamente y es aceptado de
manera colectiva, este va a pasar por un proceso de transformacion en el que puede terminar
convirtiéndose en una creencia y, por Gfimo, en una presuncion. Sin embargo, los valores no
siempre pasan por este proceso de transformacion, primero debido a que esa forma de actuar,
quizas no de una solucion adecuada al problema y, por otro lado, existen valores que pueden no

ser comprobables pero que pueden ser validados socialmente (Schein, 1988)

Ademas, Schein (1988) indica que “muchos valores continian siendo conscientes y
llegan a articularse explicitamente porque dictan la normativa o funcion moral que sefiala los
miembros del grupo la manera de actuar en ciertas situaciones claves” (pag.32). Los valores que
conforman la filosofia empresarial, pueden ayudar a dar respuesta a una situacion dificil, y estos
valores pueden ayudar a predecir los comportamientos observables en el nivel de creaciones
(Schein, 1988)

3. Presunciones subyacentes basicas

Cuando se logra comprobar que determinada forma de actuar trae buenos resultados
continuamente, esta se wuelve permanente, siendo vista como una realidad, las personas no
pueden concebir una forma distinta de actuar, se vuelven indiscutibles, por lo que se vuelve muy
dificil modificarlas. (Schein, 1988)

La cultura organizacional y el liderazgo de cada uno de los directivos son uno de los
principales factores para que las empresas logren un ambiente favorable para el balance vida-
trabajo de sus colaboradores, ademas de las politicas formales establecidas por la organizacion
(Caballero, 2000).
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Elementos de la Cultura Organizacional

1. Etnohistoria

Aguirre (2004, pag.186), sefiala que la Etnohistoria es el “conocimiento de la identidad
cultural de un grupo actual, partiendo del pasado (la reconstruccion de la historia de una
organizacion constituye el relato de su identidad) y del futuro (a través del conocimiento de la

mision como organizador del proyecto estratégico).

Por otro lado, Aguirre (2004) c.p Vasquez (2009) explica que el Etnoterritorio es el que “crea
un cuerpo espacial (edificios, areas de produccion, despachos, patios de carga) a toda una serie
de interacciones sociales y roles que se producen dentro de la organizacion, asignando espacios a
las diversas personas y funciones. Estas interacciones espaciales configuran las diversas formas
que tienen los miembros de la empresa de apropiarse o de apropiarles el espacio (desde la forma

de las mesas de reuniones Yy despachos hasta la privacidad o la personificacion) (pag.42)

2. Creencias

Asimismo, se entiende por Creencias, aquellas conformadas por emociones, que se
encargan de describir a personas o grupos, por medio de sus creencias religiosas, sus gustos por
el arte, etc. (Aguirre, 2004, c.p. Vasquez, 2009)

3. Valores

Sherman, A. y Bohlander, G. (1994, pag. 54) c.p. Valbuena, Morillo, & Salas, (2006)
expresan que los valores “son como un concepto basico y creencias que definen el éxito en
términos concretos para los empleados de una organizacion, los cuales se transforman en la

filosofia de vida y profesional del ser humano™. (pag.63)

Por otro lado, Garcia, S. y Dolan, S. (1997) c.p. Valbuena, Morillo, & Salas, (2006)
indican que estos, son “la palabra que tiene un especial potencial para dar sentido y encauzar los
esfuerzos humanos a nivel organizacional. También significa eje alrededor del cual giran

movimientos esenciales como un estandar de principio o calidad considerado inherentemente
valedero o deseable” (pag.63)

42



4. Comunicacion

Aguirre  (2004) indica que es aquella en la cual, las personas pueden transmitirse
informacion a través del relacionamiento. (c.p Vasquez, 2009)

A su vez, encontramos que segin Kamoche (1995), c.p. Royo (2005), los ritos “son
secuencias repetitivas de actividades que expresan y refuerzan los valores centrales de la
organizacion, qué metas son las mas importantes, qué personas son importantes y cudles estan de
mas”. (pag. 169)

Por otro lado, Segin Schein (1988, pag.78) el “lenguaje comin y categorias conceptuales,
limites grupales y criterios para la inclusion y exclusion, poder y jerarquia, intimidad, amistad y

amor, recompensas y castigos, ideologia y religion”
5. Producto:
Segin Aguirre (2004) cp. Vasquez (2009, pag.49-50) expone que existen varias
dimensiones en el producto como un factor inmerso en la Cultura Organizacional:
-El oficio que es la capacidad de la empresa para hacer el producto

-El producto que puede ser material (cosa, artefacto, herramienta) o formal (agrupamientos,

instituciones, formas, simbolos, etc.)
-El cliente, como receptor del producto a través de la publicidad y la venta
-La marca y la imagen, como identidad de la produccion y de la organizacion.

También, Aguirre (2004) indica que los productos son un elemento diferenciador en la
cultura de la empresa, ya que esto se puede caracterizar por los colores o el arte que sea
particular de cada organizacion. Asimismo, podemos decir que el producto es aquella marca o
elemento diferenciador que diferencia a una empresa de las demas. Por otro lado, el autor
también hace referencia a que esa caracteriza diferente que hace especial y particular esa
empresa, se encuentra vinculado con la mision, vision y los objetivos estratégicos. c.p. Vasquez
(2009)

43



A continuacién, se abordaran los aspectos mas importantes del balance vida- trabajo y

considerados para el presente trabajo.

BALANCE VIDA TRABAJO

Segun Golik (2013) en los afios 70, se comenzO a conocer acerca del término referente a
la conciliacion entre la vida y el trabajo, consecuencia del quiebre de la configuracion familiar
clasica en los paises desarrollados, pero fue en 1990 cuando este aspecto toma relevancia.
Ademas, Golik, hace referencia a los siguientes autores para sefialar a los elementos que
engloban esta temética:

La globalizacién y aceleracion de la economia (Gaborit, 2008), la
participacion creciente de las mujeres en el mercado laboral
(Heraty y Morley, 2000; Lo, 2003), la consiguiente multiplicacion
de parejas con carreras duales (Grant-Vallone y Donaldson, 2001;
Kirrane y Monks, 2008; Steil, 2007), el aumento de familias
monoparentales y la natalidad tardia (Drew et al.,1998; Houston,
2005; Steil, 2007) (pag. 109)

Para esta investigacion, es necesario definir el concepto de balance vida - trabajo, el cual
segun la Fundacion de mujeres (2010) se centra en que los hombres y las mujeres tengan las
mismas oportunidades y que estos, puedan disfrutar de una buena calidad de vida respondiendo a
sus tareas familiares y a su vez teniendo la oportunidad de crecer profesionalmente. Esto se logra
en el momento en que los hombres y las mujeres logran equilibrar todos los roles que cumplen

en su vida, tanto su tiempo dedicado al trabajo, a la familia y al ocio. (Sendotu, 2010)

Como se dijo anteriormente, ambos roles se tienen que llevar a cabo de una manera
satisfactoria, por esto segin Duran (2010) el &mbito laboral debe considerar:
Sistemas de recompensas, seguridad laboral y oportunidades de
crecimiento, y el sentirse respaldado y cuidado por la organizacion,
contar con las condiciones Optimas que faciliten la realizacién de

las labores, la necesidad de satisfacer los deseos y expectativas

44



personales, ademas de la necesidad de mantener buenas relaciones

personales (pag.72)

Estos factores tienen efectos de gran relevancia cuando se trata de la calidad de
vida de cada uno de los colaboradores dentro de la compafiia, ya que da pie a un buen
bienestar psicologico para los miembros de toda la organizacion, y esto trae repercusiones

positivas en la productividad y permanencia de la misma (Durén, 2010)

Por otra parte, el ambito familiar segun Aguirre, Garcia, & Carrasco (2005)
depende del contexto en el que se encuentre inmerso, con una diversidad de culturas y
realidad  socioeconomica  especifica. Dentro del hogar, se encuentran las
responsabilidades tales como “hacer las compras de bienes y la adquisicion de servicios
para el hogar, cocinar, limpiar la casa, lavar, planchar la ropa, cuidar mascotas y plantas y
también las tareas de gestion en cuanto a la organizacion y distribucion de tareas”
(Aguirre, Garcia, & Carrasco, 2005, pag. 15)

Asi mismo, dentro del ambito familiar se encuentra el trabajo dedicado hacia el
cuidado de familiares, pueden ser tanto, nifios, personas mayores o enfermos, que son de
gran importancia y dependencia para la vida del individuo ya que incluyen factores
emocionales y afectivos. Igualmente, las tareas realizadas fuera del hogar son las
responsabilidades que consisten en hacer diligencias necesarias, como pagar las cuentas o

hacer diversos tramites. (Aguirre, Garcia, & Carrasco, 2005)

Armot, (2002) caracteriza otras prioridades que no se han planteado hasta ahora acerca de la

conciliacién de Trabajo — Familia, ya que existen interpretaciones por decisiones personales que

van mas alla del contexto societal. Sin embargo, esta posicién luce determinista en un proyecto

de vida para ambos espacios tanto para la familia como para la corporacion, es una especie de

analogia por cierto muy discutible. El autor también sefiala que hay jerarquias implicitas en una

organizacion jerarquica de relaciones y de balances, asi tenemos que en la pagina siguiente un

cuadro relativo a ello:
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Figura 1: Organizacion jerarquica de las relaciones

Como son en las sectas

Como debieranser .
empresariales

- Intimidad ' Cantidad
Familia Estrecha Trabajo Pocas
Comunidad Moderada Comunidad Moderada

Trabajo Distante Familia Muchas

Fuente: Arnot, D. (2002). El Culto a la Empresa. Buenos Aires: Editorial Paidos pag. 84-85

El autor, aclara que las organizaciones tienen personas o trabajadores de diferentes
niveles, que se organizan entre un deber ser y una realidad cuando llegan a formar una secta en
su empresa de referencia y de pertenencia, en donde el modo de hacer las cosas, se convierten

también en maneras de ser (2002)

En el primer triangulo de la jerarquia, la familia tiene o recibe una intimidad estrecha, la
comunidad es de vinculo moderada y las relaciones en el trabajo estan separadas de si y de su
hogar. En el otro triangulo jerdrquico o normativo siempre permanece moderadas o limitados
vinculos con la comunidad, pocos amigos intimos en el trabajo, muchas relaciones y un poco
distantes con la familia. Esto planteado asi, es positivo para la empresa y negativo para el
trabajador o trabajadora, independientemente en donde trabaje y de la naturaleza del trabajo
ejecutado, sujetos a los que se les denomina workalcoholics. Son las reglas de la secta que se
forma dentro de la empresa, una cultura dura y cristalizada de la manera de hacer y ser. (Arnot,
2002)

Justo la propuesta de la presente investigacion es identificar como hay que hacer para
rescatar la conciliacion necesaria para el balance requerido. También es relevante aclarar que
este trabajo realizado en los Estados Unidos refleja o traduce la manera anglosajona

predominante, en esa cultura societal que microniza las relaciones sociales, en tanto y cuanto se
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busca el suefio americano [american dream] que para algunos ya no existe, pero lo siguen

buscando migrantes de todos lados. (Amot, 2002)

Conflictos para conciliar el trabajo y la familia

El conflicto surge como un obsticulo entre la vida personal y laboral, producto de la
inexistencia de un adecuado equilibrio entre ambos roles, y trae como consecuencia problemas
en ambos ambitos, tanto para el empleado como para la organizacion, por esto, se recomienda
que las empresas tomen en cuenta medidas de conciliacion, en fases de tension tempranas y de
manera anticipatoria a fases mas problematicas que caigan en situaciones de conflicto, ya que
mientras que el conflicto sea menor, dentro de la empresa habra una mayor satisfaccion laboral o
las condiciones de vida mejorardn significativamente para el empleado (De Sivatte &
Guadamillas, 2014)

Galvez (2005) expone el téermino de trabajo dentro del conflicto entre la vida laboral y
familiar, como el pago que se obtiene en el ambito extradoméstico y puede tener relacion a veces
con una carrera profesional, al contrario de esto, la familia es el aspecto no remunerado y

representa una serie de tareas de la vida privada del individuo.

Los conflictos mas comunes entre el &mbito familiar y el &mbito laboral que enfrentan las
personas, y en una mayor medida las mujeres, son cuando el tiempo es reducido y no se puede
cumplir bien con alguno de los roles y surge en la persona la preocupacion por deber cumplir
ambos roles de manera equilibrada, este fendbmeno es denominado conflicto de roles. Por esto, es
importante que las organizaciones tomen en cuenta que las personas tienen la necesidad de

atender sus tareas domeésticas y familiares (Arriagada, 2004).

Por lo menos existen tres tipos de conflictos para la conciliacion familiar y laboral,
Arriagada (2004) citando a Yang, Chen, Choi y Zou (2000) dice que:

e El primer conflicto surge cuando se destina mas tiempo a un rol que al otro,
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e el otro conflicto se manifiesta en el momento que hay incremento en los niveles de
tension por parte de un rol, y este a su vez afecta el cumplimiento de las tareas del otro
rol, y, por ultimo,

o el tercer conflicto aparece cuando las conductas esperadas por ambos roles son opuestas.

Dichos conflictos entre la vida laboral y familiar, traen una serie de consecuencias
negativas, Arriagada (2004) cita a Frone, Russell y Cooper (1997) donde algunas de estas
consecuencias son ‘riesgos de deterioro de la salud para padres que trabajan, un mal desempefio
en la funcion parental, tension psicoldgica, ansiedad, irritacion frecuente, depresion, estrés

laboral y diversos problemas psicosomaticos” (pag.13)

Entre las consecuencias negativas producto de los conflictos de la vida entre la familia y
el trabajo, se encuentra el estrés laboral, el cual Duran (2010) lo define como “un desequilibrio
percibido entre demanda laborales y la capacidad de control, aspiraciones de la persona y la
realidad de sus condiciones de trabajo que generan y una reaccion individual congruente con la

percepcion del estresor (es) laboral (es)” (pag.76).

Politicas conciliatorias para el trabajo y la familia

Todo esto hasta aqui ha tenido como un sentido individual, y colectivo desde una
perspectiva individual, grupal e inclusive organizacional, pero cabe preguntarse Conciliar
Trabajo — Familia es ¢ilusion o realidad?, y con esta interrogante se sube al plano societal y las
politicas pulblicas que son necesarias para considerar esta consideracion. En la Tesis doctoral
denominada: Conciliar Trabajo — Familia: ¢llusion o Realidad? Politicas de conciliacion laboral
y familiar en Noruega y Catalunya [Espafia] de Elisa Stinus Bru de Sala (2014), se plantea que la
dimensién simbdlica es importante para conocer el fondo de las politicas conciliatorias y todo lo
que abarca este tema.

Por un lado, la autora dice que:

Nos encontramos con el marco de politicas de conciliacion basado
en la igualdad de género y el marco de politicas de conciliacion
basado en la eficiencia econdmica. El primero promueve la

corresponsabilidad entre hombres y mujeres, tanto a nivel laboral
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como doméstico, mientras que el segundo enfoque, prioriza los
argumentos  relacionados con el crecimiento econdmico, la

flexibilidad del mercado laboral, y la demografia (pag.16)

La siguiente tabla, tomada de la tesis doctoral Conciliar Trabajo — Familia: ¢llusion o
Realidad? Apoya lo complejo del problema, y por donde es la consideracion de los temas, para
identificar la agenda politica que, apoyada en consensos, se propicia logros societales de
igualdad de género y de contribucion dual para el hogar en roles modernos indistintos de tanto la

mujer como del hombre.

Tabla 3: Matriz de relacion Ideologia y Marcos de Politicas

Dimensiénsimbdlica Marcosde Politicas
entre las Politicasde —
S g . ivalidad entre marcos Equilibrio entre marcos
?
Conciliacion Porqués: de Igualdad y Eficiencia de Igualdad y Eficiencia

Irrelevancia del
Conflicto entre

, temaen la
Ideologias o
progresistas Agenda Politica/
© y conservadoras | Relevancia del marco
ke de la Eficiencia
e}
(]
s Consenso entre .
; Relevancia del
Ideologias
progresistas temaen la
y conservadoras Agenda Politica

Fuente: Bru de Sala, E. S. (2014). Conciliar Trabajo — Familia: ¢llusion o Realidad? Pag. 16

Sin duda alguna, esto le da una dimension extraordinaria a este trabajo de investigacion,
pero sera tema de otra labor mas en detalle, sin embargo, con esta acotacion se indica que al
igual como lo sefiala Robbins (2004) en toda investigacion hay varios planos a considerar:

Individual, Grupal, Organizacional y Societal.

A raiz de los nuevos tipos de relaciones que se han ido configurando en el mundo, tanto
los gobiernos y los empresarios han tomado en consideracion la edificacion de entornos laborales

en donde se tomen més en cuenta a las personas de forma que estos puedan ser mas efectivos y
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competitivos. Debido a esto, se deben plantear una serie de politicas que tomen en cuenta la
necesidad en donde las personas puedan tener un buen balance entre el trabajo y la familia, tanto

en el ambito pdblico como en el &mbito privado (Lagos, 2007)

1. Organismos Publicos

Los organismos publicos se han encargado de llevar a cabo una serie de mecanismos para
dar respuesta a los cambios sociales que se han ido realizando alrededor del mundo. Tanto las
organizaciones como los poderes publicos han tomado en cuenta el costo social y econdmico
necesario para lograr equilibrar las responsabilidades laborales y familiares, y esto, no puede
asumirse Unicamente por parte de los empresarios y trabajadores, ya que traeria como
consecuencia una repercusion negativa al momento de contratar mujeres. El apoyo en cuanto al
ambito familiar es a través de guarderias infantiles, centros de formacion para los padres y las
madres y en el ambito laboral, fomentar la flexibilidad en el horario de trabajo, contratacion a

tiempo parcial, permisos de maternidad y paternidad (Caballero, 2000)

En el caso de Venezuela, el articulo 331 del DLOTTT (Decreto de Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras 2012) busca proteger a la mujer en cuanto a la
maternidad y el Art. 336 del DLOTTT (2012), habla del descanso pre natal, el cual consiste en
un descanso de 6 semanas antes del parto dependiendo del estado de gravidez y el descanso post
natal de 20 semanas después del parto, en este periodo de tiempo la mujer conserva su derecho al
trabajo y a su salario. Asi como cultivar la relacion Madre — hijo con permiso para la lactancia
materna en caso de que la empresa no disponga de un espacio ad hoc. de tres horas para tal
actividad hasta un limite de seis meses o de dos afios segun prescripcion médica, lo cual se

justifica legalmente mas adelante.

Si la madre no toma por completo su descanso prenatal por cualquier circunstancia, este
podra utilizarlo en el descanso post natal segin el Art. 338 de la DLOTTT (2012), ademas de
poder tomar su periodo vacacional a continuacion y de disfrutar de permiso para amamantar si la
empresa no dispone de lugar para ello, tal como lo indica el Articulo 341 de la DLOTTT (2012).
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Segin el DLOTTT (2012) en el Art. 345:
Durante el periodo de lactancia, la mujer tendra derecho a dos
descansos diarios de media hora cada uno, para amamantar a su
hijo o hija en el Centro de Educacion Inicial o sala de lactancia
respectiva. Si no hubiere Centro de Educacion Inicial con sala de
lactancia, los descansos previstos en este articulo seran de una hora

y media cada uno (pag.148)

Ademas, tanto la madre como el padre cuentan con inamovilidad laboral, tal como lo

indica el Articulo 420 de DLOTTT (2012):

1. Las trabajadoras en estado de gravidez, desde el inicio del
embarazo hasta dos afios después del parto.

2. Los trabajadores desde el inicio del embarazo de su pareja, hasta
dos afios después del parto.

3. Los trabajadores y trabajadoras que adopten nifios 0 nifias
menores de tres afios, gozaran de inamovilidad por el lapso de dos
afios desde la fecha en que el nifio o la nifia sea dado o dada en

adopcion.

4. Las trabajadoras y trabajadores con hijos o hijas con alguna
discapacidad o enfermedad que le impida o dificulte valerse por si
misma 0 por si mismo.

5. Los trabajadores y trabajadoras durante la suspension de la
relacion de trabajo.

6. En los demés casos contendidos en esta Ley, otras leyes y
decretos. (pag. 138)

El DLOTTT (2012) en su articulo 156 sefiala las condiciones que deben cumplir las
empresas para garantizar un buen ambiente laboral:
El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus
potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando: a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
b) La formacion e intercambio de saberes en el proceso social de

trabajo. c) El tiempo para el descanso y la recreacion. d) El
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ambiente saludable de trabajo. €) La proteccion a la vida, la salud y
la seguridad laboral. f) La prevencion y las condiciones necesarias

para evitar toda forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral
(pég.88)

Ademas, la DLOTTT (2012) exige que los patronos promuevan la practica deportiva, la
actividad fisica, la recreacion y la educacion fisica en el art. 349, lo que puede ayudar a obtener

un mejor balance.

También es importante destacar para esta investigacion, el articulo 20 de la DLOTTT
(2012), el cual habla sobre la igualdad de hombres y mujeres en el trabajo:
El Estado garantiza la igualdad y equidad de mujeres y hombres en
el ejercicio del derecho al trabajo. Los patronos y patronas,
aplicaran criterios de igualdad y equidad en la seleccion,
capacitacién, ascenso Yy estabilidad laboral, formacion profesional
y remuneracion, y estdn obligadas y obligados a fomentar la
participacion paritaria de mujeres y hombres en responsabilidades

de direccion en el proceso social de trabajo (pag.32)

2. Empresarios

Tal como se indicé anteriormente, los empresarios también estan encargados de brindar a
sus trabajadores politicas que los ayuden a conciliar ambos roles vitales, ademas que hay factores
que para la empresa son considerados fundamentales, como la retencién de talento y el tener una
buena productividad, y esto se puede incrementar si la empresa constituye medidas efectivas para
la conciliacién, que cubra las demandas exigidas por parte de los trabajadores (Mancomunidad
de La Encina, 2012)

En lo que respecta las medidas de conciliacion, la OIT (2009) indica que estas ayudan a
construir una estrategia empesarial en donde ambas partes ganen, ya que las empresas que toman
en cuenta estas medidas sobre la vida y la familia aceptan que su personal tienen

responsabilidades tanto familiares como laborales y por esto, apoyan a sus empleados para que
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puedan lograr el equilibrio entre ambos ambitos y a su vez, estas lograr una mejor eficiencia

organizacional.

Por lo tanto, gracias a la globalizacion y la tecnologia, las empresas tienen la posibilidad
de realizar un cambio en cuanto a la jornada laboral, con respecto a como y donde se trabaja,
pero el problema recae cuando se necesitan nuevas mentalidades por parte de los directivos o
duefios de las empresas para que flexibilicen el modo en como se hacen los trabajos, sin que esto
signifique la perdida de compromiso de parte del empleado hacia la empresa (Chinchilla & Ledn,
2007)

Para llevar esto a cabo, es necesario que la organizacion disponga de una cultura
favorable sobre el trabajo y la familia, para que al momento en que el trabajador vaya a usar las
politicas de conciliacion pueda hacerlo de una manera libre (De Sivatte & Guadamillas, 2014).
De Sivatte & Guadamillas (2014) citando a (Thompson et al., 1999) define la cultura trabajo-
familia como “los supuestos, creencias y valores compartidos referentes al grado en que la

organizacion apoya y valora la integracion del trabajo y vida familiar de los empleados” (pag.59)

Segin De Sivatte & Guadamillas (2014) hace referencia a distintos autores, se ha

encontrado que la cultura trabajo-familia contempla varios aspectos:

e En primer lugar, el supervisor inmediato del empleado debe brindarle un apoyo total en
cuanto a la utilizacion de las politicas de conciliacion y ayudar a equilibrar tanto las
tareas profesionales y personales. Como se dijo anteriormente, estos apoyos pueden
consitir en flexibilidad en el horario o realizar trabajo desde casa. Generalmente, es el
departamento de Recursos Humanos el que se encarga de desarrollar las politicas de
conciliacion que mejor se adapten a la organizacion, pero es el supervisor inmediato el
que decide si el colaborador puede utilizarlas o no (Eaton y Bailyn, 2000)

e En segundo lugar, para la configuracion de una cultura de trabajo familia, toma
relevancia el apoyo de los directivos de la empresa, ya que tomar en cuenta los aspectos
tanto personales como familiares de los empleados es algo innovador en la gestion
empresarial. Bailyn (2006). hace referencia a los siguientes autores quienes indican que

las politicas de conciliacion “debe verse apoyada por la parte alta de la jerarquia
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empresarial” (pag. 60) “Son los directivos y mandos medios los que animan o desaniman

a los empleados a acogerse a las distintas modalidades de conciliacion” (MacDonald et
al., 2005) (pag.60)

Por ultimo, De Sivatte & Guadamillas (2014) hacen referencia a que:
“Un ndmero considerable de empresas todavia funcionan bajo el
supuesto de que la presencia del empleado en el centro de trabajo y
el tiempo que dedica a la actividad laboral son indicadores de su
contribucion, de su compromiso con la organizacién e incluso de
su eficiencia.” (Thompson et al., 1999; Eaton y Bailyn, 2000;
Bailyn, 2006) (pag.60)

La OIT (2009) sefiala los beneficios que trae para los colaboradores la aplicacion de
politicas de conciliacidén trabajo familia, entre los que se encuentran un nivel mas bajo de estrés,
producto de un mejor manejo de los conflictos entre ambos roles; mejoras en el clima
organizacional ya que los empleados se sienten apoyados y valorados; y, por Ultimo, se logra una

mayor satisfaccion laboral, ya que esto lleva a un incremento del compromiso Yy lealtad.

Ademés, la OIT (2009) sefiala los beneficios que traen estas politicas para las empresas.
Entre estos se encuentran que la empresa logra atraer y retener los mejores talentos. También
permite una menor rotacion del personal disminuyendo los costos de la captacion y desarrollo, a
su vez se logra un menor ausentismo Yy retraso. Igualmente, mejora el desempefio, la innovacion

y productividad de la empresa y por lo tanto construye ventajas competitivas.

Métodos para abordar culturalmente el Balance Trabajo - Familia

Existen diversos métodos para abordar culturalmente el Balance Trabajo — Familia, pero
para los fines de esta investigacion se abordaran dos de ellos: uno referido al modelo EFR©
(Empresa Familiarmente Responsable), para entender los mecanismos que pueden utilizar las
organizaciones para que sus colaboradores logren la conciliacion entre ambos roles, y el modelo
de Interaccion Trabajo — Familia, el cual busca entender la relacion positiva 0 negativa que existe

entre los aspectos del &mbito laboral y personal de los trabajadores. Es importante sefialar que

54



para los aspectos metodoldgicos se tilizard el cuestionario propuesto por el segundo modelo, ya

que se considera que se ajusta mas a los fines de esta investigacion.

1.

Modelo Empresa Familiarmente Responsable (EFR®O)

Hendriks, Leon, & Chinchilla (2006) explican el modelo EFR©. En este modelo, el

primer elemento son las politicas, en donde se describen la diversidad de politicas empresariales

y se clasifican en:

Las politicas de flexibilidad en el horario y en el espacio de trabajo que ayudan a
fomentar una armonia entre la vida laboral y familiar. Hoy en dia, no todas las empresas
basan sus estrategias empresariales en un estricto cumplimiento de horarios, es por esto
que las politicas de flexibilidad consisten en que el empleado tenga la libertad de tomar
ausencias largas o cortas dependiendo de sus necesidades personales y a su vez, realizar
el trabajo desde la oficina o domicilio. De esta manera, gracias a la innovacion que se ha
gestado, la presencia fisica ya no es un aspecto relevante para la remuneracion del
trabajador, sino que lo es el cumplimiento de objetivos y resultados esperados por parte
de la organizacion.

Por otro lado, estan los servicios que tienen la finalidad de disminuir el trabajo extra
laboral de la persona, y esta surge en respuesta a una politica de servicios paralela a la
politica salarial.

El apoyo profesional y asesoramiento se basa en proporcionarle una formacion especifica
al individuo para que este pueda equilibrar su vida en el trabajo y en la familia.

Y, por ultimo, se encuentran los beneficios extra salariales o sociales, que consiste en
brindarle una serie de beneficios para que el empleado pueda atender la cobertura

sanitaria de sus familiares.

El siguiente elemento del modelo de EFR segin Hendriks, Ledn, & Chinchilla (2006) son

los facilitadores, lo cual ayuda a poner los valores en préctica dentro de la organizacion para que

se promueva una cultura organizativa flexible. Entre estos estan:
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e Liderazgo: Las empresas consideradas familiarmente responsables tienen lideres que
admiten la importancia de conciliar la vida familiar y laboral como influencia para
mejorar el negocio Yy es por esto que fomentan un clima de trabajo de apoyo.

e Comunicacién: Es un elemento que toma relevancia al momento de comunicar las
medidas, objetivos y metas de conciliacion, en donde se deja claro el papel de cada
individuo dentro de la organizacion. Se debe impulsar una cultura flexible y responsable
por medio de la comunicacidn.

e Responsabilidad: En este aspecto es fundamental el hecho de que los individuos sean
responsables al momento de la creacion y el uso de las politicas, ya que para obtener una
cultura flexible y responsable tiene que haber confianza y madurez de cada uno de estos.

e Estrategia: Es importante que haya compromiso organizacional, ya que este serd parte
fundamental para que se promueva el equilibrio trabajo familia. Al momento en que la
empresa considera la importancia de la familia de los empleados en los valores

organizacionales, habra clara evidencia de un cambio.

Los dos ultimos elementos del modelo EFR es la cultura y los resultados. El primero,
consiste en el uso de las politicas mencionadas y en las costumbres no formales. Y el segundo,
mide el impacto de las politicas, facilitadores, la cultura dentro de la empresa y se consideran las
fallas para implementar mejoras con el objetivo de alcanzar resultados més 6ptimos (Hendriks,
Leon, & Chinchilla, 2006)

2. Interaccién Trabajo - Familia

Una de los aspectos que determina la calidad de vida de los trabajadores, esta relacionado
con la conciliacion entre los roles laborales y familiaeres de los colaboradores, los cuales se
influencian entre si (Casas, Repullo, Lorenzo y Cafias, 2002 c.p. Jiménez & Moyano, 2008), es
por esto que el Cuestionario de Interaccién Trabajo — Familia (SWING), el cual se utilizara en la

presente investigacion, se encarga de indagar en dichas interacciones:
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Tabla 4: Interacciones Trabajo-Familia

Interacciones de caracter positivo

Interacciones de caracter negativo

Interaccion positiva trabajo — familia

Se refiere al hecho de que los aspectos
relacionados al ambito laboral de la persona,
repercuten positivamente en el ambito
personal o familiar del individuo. (Moreno
Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, &
Geurts, 2009)

Interaccion negativa trabajo — familia

Se refiere al hecho de que los aspectos
relacionados al ambito laboral de la persona,
repercuten negativamente en el &mbito
personal o familiar del individuo. (Moreno
Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, &
Geurts, 2009)

Interaccion positiva familia — trabajo

Se refiere al hecho de que los aspectos
relacionados al ambito familiar de la persona,
repercuten positivamente en el &mbito laboral
del individuo. (Moreno Jiménez, Sanz Vergel,
Rodriguez Mufioz, & Geurts, 2009)

Interaccion negativa familia — trabajo

Se refiere al hecho de que los aspectos
relacionados al ambito familiar de la persona,
repercuten negativamente en el &mbito laboral
del individuo. (Moreno Jiménez, Sanz Vergel,
Rodriguez Mufioz, & Geurts, 2009)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, &

Geurts (2009)

Para esta investigacion es fundamental tomar en cuenta la teoria que explica las préacticas

que fomentan el balance vida-trabajo, tanto empresarial como gubernamental, para contrastarlo

con las politicas reales que son aplicadas en las empresas del sector carnico y asi poder

determinar si las trabajadoras logran obtener un adecuado balance entre su vida familiar y su

vida profesional. Ademéas, es fundamental estudiar aspectos relacionados a la participacion de la

mujer en el mercado laboral para entender como ha sido su rol dentro de este y como ha

evolucionado, determinantes que pueden influenciar en logro del balance vida — trabajo, lo cual

sera explicado en el punto siguiente.
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PARTICIPACION DE LA MUJER EN EL MERCADO LABORAL

El aumento de la participacion de la mujer en el mercado laboral ha sido un factor de gran
importancia para el crecimiento mundial y la competitividad de las empresas, por lo que para la
actividad economica es cada vez mas conveniente la igualdad de hombres y mujeres. (OIT,
2015)

En los dltimos afios, se han dado grandes avances en lo que respecta a la igualdad entre
hombres y mujeres y por la tanto en las oportunidades que tienen estas dentro del mercado
laboral, tal como lo indica el Banco Mundial en su Informe sobre el Desarrollo Mundial (2012),
que sefiala de igual forma que en el periodo comprendido entre los afios 1980 y 2008 la
participacion de las mujeres en el mundo laboral se ha incrementado en todos los niveles de

ingreso.

Debido a los cambios a gran escala que se han dado en el mercado laboral en los Ultimos
afios, segun datos de la OIT (2015), las mujeres ocupan el 40% de los empleos a nivel mundial y
esto se debe a diversos factores como la disminucion de la fertilidad, el envejecimiento de la
poblacion, la migracion y al mayor acceso que tienen las mujeres hoy en dia a la educacion y a la
tecnologia. Este fenébmeno ha sido de gran relevancia para el crecimiento y la competitividad de
las empresas del mundo. Ademéas, en América Latina y el Caribe se dio el aumento mas
significativo en la tasa de mujeres que forma parte de la poblacién econémicamente activa la
cual paso de 40% en 1990 a 54% en 2013, lo que tuvo un efecto en la reduccion de la brecha de

género de 26 puntos porcentuales (ONU Mujeres, 2015).

Hay distintos elementos que pueden explicar la alta incorporacion de la mujer en el
mercado laboral en los Ultimos afos, entre ellos se encuentran la necesidad de obtener ingresos
familiares para poder cubrir las necesidades basicas, el incremento de hogares en donde la mujer
tiene la autoridad, ademas, las mujeres han pospuesto su rol de madre, han disminuido el nimero
de hijos y se ha dado un incremento en los servicios basicos, lo cual ha permitido que la mujer
disponga de mayor tiempo. Otro factor que ha ayudado a que la mujer se integre a mejores
ocupaciones en el mundo laboral es que ha aumentado la tasa de escolaridad, a la vez que ha

aumentado su conciencia por los derechos que poseen como ciudadanas y los nuevos roles que
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desean adquirir producto de las transformaciones culturales. (CEPAL, FAO, ONU Mujeres,
PNUD & OIT, 2013)

Especificamente en Venezuela, segin Martinez (2010) quien realizd un estudio en el afio
2005 sobre las determinantes de la participacion laboral femenina, en los Ultimos treinta afios, la
pérdida del nivel de calidad de vida en el pais, ha influenciado el crecimiento de la actividad
laboral de la mujer, debido a que las altas tasas inflacionarias del pais han hecho que el salario
real de las familias decaiga, por lo que las esposas de los hogares se ven en la necesidad de

insertarse en el mercado laboral para asi poder seguir cubriendo los gastos familiares.

Segin Genny Zlfiga (2002) hay diversos factores que pueden influenciar de manera
positiva 0 negativa la participacion de la mujer en el mercado laboral tales como: la edad, la
situacion conyugal, el rol de madre, la escolaridad, entre otros, los cuales seran explicados con

mayor precision méas adelante.

Actualmente, las cifras de Venezuela con respecto a las tasas de actividad y de ocupacion

son las siguientes:

Tabla 5: Tasas de Mercado Laboral Venezolano diciembre 2015

Mujeres de 15 afiosy Hombres de 15 afiosy Poblacion total de 15

mas mas afos y mas
Tasa de actividad (%) 48,2 77,1 62,6
Tasa de ocupacion (%) 93,1 94,6 94,0

Fuente: INE (Instituto Nacional de Estadisticas), Venezuela diciembre 2015

Como se puede observar, en el pais los hombres estan 28.9 puntos por arriba en la tasa de
actividad del mercado laboral venezolano y con respecto a la tasa de ocupacion la diferencia es

de 1,5 por ciento.

Por otro lado, se pueden ver las diferencias de las tasas del mercado laboral venezolano

con respecto a las cifras mas antiguas que presenta el INE, que datan del afio 1999:
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Tabla 6: Tasas de Mercado Laboral Venezolano diciembre 1999

Mujeres de 15 afiosy Hombres de 15 afiosy Poblacion total de 15

mas mas afios y mas
Tasa de actividad (%) 45,9 82,5 64,2
Tasa de ocupacion (%) 88,4 90,0 89,4

Fuente: INE (Instituto Nacional de Estadisticas), Venezuela diciembre 1999

Al comparar las cifras mas actuales con las de mayor antigliedad presentadas, se puede
ver que tanto la tasa de actividad como la de ocupacion femenina ha aumentado, por un lado, la
tasa de actividad crecid 2,3 puntos porcentuales y con respecto a la tasa de ocupacidén se ha
incrementado 4,7 puntos. Por el contrario, la tasa de actividad masculina disminuyé 5,4% al
igual que la tasa de ocupacion, la cual se contrajo un 4,6%. Con respecto a la tasa de actividad de

la poblacion total mayor de 15 afios se redujo 1,6% y la de actividad aumento 4,6%.

Determinantes de la presencia de la mujer en el mercado laboral

Algunos factores que influencian la entrada o salida de la mujer al mercado laboral son

los siguientes:

1. Edad

Segun Zudfiga (2002) la edad es uno de los principales factores para poder comprender el
comportamiento de la mujer en el mercado laboral, debido a diversas razones: la primera es que
funciona como un indicador de los cambios en el ciclo de vida de las mujeres el cual tiene una
gran influencia en las tareas familiares; y por otra parte determina las caracteristicas de la mano
de obra que las empresas contratan. Por estas razones, se supondria, que la tasa de participacion
debe ser superior en las edades medias, mientras que en los extremos debe reducirse ya que las

personas menores a 20 afios deberian estar dedicandose a los estudios y las mayores a 65 podrian
jubilarse debido a la proteccion social.

60



2. Situacion Conyugal

Esta determinante de la participacion femenina en el mercado laboral va a actuar de
acuerdo a:
El momento del ciclo de vida en el cual se encuentre; la
discriminacion de las mujeres casadas dentro del mercado laboral;
la participacion intermitente debido a las sucesivas entradas y
salidas de la fuerza de trabajo y la presencia en el hogar de otros
miembros jovenes que salen a trabajar para que estas se mantengan

en el trabajo reproductivo del hogar (Zufiga, 2002, pag. 93).

3. Escolaridad

Para la conformacion de la oferta de mano de obra femenina, la educacion es un factor de
gran importancia, ademas, de tener gran relevancia a la hora de insertar a las mujeres a una
organizacion. La escolaridad puede influir desde el punto de vista de la realizacion personal y la
busqueda de independencia financiera o desde el punto de vista en que la educacion se ha vuelto
un requisito por la ampliacion de la estructura ocupacional en que los puestos de trabajo que
requieren de formacion se han visto incrementados. ES importante mencionar que, en la mayoria
de las situaciones, las mujeres que acumulan mayor cantidad de afios de estudios tienen mayores

oportunidades de ingresar al mercado laboral (Zufiga, 2002).

También se debe afiadir, que la escolaridad de la mujer va a depender en gran medida del
nivel socioecondémico de donde provenga, asi como de las oportunidades de acceso a la

educacion con las gue cuente la zona en la que reside (Zufiga, 2002).

4. Posicion Dentro del Hogar

Segun Zufiga (2002) este aspecto es determinante para el estudio de las condicionantes
de la incorporacién de la mujer al mercado laboral ya que a pesar de que:
La division del trabajo esta basada en normas, en valores y

tradiciones, en lo domestico, en lo privado, en lo familiar, aspectos
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que son, en muchos casos considerados como espacios femeninos,
cuando las mujeres se encuentran solas a la cabeza de un hogar,

esta situacion cambia de manera radical. (pag. 95)

En Latinoamérica los hogares monoparentales han aumentado, ya que las mujeres
representan la jefatura del hogar en algunas familias (ONU Mujeres, 2015)

5. Condicion de Madre

Para el caso venezolano, segin Zlfiga (2002) las mujeres al tener mayor cantidad de
hijos trabajaran menos fuera del hogar. Ademas, menciona que algunas investigaciones tienen
como resultado que debido a la gran importancia que se le asigna a la maternidad estas van a
participar en menor medida en el mercado laboral y por otro lado hay algunas investigaciones
que le asignan otras razones a la relacion inversa que existe entre fecundidad y trabajo tales
como la edad, la escolaridad, el nimero de hijos y la diferencia de edad de los mismos o la

posibilidad de que algin familiar cuide los hijos.

Al momento en que las mujeres comenzaron a incorporarse al mercado laboral y con las
escasas politicas o leyes dirigidas a la conciliacion familiar entre el trabajo y la vida familiar,
hizo necesaria la incorporacién de un rol fundamental en las familias, como lo es el de las
“abuelas”. A pesar de que los hijos estén en guarderias, estos no se ajustan al tiempo de los
padres, por ende, las abuelas surgen una solucion para aquellas parejas que tienen un horario

laboral de tiempo completo. (Mestre, Guillen, & Caro, 2012)

6. Dependientes economicas

La insercion de la mujer al mercado laboral va a depender de condiciones familiares
importantes, como, por ejemplo: el nimero de miembros dentro del hogar, el trabajo doméstico o
cuando un miembro de la familia asume responsabilidades economicas (Zufiga, 2002). La autora
ademés hace referencia a que, debido a esto, la participacién femenina en el mercado laboral
pudiese tener una relacién positiva con el nimero de dependientes econdmicos, pero la presencia

de muchos dependientes pudiese significar la presencia de hijos, trayendo como consecuencia
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mayores responsabilidades familiares, dificultando asi la participacion de la mujer en el mercado

laboral.

Ademas, segun el informe de ONU Mujeres El Progreso de las Mujeres en el Mundo
(2015) “la presencia de nifas y nihos en el hogar junto con el matrimonio estd asociada a unas

tasas de empleo mas bajas para las mujeres, pero mas altas para los hombres” (pag.1)

Mujeres con cargos de altos niveles de responsabilidad

A lo largo del tiempo han sido considerados ambitos masculinos la gestion y direccion
empresarial y la toma de decisiones publicas, lo que ha influenciado durante muchos afios los

programas académicos Y las politicas de contratacion y promocion. (OIT, 2015)

Segun la OIT (2015) a pesar de que en los Ultimos 20 afios el nimero de mujeres que
ocupan puestos de direccion y el nimero de empresarias han aumentado, las investigaciones
coinciden que en los cargos de maxima responsabilidad o en los miembros de las juntas
directivas de las empresas siguen siendo pocas las mujeres que los conforman, segin la encuesta
de empresas de la OIT solo el 13% de las juntas de las empresas entrevistadas se encontraban

presididas por una mujer.

A nivel mundial existe disparidad entre la cantidad de cargos de alta direccion que
ocupan mujeres y hombres, e incluso en aquellos paises que hoy en dia han alcanzado altos
indicadores de desarrollo en cuanto a la igualdad de género, en algin momento de su historia han
enfrentado este problema. Para las empresas de la actualidad, el incluir a mujeres dentro de las
esferas de alta responsabilidad sirve como factor innovador y como mecanismo creador de
ventaja competitiva, para asi poder seguir expandiendo el negocio; en cuanto a las mujeres el
poder participar en estos cargos significa una necesidad de desarrollo la cual no deberia estar

limitada por solo el hecho de su condicion de género. (Pizarro & Guerra, 2010)

Anteriormente, se hablaba de un “muro de concreto” que se referia a los impedimentos
que tenian las mujeres para alcanzar puestos en la educacion, insertarse en la vida politica y en

los negocios; esto ha avanzado y estas barreras han ido disminuyendo en la medida en la que las
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mujeres se les abre camino para obtener mejores oportunidades y derechos, pero a pesar de que
las barreras han disminuido no han desaparecido por completo, los impedimentos para las
mujeres ya no estan escritos en leyes o normas, si no que se ha creado un “techo de cristal” con
barreras invisibles que se manifiestan en las culturas organizacionales (e inclusive en sus propias
mentes y propios compromisos), las cuales estan determinadas por estructuras jerarquicas
guiadas por directrices y estereotipos masculinos, ademas de ambientes laborales que pueden
beneficiar la discriminacion, el acoso y pocas oportunidades para el rol femenino. (Eagly & Carli
c.p. Matteo, 2012)

Las leyes discriminatorias del &mbito laboral de la mujer que existian anteriormente eran
visibles y evidentes, a diferencia de las barreras invisibles actuales, las cuales facilitan la
promulgacién de explicaciones y razones sobre las dificutades de las mujeres para alcanzar
puestos de responsabilidad, basadas en caracteristicas internas propias de las mujeres. (Delgado
Castillo & Rondon Delgado, 2013)

A parte del techo de cristal, Burin (2007), sefiala que existen otras barreras a las cuales se
debe enfrentar la mujer, como lo son “las fronteras de cristal que se imponen a las mujeres
cuando deben decidir entre su hogar y su trabajo” (pag. 83). Por otra parte, se ha evidenciado que
en las grandes organizaciones donde las mujeres han logrado alcanzar puestos de alta
responsabilidad, son especificamente en areas como Recursos Humanos y tareas administrativas,
lo que es denominado “muros de cristal”. (Wirth 2002 c.p Delgado Castillo & Ronddén Delgado,
2013)

Ademds, segin un estudio regional en América Latina y el Caribe, realizado por Catalyst
en el afio 2003 a través de una encuesta a 75 directivos superiores, las sociedades no promueven
a las muyjeres en los puestos de direccion por las siguientes razones: “la cultura corporativa, la
ausencia de posibilidades de organizacion de la carrera profesional, el aislamiento de las mujeres
y la ausencia de modelos de roles, de redes y de mentores, y el argumento ya demasiado familiar
de que Ias responsabilidades de trabajo y familia se excluyen mutuamente.” (Oficina
Internacional del Trabajo, 2004, pag. 12). Estas razones hacen que la mujer siga siendo
discriminada en lo referido a los ascensos a puestos directivos, lo que hace que deban esforzarse

més que los hombres al momento de optar para un puesto de alta responsabilidad. (Matteo, 2012)
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Ademads, segun empresas entrevistadas por la OIT (2015, pag. 100) se pudieron clasificar

los obstaculos de mayor influencia para que las mujeres logren puestos de liderazgo, los cuales

presentan el siguiente orden:

1.

2
3.
4

o

10.
11.
12.

13.
14.

Las mujeres tienen mas responsabilidades familiares que los hombres
Los papeles que la sociedad atribuye a los hombres y las mujeres

La cultura empresarial masculina

Las mujeres con insuficiente experiencia empresarial general o en
puestos directivos

Pocas opciones de paradigmas femeninos

No se estimula a los hombres a pedir licencia relacionada con
responsabilidades familiares

La empresa carece de politica y programas igualitarios

Estereotipos opuestos al interés de la mujer

Falta de capacitacion de la mujer en técnicas de direccion

Falta de soluciones de trabajo flexibles

Falta de estrategia para conservar a las mujeres competentes

Prejuicios de género inherentes a la contratacion y el ascenso, lo que se
consider6 de igual importancia que la funcibn de la direccion
generalmente destinada a los hombres

Politicas de igualdad de género que existen, pero no se aplican

Leyes sobre el trabajo y de no discriminacion son insuficientes (pag.16)

Como se puede ver, la principal razon que dan las empresas entrevistadas por la OIT

(2015) para explicar los obstaculos que presentan las mujeres para alcanzar puestos de direccion,

es que las mujeres tienen mayores responsabilidades familiares que los hombres, razon por la

cual para esta investigacion es de interés conocer como es el balance entre la vida familiar de las

mujeres Y su vida profesional.
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Sin embargo, con respecto al punto ndmero 6, la legislacion venezolana ha establecido en
el Articulo 339 del Decreto de Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las Trabajadoras
(2012) que:

Todos los trabajadores tendrdn derecho a un permiso o licencia
remunerada por paternidad, de catorce dias continuos contados a
partir del nacimiento de su hijo o hija o a partir de la fecha en que
le sea dado o dada en colocacion familiar por parte de la
autoridad con competencia en materia de nifios, nifias y

adolescentes. (pag. 146)

Por otra parte, Godoy y Mladinic (2009) sefialan que diversas investigaciones
relacionadas con el rol de liderazgo, muestran que ambos géneros asocian las caraceristicas
agénticas, las cuales generalmente estan ligadas a los hombres, con las caracteristicas referidas
al éxito en cargos directivos. Algunas de estas caracteristicas agénticas son “competitividad,
control, autoridad u orientacion hacia la tarea” (Cuadrado, 2004; Eagly 1987 c.p. Castro Solano
& Lupano Perugini, 2010, pag. 89).

Sin embargo, esta comprobado que aprovechar las competencias que representan las
mujeres trae grandes beneficios para las empresas, tales como el hecho de que estan
familiarizadas con el mercado de consumo, el cual cada vez mas es dominado por las mujeres,
ademés que la mezcla entre hombres y mujeres fomenta la creatividad e innovacion, lo que trae
Ccomo consecuencia tener una mejor gerencia y también mayores beneficios para la empresa.
(OIT, 2015)

Mujeres con cargos administrativos u operativos

Las mujeres generalmente, al ingresar al mercado laboral, lo hacen principalmente
realizando ‘“tareas de apoyo” y ejecutando tareas del dia a dia de la organizacion, de hecho, los
primeros trabajos elaborados por las mujeres tenian similitudes con aspectos relacionados al
ambito doméstico, como, por ejemplo, las actividades secretariales y las ocupaciones rutinarias
(Zabludovsky, 1993 c.p. Zabludovsky, 2007)
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En América Latina es comln que las mujeres obtengan menores ingresos en comparacion
con los hombres, al ocupar puestos de baja responsabilidad, operativos o0 en niveles jerarquicos
bajos, cargos que se caracterizan por no tener gran competitividad y pocas posibilidades de

ascenso o transferencias. (Zabludovsky, 2007)

Existen evidencias de que la mayoria de las mujeres que se encuentran laborando, lo
hacen principalmente en los niveles jerarquicos inferiores y a pesar de las nuevas herramientas
tecnoldgicas que se utilizan en las organizaciones hoy en dia, las mujeres siguen ocupando estos
puestos. (Iranzo & Richter, 2002)

La tendencia a mantener al personal femenino en los puestos mas
bajos de la escala jerarquica, mediante el establecimiento de
mayores trabas que al personal masculino para su ascenso
profesional, independientemente de su nivel y calificacion, es
llamada por algunos autores como  segregacion  vertical.
(Phostuma, 1998 c.p. Iranzo & Richter, 2002, pag. 523).

A su vez, es importante tomar en cuenta las caracteristicas de algunas mujeres que Ni
trabajan Ni estudian. En el estudio de El fendbmeno de las NiNis en América Latina (2016) indica
que esta caracteristica se ve aln més afianzada en las mujeres “en 1992 el 35.0% de las mujeres
eran NiNis, mientras que apenas el 11.1% de los varones estaban en dicha condicion. En 2014
los respectivos porcentajes eran 26.3% y 12.2%” (pag.11). Lo cual se considera un ligero avance,
pero persiste una realidad centrada en habitos culturales y patrones socialmente reforzados.
(Tornarolli, 2016).
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CAPITULO 111
MARCO REFERENCIAL

Este capitulo define aspectos claves y caracteristicos de la empresa que formd parte de la
muestra de estudio de esta investigacion, las cual es una organizacion que pertenece al sector

carnico en Venezuela.

CHARVENCA

Esta empresa se dedica a la produccidn y venta de productos carnicos de primera calidad.
En sus comienzos, especificamente en el afio 1963 y solamente con 5 empleados, se comenzo
con este emprendimiento en un pequefio lugar que se dedicaba a la produccion artesanal de
embutidos. (Charvenca, 2014)

Posteriormente, en el afio 81 surgié un cambio de accionistas en Charvenca, lo que hizo
que se re-direccionaran los objetivos de la organizacion, ya que integraron nuevos productos y se
comenzé a producir en masa, por medio de ampliaciones, innovaciones y remodelaciones en la
compafiia. En la actualidad, Charvenca cuenta tres sedes, dos ubicadas en Caracas, las cuales se
dividen en la oficina administrativa que se encuentra en el sector de La California, y la planta en
la zona industrial de El Llanito, y ademés cuenta con otra planta ubicada en Paracotos, Edo.
Miranda (Charvenca, 2014)

La misibn de Charvenca consiste en brindar los mejores productos de embutidos y
alimentos a cada uno de sus clientes, por medio de la colaboracion de un gran capital humano

que se encuentra comprometido con la compafiia y con los objetivos que plantea la organizacion,
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ademéas, en un ambiente laboral armonioso. Por otro lado, tienen una vision muy clara y
detallada, la cual busca posicionar a la empresa en cada uno de los segmentos del mercado,
seguir innovando para ofrecer nuevos productos a los consumidores, teniendo como objetivo por
lo menos tres productos al afio, y mantener ventaja competitiva ante el mercado de embutidos.
Desean lograr un 15% de crecimiento interanual, ademéas de una participacion de mercado

promedio de 4,5% en volumen. (Charvenca, 2014).

Charveca (2014) promulga 6 valores fundamentales, los cuales son los siguientes:

e Integridad: referido a que dentro de la empresa, las personas actuan con “ética,
honestidad y bajo estricto cumplimiento de las leyes” (s.p.)

e Responsabilidad: estan consientes y promueven la resposabilidad que tienen con los
clientes de elaborar productos que cuenten con aspectos de calidad que permitan
garantizar la seguridad alimentaria, ademas, de ser socialmente responsables con las
comunidades donde tienen operaciones y que les permiten llevar los productos de
Charvenca a sus familias.

e Servicio de calidad: trabajan constantemente para garantizar la lealtad de los
consumidores con las marcas de Charvenca, realizando productos de calidad que logren
cumplir con las expectativas de los mismos, por lo que buscan dar siempre lo mejor para
lograr la excelencia, através de soluciones que sean sencillas pero efectivas.

e Trabajo en equipo: en la organizacion se promueve la diversidad de oponiones, y se unen
esfuerzos y talentos para asi poder alcanzar los objetivos propuestos, ademas de que
dentro de la compafia se mantienen relaciones de confianza.

e Innovacion: buscan mejorar constantemente para seguir ofreciendoles a los consumidores
diversidad de productos de buena calidad, y a su vez aprenden de las experiencias que
han tenido para asi poder optimizar la compafiia.

e Entusiasmo: Charvenca promueve en la organizacion un ambiente agradable, donde se

trabaje con alegria y con amor por los trabajos que se realizan.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

Para poder determinar si la cultura de los fundadores tiene relacion con que las mujeres
trabajadoras pertenecientes a la empresa Charvenca de Venezuela, logren conciliar un adecuado
balance vida-trabajo, es necesario definir cuales son las herramientas que se utilizaron para

recolectar la informacion necesaria y asi poder dar respuesta al problema de investigacion.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion a realizar es de tipo no experimental, ya que no se manipuld la variable
independiente de manera deliberada para ver el efecto que tendria sobre las variables
dependientes, si no que se estudid el fendbmeno tal como se comporta observando situaciones ya
existentes dentro de su contexto natural para luego ser analizarlos (Hernandez, Ferndndez, &
Baptista, 2010). Para el caso especifico de esta investigacion, se estudid la cultura de los
fundadores y su relacion con el logro del balance vida-trabajo en las mujeres trabajadores en

Charvenca con el contexto actual, sin hacer ninguna intervencién.

Es un tipo de investigacidn descriptivo ya que el objetivo principal es presentar las
caracteristicas primordiales de un grupo homogéneo de fendmenos (Sabino, 1992). “El
investigador observa y luego describe lo que observd. Sin embargo, como la investigacion
cientifica es cuidadosa y deliberada, estas descripciones suelen ser més fieles y precisas que las
casuales.” (Babbie, 1999, pag. 74). Ademas, el estudio es de tipo correlacional ya que vislumbro

la relacién que podria existir entre dos 0 méas variables (Salkind, 1998), que para este caso se
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estudié la relacion existente entre la variable cultura implantada por los fundadores y la variable

balance vida-trabajo.

DISENO DE INVESTIGACION

Segun Babbie (1999) en la mayoria de los casos los estudios descriptivos son
transversales o transeccionales, como lo es en el caso de esta investigacion, ya que se
recolectaron los datos, con el fin de describir cada una de las variables y analizar su efecto e
interrelacion en un momento Unico. Para los fines de este trabajo se estudid si las mujeres
trabajadoras de Charvenca logran actualmente alcanzar un adecuado balance entre su vida

personal y su vida laboral.

Esta investigacion es un estudio de caso, ya que solo se consider6 de manera especifica
una empresa del sector cérnico. Segun Sabino (1992) un estudio de caso es ‘el estudio
profundizado y exhaustivo de uno 0 muy pocos objetos de investigacion, lo que permite obtener

un conocimiento amplio y detallado de los mismos” (pag.91)

Se realizd una investigacion de campo en donde se recogieron los “datos directamente de
la realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna.” (Arias, 1999,
pag. 21). Para el trabajo de campo de este estudio se procedid a recolectar la informacion que
permita dar respuesta a los objetivos de la investigacion, directamente con las mujeres

trabajadoras de la empresa Charvenca.

POBLACION, MUESTREO Y UNIDAD DE ANALISIS

La poblaciébn de una mvestigacion es el “grupo (por lo regular, de personas) del que
queremos obtener conclusiones.” (Babbie, 1999, pag. 89). Y en el caso especifico de este estudio
la poblacion estd conformada por 57 mujeres trabajadoras de la empresa Charvenca de
Venezuela. Con el fin de asegurar la validez y confiabilidad de la informacion, no se selecciond
una muestra, sino que se tomo a toda la poblacién, ya que es un nimero relativamente pequefio,
sin embargo, es importante destacar que realmente se pudo encuestar a un total de 43 mujeres, ya

que 7 de ellas tienen el cargo de “Asesoras Comerciales” y no se tuvo acceso a las mismas, y por
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otro lado las 7 trabajadoras restantes, se encontraban disfrutando de su periodo vacacional y/o

estaban de permiso pre o post natal.

Se decidié estudiar a las trabajadoras mujeres debido a que se desea indagar si estas
logran conciliar un adecuado balance entre sus roles personales y laborales, ya que son las

mujeres las que normalmente tienen una mayor cantidad de responsabilidades familiares.

En un principio, se invitd a las siguientes empresas a que formaran parte de la muestra de
estudio: Plumrose (danés — australiano - neozelandés), Arichuna (venezolano), Castelo Branco
(portugués), Charcuteria Tovar (aleméan) y Montserratina (espafiol). Sin embargo, en el caso de
Plumrose y Castelo Branco, tuvieron inconvenientes internos, que hicieron que el departamento
de Recursos Humanos tomara la decision de no formar parte del estudio. Por otro lado, en
Arichuna se perdié a la persona contacto debido a que esta egresd de la organizacion. En el caso
de la Montserratina, habian accedido a formar parte de la muestra de estudio, sin embargo, al
momento de intentar comunicarnos con la persona contacto para aplicar el instrumento, no se
obtuvo respuesta. De igual manera, con Charcuteria Tovar, alegaron que tenian una gran
cantidad de personal de vacaciones y otros inconvenientes por lo que desistieron de participar en
el estudio. Pasando de un estudio amplio y comparativo como lo sefiala Dunlop (1960) c.p.

Urquijo (2001) a un estudio de caso, pero en el mismo sector carnico.

Por otra parte “La unidad de analisis indica quiénes van a ser medidos, o sea, los
participantes o casos a quien en ultima instancia vamos a aplicar el instrumento de medicion”,
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 182) Para el caso de esta investigacion la unidad
de andlisis fue cada mujer que se encontraba laborando en Charvenca, con al menos seis meses

de antigliedad en el cargo y que efectivamente respondid la encuesta.

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

“Por variable entendemos cualquier caracteristica o cualidad de la realidad que es
susceptible de asumir diferentes valores. Es decir, que puede variar, aunque para un objeto

determinado que se considere pueda tener un valor fijo.” (Sabino, 1992, p. 65). Para esta
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investigacion se tomd como variable independiente la cultura organizacional establecida por los
fundadores de las empresas, la cual es definida conceptualmente de la siguiente manera:

La cultura de una empresa tiene su origen en aspectos como su

historia y su entorno; se manifiesta en aspectos como el lenguaje,

la comunicacion, el sistema de produccion de bienes materiales,

sociales e inmateriales, las relaciones interpersonales, el liderazgo

y las subculturas (Zapata & Rodriguez, 2008, c.p. Galvez

Albarracin & Garcia Pérez de Lema, 2011, pag.128)

La variable independiente, cultura organizacional, se dividi6 en las siguientes
dimensiones para efectos de este estudio, considerando aspectos tanto tangibles como intangibles

de ella;

e FEtnohistoria: Segun Angel (2004) cp. Martinez (2009), este concepto define lo que
realmente es la compafila, comenzando desde sus primeros pasos, hasta como se han ido
desarrollando a lo largo de los afios. La etnohistoria de una compaiiia, trae consigo la
identidad que identifica a la misma, integrando la cultura y como se proyectan en el
futuro.

e Creencias: es la dimension mas dificil de divisar ya que consiste en las convicciones mas
profundas de la organizacion. (Schein, 1988)

e Valores: esta referida a los comportamientos esperados de los trabajadores, establecidos
en los principios organizacionales (Schein, 1988)

e Comunicacion: Segin Angel (2004) cp. Martinez (2009) “es la capacidad que tienen los
hombres de relacionarse entre si, transmitiéndose informacion cognitiva y afectiva”
(pag.47). A su vez, el mismo autor hace referencia que lo mas importante de la
comunicacion es el “lenguaje (oral, corporal, escrito, iconico), lo que comporta una
sintaxis (relacion formal de los signos entre si), una semantica (relacion formal de signos
con los objetos) y una pragmatica (relacion de los signos con sus intérpretes. -
interpretantes” (pag.47)

e Producto: Segin Vasquez (2009) “esta referido a objetos, cosas o artefactos (materiales)
pueden referirse a gestiones, interacciones sociales, servicios (formales). (pag.50)
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Y como variable dependiente, se tomd el Balance Vida-Trabajo, la cual es definida
conceptualmente, como: el estado que logran las mujeres u hombres al momento que logran
equilibrar todos los roles que cumplen en su vida, tanto en su tiempo dedicado al trabajo, a la
familia y al ocio. (Sendotu, 2010). La investigacién se centrd0 en el caso especifico de las

mujeres, por lo que no se tomd en cuenta el balance vida-trabajo de los hombres.

La variable balance vida-trabajo se dividid en las siguientes dimensiones para efectos de

este estudio:

e Determinantes Individuales o Variables Socio-demograficas: se refiere a la edad, el nivel
educativo y la situacién conyugal. La edad representa uno de los principales factores para
poder comprender el comportamiento de la mujer dentro del mercado laboral, es un
indicador de las transformaciones del ciclo de vida de las mujeres el cual tiene una gran
influencia en las responsabilidades familiares; el nivel educativo puede influir desde el
punto de vista de la realizacion personal y la blsqueda de independencia financiera o
desde el punto de vista en que la educacion se ha vuelto un requisito por la ampliacion de
la estructura ocupacional; la situacion conyugal de la mujer determinard la participacion
de la mujer en el mercado laboral asi como su condicién de madre (Zuhiga, 2002).

e Determinantes Organizacionales: Por otro lado, se encuentra determinantes como el
Cargo, Area de trabajo, oficina y antigiledad tanto en el cargo como en la empresa que
ocupa la trabajadora.

e Interaccion negativa trabajo familia: Esta dimension determina que los aspectos de la vida
laboral de la persona influyen negativamente en su vida personal y en su cotidianidad.
(Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufoz, & Geurts, 2009)

e Interaccion negativa familia trabajo: Esta dimensién determina que los aspectos de la vida
personal del individuo influyen negativamente en su vida laboral. (Moreno Jiménez, Sanz
Vergel, Rodriguez Mufioz, & Geurts, 2009)

e Interaccion positiva trabajo familia: Esta dimensién determina que los aspectos de la vida
laboral de la persona influyen positivamente en su vida personal y en su cotidianidad.

(Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufoz, & Geurts, 2009)
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e Interaccion positiva familia trabajo: Esta dimension determina que los aspectos de la vida

personal del individuo influyen positivamente en su vida laboral. (Moreno Jiménez, Sanz

Vergel, Rodriguez Mufioz, & Geurts, 2009)

Politicas conciliatorias: Son aquellas que buscan la conciliacion entre la vida familiar y la

vida laboral de una persona (OIT, 2011)

A continuacion, se presenta una matriz conformada por las variables del estudio y las

dimensiones e indicadores que se tomaron en consideracién para la posible realizacién de esta

investigacion:

Tabla 7: Determinantes Individuales o Variables Demogréficas y Variables Organizacionales

Determinantes Individuales o Variables
Socio-Demogréficas

Edad

Situcion conyugal
Presencia de Hijos
Nivel Educativo

» 15,6,7,8

Variables Organizacionales

YVVVYVVIVYVYYVYVY

Cargo

Avrea de Trabajo
Oficina

Antigiiedad en empresa
Antigliedad en el cargo

> 2,349,110
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Tabla 8: Operacionalizacion de la Variable independiente: Cultura Organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Items
Etnohistoria > Acontec_imit_antos y antecedentes | > BL, B6, B11, B16,
» Etnoterritorio B21, B25
» Presunciones internas > B2, B7, B12, B17,
Creencias » Presunciones acerca Qel entorno B22
» Naturaleza de la actividad y
relaciones huamanas
» Expresados > B3, B8, B13, B18
Cuktura Valores > A);()%rentes
Organizacional » Operativos
» Actitudes
Comunicacion > nguajes > B4, B9, B14, B19,
> Ritos B23, B26
» Eficacia / Eficiencia » B5, B10, B15, B20,
» Conocimientos / Competencias B24
Producto )
» Simbolos
» Signos

Fuente: Maria Fernanda Torres Palacios (2006). Cultura organizacional y gestién innovadora

Tabla 9: Operacionalizacion de la Variable dependiente: Balance Vida — Trabajo

Variable Dimensiones Indicadores Items
Interaccion neati > Fatiga laboral > Al, A3, A5, Al0,
eraccion negaiva | 5. Estrés Al4, Al6, A19, A22
trabajo familia o .
» Organizacion del tiempo
Interaccion negativa » A7, Al3, Al7, A20
> Problemas
familia trabajo interpersonales
Balance Vida - | IMeraccion postva 1 5. pecarrolig personal > 25’1'6‘8’ AlL Alg,
Trabajo trabajo familia > Satisfaccion
Interaccion positiva » Compromiso > A4, A6, A9, Al2,
familia trabai » Tiempo libre de calidad Al5
mifia trabajo » Organizacion del tiempo
Politicas > Politicas, programas y > A23, A24,A25
Conciliatorias practicas

Fuente: Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, & Geurts (2009). Propiedades

psicometricas de la version espafiola del Cuestonario de Interaccién Trabajo — Familia.
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INSTRUMENTOS

Para la obtencion de datos que permitieron darle respuesta al problema de investigacion,
se utilizo como instrumento las encuestas que segin Sabino (1992) son particulares de las
ciencias sociales y tienen como fundamento que si se desea indagar como se comportan las
personas la manera mas sencilla de hacerlo es preguntdndoselo de manera directa. “se trata por
tanto de requerir informacién a un grupo socialmente significativo de personas acerca de los
problemas en estudio para luego, mediante un analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones

que se correspondan con los datos recogidos”. (Sabino, 1992, pag. 85).

En el caso de esta investigacion, para medir la variable Cultura Organizacional, se utilizd
el cuestionario de la tesis de Milangela Vasquez (2009), llamada “La Cultura organizacional
presente en Dayco Telecom, C.A.. una estrategia para el fortalecimiento del estilo Daycohost a
través de su liderazgo gerencial”, utilizando solamente los items referidos a la Cultura

Ogranizacional.

Para medir la variable Balance Vida — Trabajo se aplico el Cuestionario de Interaccion
Trabajo — Familia (SWING), el cual es la version espafiola del “Survey Work — Home

Interaction — Nijmegen” (Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufoz, & Geurts, 2009).

Resulta importante mencionar, que para lograr que cada una de las preguntas de ambos
cuestionarios fueran comprensibles para las trabajadoras de todos los niveles jerarquicas, se
realizaron modificaciones en la redaccion de los items y a su vez se agregaron algunas preguntas
que ayudaron a dar respuesta a la pregunta de investigacion. Es decir, vincularse con los codigos

comunicacionales presentes en la empresa en su contexto sociocultural “natural”.

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez

“La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente

mide la variable que pretende medir” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006, pag. 201).
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Con respecto al instrumento de la investigacion “La cultura organizacional presente en
Dayco Telecom, C.A: una estrategia para el fortalecimiento del estilo Daycohost a través de su
liderazgo gerencial” de Vasquez (2009) tiene una validez aparente que segun (Liebenson, 1999)
es el nivel de “sentido que tienen las preguntas o procedimientos incorporados dentro de una
prueba para sus usuarios. Generalmente, se pide a un grupo de expertos que analicen una prueba
y se pongan de acuerdo sobre lo acertado de sus componentes en general” (pag.87). Ademas,
Palella y Martins (2006) explican que un juicio de expertos, consiste en entregar a un grupo
impar de expertos en la materia de estudio y en metodologia, los objetivos de la investigacion
junto con el sistema de variables y algunos crierios para evaluar las preguntas del instrumento
gue se utilizara, con el fin de que revisen cada reactivo de la encuesta y que hagan las debidas

correcciones en caso de ser necesarias.

Por lo que, este instrumento fue estudiado por tres expertos en la materia, como lo son la
Doctora y Profesora Elizabeth Martinez, la Licenciada Mariadela Larrazabal y el Profesor Jose

Naranjo, los cuales validaron su construccion.

Por otro lado, el “Cuestionario de interaccion trabajo — familia (SWING)” utilizado para
medir el balance vida-trabajo, su validez viene dada por una serie de pasos que realizaron
Moreno et als. (2009), donde comenzaron por traducir el instrumento al espafiol y constituyeron
un grupo de expertos, para discutir los items que conforman dicho instrumento, con el fin de
reformular aquellos que consideraran necesarios, en esta etapa contaron también con un parte del
equipo creador del cuestionario original para que velaran por la correcta comprension de los
items, posteriormente tradujeron el instrumento nuevamente al inglés para verificar las
similitudes y diferencias entre ambas versiones, las cuales se resolvieron a través de consensos

para poder obtener la version final.

Confiabilidad

Segun Sabino (1992) la confiabilidad “es una medida de consistencia de la escala que nos
evallia su capacidad para discriminar en forma constante entre un valor y otro” (pag. 110), la cual
se obtuvo por medio del Alpha de Cronbach, definido como “un indice usado para medir la

confiabilidad del tipo consistencia interna de una escala, es decir, para evaluar la magnitud en
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que los ftems de un instrumento estin correlacionados.” (Cortina JM, 1999; Bland JM, Altman
DG, 1951 c.p. Oviedo & Campos-Arias, 2005, pag.575).

A traves del programa estadistico SPSS wversion 24, se obtuvo la confiabilidad de cada
uno de los instrumentos del presente trabajo, en donde se obtuvieron los siguientes Alpha de

Cronbach:

Tabla 10: Confiabilidad del instrumento de Cultura Organizacional

Alfa de N de
Cronbach | elementos
0,937 26

Tabla 11: Confiabilidad del instrumento de Balance Vida-Trabajo

Alfa de N de
Cronbach | elementos
0,754 25

Cabe acotar que el Alpha de Cronbach, posee un rango que va desde 0 a 1; por lo que

Seligson & Moreno (2006) definen que:

Un estimado cercano a 0 es el indicador de que los elementos del
indice no miden elementos dentro de una misma linea tematica y
de que no deberian formar parte de un mismo indice y un
coeficiente mas cercano a 1 indica que la escala es confiable y que

mide elementos dentro de una misma linea tematica (pag.29)

Con lo mencionado anteriormente, se considera que ambos instrumentos son confiables,
ya que el cuestionario de Cultura Organizacional posee una confiabilidad del 0,937 vy el

instrumento de Balance Vida-Trabajo, una de 0,754.
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PROCESAMIENTO Y TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LOS DATOS

Para el procesamiento de datos de esta investigacion se utilizd SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences) version 24, el cual es un “programa informatico de estadistica y

tratamiento de datos” (Fernandez, 2006, pag. 41).

A continuacion se presentaran los métodos utilizados para el tratamiento estadistico de

los datos:

Fue utilizada la estadistica descriptiva para presentar los datos que se obtuvieron a traves
de los instrumentos, la cual consiste en “describir los datos, los valores 0 las puntuaciones
obtenidas por cada variable” (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010, pag. 287.), para ello se
hizo uso de una de las medidas de tendencia central, la cual es la media que “puede definirse
como el promedio aritmético de una distribucion” (Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010,
pag. 293), ademéas, como medida de variabilidad, se aplicé la desviacion estandar, la cual es una
de las mas utilizadas y “es el promedio de desviaciobn de las puntuaciones con respecto a la
media” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 294). Y en el caso de comparacion de
medias se utilizd el Coeficiente de Variacion que es una medida % de dispersion de los datos
emitidos por los sujetos para indicar el grado de homgenidad o de dispersion de los datos en

torno a la media (Levine, Krehbiel, & Berenson, 2006)

El procesamiento de los datos obtenidos se realizd en primera instancia, a través de la
distribucion de la informacion correspondiente a las determinantes individuales o variables
socio-demograficas junto con las variables organizacionales Por otro lado, se llevd a cabo el
analisis por media, desviacion estandar y coeficiente de variacion de cada una de las dimensiones
de las dos variables de estudio. Posteriormente, se llevo a cabo la correlacion de Pearson de las
variables del estudio y sus respectivas dimensiones y el analisis de varianza, con el fin de

confirmar o rechazar la hipotesis.

Resulta relevante indicar, que cada una de estas variables pertenecen a una tipologia. En

algunos casos, existen variables ordinales, en donde, segin Sabino (1992):
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Distinguen los diferentes valores de la variable jerarquizandolos
simplemente de acuerdo a un rango. Establecen que existe una
gradacion entre uno y otro valor de la escala, de tal modo que
cualquiera de ellos es mayor que el precedente y menor que el que

le sigue a continuacion.” (pag.111)

En el caso de las variables demograficas, las que cumple con este tipo son: Edad y Numero
de hijos y edades de los hijos. Por otro lado, las variables de Cultura Organizacional cumplen
con esta caracteristica, ya que los valores estan dados en orden, como lo es: Totalmente en

desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, indiferente = 3, de acuerdo = 4 y totalmente de acuerdo = 5.

Por otro lado, el instrumento para la variable Balance Vida-Trabajo, posee los siguientes
valores:

Tabla 12: Escala de Respuesta Instrumento Balance Vida — Trabajo (A)

Valores Opciones de Valores

Positivos Respuesta Negativos
1 Nunca 4
2 A veces 3
3 A menudo 2
4 Siempre 1

Ademds, existen variables organizacionales que han sido sujetas a escalas nominales, como
lo son: Empresa, Cargo, Area de Trabajo, Estado Civil y Escolaridad, ya que:

Son aquéllas en que sblo se establece una equivalencia entre la
escala y los diferentes puntos o valores que asume la variable. Es
como una simple lista de las diferentes posiciones que pueda
adoptar la variable, pero sin que en ella se defina ningln tipo de

orden o de relacion. (Sabino, 1992, pag.110)

Ademas, el coeficiente de correlacion de Pearson, Moncada (2005) lo define como‘una
denominacion numérica para describir la relacion entre dos o mas variables” (pag.10), es por
esto. que se utilizd el Coeficiente de Pearson para medir la relacion entre la variable Balance

Vida-Trabajo y la variable Cultura Organizacional establecida por los fundadores.
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CONSIDERACIONES ETICAS

Este estudio se llevd a cabo considerando las normas éticas con las que debe cumplir con
un trabajo de investigacion de las Ciencias Sociales, los datos proporcionados por las fuentes de
informacion fueron tratados con la debida confidencialidad y solo con fines académicos para
llegar a las conclusiones que den respuesta al problema de investigacion. De igual manera, las
ideas y aportes de otros autores fueron citados con las normas correspondientes de uso en este

caso, normas APA.
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CAPITULO V

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Esta seccion se encuentra conformada por el analisis de los resultados obtenidos a través
de la aplicacion de los cuestionarios a las mujeres trabajadoras de Charvenca, los cuales fueron
procesados por el programa estadistico SPSS version 24 y Microsoft Excel 2016, lo que permitio
la creacion de graficos y tablas para lograr una mayor comprension y visualizacion de los datos.

Los andlisis de los resultados se encuentran presentados de la siguiente forma:

e Distribucion de frecuencias de las variables socio-demograficas o determinantes
individuales de la poblacién de estudio y variables organizacionales integrado por: Edad,
Situacion Conyugal, Presencia de Hijos, Cantidad y Edades de los Hijos, Cargo, Area de
Trabajo, Oficina, Nivel Educativo, Antigiiedad en la Empresa y en el Cargo.

e Distribucién de frecuencias de las variables organizacionales, como lo es:

e Distribucion de frecuencias de la variable Cultura Organizacional y sus respectivas
dimensiones: Etnohistoria, Creencias, Valores, Comunicacion y Producto

e Distribucion de frecuencias de la variable Balance vida-trabajo y sus respectivas
dimensiones: Interaccion negativa trabajo-familia, Interaccion negativa familia-trabajo.
Interaccion positiva trabajo-familia e Interaccion positiva familia trabajo

e Correlacion de las variables Balance Vida-Trabajo y Cultura Organizacional.

e Prueba de Hipotesis
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Distribucion de las determinantes individualesy de las variables organizacionales

1. Distribucién por edad
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Grafico 2: Edad

En el presente gréafico, se puede visualizar que la empresa Charvenca posee una mayor
cantidad de colaboradoras en un rango de edad entre los 25 0 menos y 40 afios representando el
88,4 % de la poblacion total, seguido del rango comprendido entre 41 afios 0 Mas con un
porcentaje del 11,7%. Con lo cual se puede decir que la serie tiene dos grandes bloques de
personas, el cual tiende a ser mayor en lado de las edades mas tempranas, especialmente, de 30

afios o menos (48,8%), siendo personal joven.

2. Distribucion por Estado Civil e Hijos

49% 51%

Grafico 3: Hijos
A su vez, encontramos que un 51% de las mujeres trabajadoras de Charvenca tienen

hijos, contra un 49% de las colaboradoras que no tienen.
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Gréfico 4: Estado civil e Hijos

Como se puede observar en el gréafico anterior, solo un 40,91% de las mujeres que tienen
hijos se encuentran casadas, lo que quiere decir, que la mayoria de las mujeres con hijos estan
separadas de los padres de estos o son madres solteras, lo cual representa el 59,1%, siendo la
gran mayoria de este porcentaje, solteras. Por otro lado, también se puede identificar que, en el
caso de las mujeres sin hijos, todas son solteras. En general el estado civil de la poblacion

femenina de Charvenca es “Soltera”.
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Gréfico 5: Hijos segun edad
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En Charvenca, dentro del grupo de las mujeres que, si son madres, el 54,54% de estas se
encuentran dentro del rango de edad de los 31 a 40 afios. Por otro lado, en el caso de las mujeres

que no han tenido hijos, el 71,4% de ellas tienen 30 afios 0 menos.

32% .
Uno
Dos

68%

Gréfico 6: Nimero de hijos

Asi mismo, es importante sefialar, que, del porcentaje de madres, la gran mayoria de
estas, solo tienen un hijo, y solo el 32% de estas, tienen dos hijos, por lo que se puede decir, que

tienen familias pequenas.

Tabla 13: Edades de los hijos

Edades Hijos Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 afio 1 3,7

1 afio - 3 afios 8 29,6

4 afios - 6 afos 5 18,5

7 afos - 9 afios 4 14,8
10 afios - 12 afos 2 7,4
13 afios - 15 afos 2 7,4
16 afios - 18 afos 1 3,7
Mas de 18 afios 4 14,8

Total 27 100,0

La mayoria de los hijos de las mujeres trabajadoras de Charvenca que formaron parte del
estudio, los cuales representan el 63%, tienen entre 1 afio y 9 afios, por lo que son nifios que
requieren de cuidados y atenciones por parte de adultos y se encuentran en pleno crecimiento.
Asi mismo, hay un 14,8% de los hijos en edades comprendidas entre los 10 y 15 afios, los cuales

estan entrando a la etapa de la adolescencia o se encuentran en ella; y con un porcentaje de
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igualmente 14,8% se ubican los hijos de las trabajadoras que tienen mas de 18 afios, los cuales ya

no requieren gran supervisidon o son independientes.

3. Distribucion por Oficina y Escolaridad

44% El Llanito
56% La California

Gréfico 7: Oficina
Aqui, podemos evidenciar que el mayor porcentaje de mujeres se encuentra en la Oficina
de Charvenca ubicada en el Llanito (56%), la cual tiene una parte dedicada a la operacion y otra
a la produccion, y, por otro lado, el 44% de las mujeres se encuentran en la Oficina de La

California, la cual es la parte netamente administrativa de la empresa.
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Graéfico 8: Escolaridad y Oficina
Tal como se puede evidenciar en Charvenca las mujeres en su mayoria tienen estudios

universitarios, bien sea de 3 o 5 afios, sin embargo, se visualiza que en la oficina de El
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Llanito no hay tantas mujeres con licenciatura, sino, con T.S.U. al igual que existe un
porcentaje representativo de mujeres que solo cursaron bachillerato, esto se debe a la
naturaleza de las labores que se realizan en esta oficina, ya que se trabajan aspectos mas
operativos que estratégicos. Por otro lado, en la oficina de la california, solo se manejan
aspectos administrativos que pueden ser tanto de corte operativo como estratégico, por lo que
el porcentaje de mujeres con licenciatura y maestria es mucho mayor y sigue existiendo gran

cantidad de mujeres T.S.U.

4. Distribucion por cargo

Tabla 14: Cargo

Cargo Frecuencia Porcentaje

Gerente 1 2,3

Coordinador 7 16,3

Supervisorios Jefe 6 14
Supervisor 3 7

Inspector de Calidad 2 47

Planificador de Produccion 1 2,3

- . Analista 8 18,6
Administrativos Comprador 4 0.3

Asistente
Operario Ayudante 10 23,3
Total 43 100

En Charvenca, el mayor porcentaje de mujeres se puede encontrar en cargos
administrativos, los cuales representan el 53,5% de la poblacion total de estudio, donde el mayor
porcentaje se encuentra en los cargos de “Analistas” y “Asistentes”, cumpliendo roles operativos
y de apoyo; seguidos de los cargos supervisorios, representado por un 42%, de los cuales la
mayoria son “Coordinadoras” o “Jefes”, los cuales son mandos medios. En la empresa no
cuentan sino, con una mujer operaria debido a que los trabajos que realizan los obreros, son
actividades que requieren de fuerza y ademas no cuentan con las instalaciones fisicas necesarias

para poder contratar a una mayor cantidad de mujeres que realicen estas labores.
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5. Distribucion por area de trabajo

Tabla 15: Area de Trabajo

Departamento Frecuencia Porcentaje
Administracion 8 18,6
Compras 6 14
Administracion Gestion Humana 7 16,3
Logistica y Serv. Al Cliente 5 11,6
Sistemas 1 2,3
Almacenes 5 11,6
Produccion Calidad 5 11,6
Produccién 4 9,3
Mercadeo 1 2,3
Ventas y Mercadeo Ventas 1 23
Total 43 100

La mayoria de las mujeres en Charvenca se encuentran en las areas administrativas,
representando un 62,8% total de la poblacién de estudio, donde los departamentos con mayor
cantidad de mujeres son “Administracion” y “Gestion Humana”, los cuales son departamentos de
apoyo. Seguido de las areas de produccion las cuales representan un 32,5%. ES importante
sefialar que, del departamento de ventas, solo se pudo encuestar a una mujer ya que las “Asesoras

Comerciales” no se encontraban presentes en las oficinas cuando se procedid a aplicar los

instrumentos del estudio.

89




6. Distribucién por antigiiedad en la empresa
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Grafico 9: Antigliedad en la empresa

El 55,8% de las mujeres que laboran en Charvenca tienen menos de 5 afios en la
organizacion, por lo que se puede decir que las mujeres tienen poco tiempo formando parte de la
misma Yy el personal es relativamente nuevo, por otro lado, las mujeres que tienen de 5 a 10 afios
representan el segundo grupo mas grande dentro de la empresa, con un 34,9% vy por Uktimo las
mujeres que tienen mas de 10 afios laborando en este lugar representan el 9,3%. Luciera que ha

ocurrido una renovacién de personal en fecha reciente o la presencia de renuncias o despidos.

7. Distribucion por Antigliedad en el cargo
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Graéfico 10: Antiguedad en el cargo
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La gran mayoria del personal femenino de Charvenca (74,5%), tiene menos de 5 afios en
el cargo, lo que tiene sentido debido a que una parte bastante significativa de la poblacion
estudiada tiene poca antigiiedad en la empresa. El 25,6% restante tiene de 5 a 10 afios ocupando
la misma posicion. Esto también pudiese ser evidencia de alguna una politica empresarial de
profesionalizacion en la mano de obra disponible o bien para tareas administrativas 0 de otra

naturaleza de trabajo.

Resultados de la variable Cultura Organizacional

Tabla 16: Resultados Variable Cultura Organizacional

Desviacion  Coeficiente de

Media estandar Variacién
Etnohistoria| 3,6395 0,71910 19,76%
Creencias| 3,6279 0,64672 17,83%
Valores| 3,7965 0,72632 19,13%
Comunicacion| 3,5969 0,73123 20,33%
Producto| 4,0698 0,65303 16,05%
Global Cultura Organizacional | 3,7343 0,62243 16,67%

Como se puede evidenciar en la tabla presentada anteriormente, las medias de las
diferentes dimensiones que conforman Ila variable “Cultura Organizacional” son bastante
similares entre si, ubicandose todas dentro de los valores de ‘De acuerdo” en la escala de
respuesta del instrumento. Igualmente, sus coeficientes de variacion y sus desviaciones
estandares son valores bastante parecidos, y son numeros relativamente bajos, lo cual significa
que las respuestas dadas por las mujeres estan poco dispersas y son homogéneas entre si. No
obstante, se debe destacar que la dimension correspondiente a “Producto” se encuentra un poco
mas alejada de la media global de la variable general “Cultura Organizacional”’, pero a su vez, es
la que posee el nivel mads bajo de coeficiente de variacion, por lo que las mujeres tienen

opiniones muy semejantes con respecto a esta tematica.
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1. Dimension Etnohistoria

Tabla 17: Los objetivos de la organizacion son compartidos

Item Media Desviacion Coeficiente
estandar de
Variacion

Los objetivos de la organizacion son compartidos. | 3,8837 0,95641 24,63%

Segun la tabla anterior, se puede ver que en esta pregunta posee una media de 3.8, y se
obtuvo un bajo coeficiente de variacion (24,63%), lo cual quiere decir que las respuestas dadas
por todas las trabajadoras de Charvenca son bastante homogéneas. También, se alcanz6 una
desviacion estandar baja, ya que los datos varian un 0.96 con respecto a la media. En este orden
de ideas, podemos decir que las mujeres tienden a estar de acuerdo en que los objetivos de la
empresa son responsabilidad de todos y pueden aportar en su establecimiento y en su

consecucion.

Tabla 18: Puedo movilizarme con total libertad

Item Media Desviacion Coeficiente
estandar de
Variacion

Puedo movilizarme con total libertad por los espacios
y oficinas de los demas comparieros, si lo permite el | 4 o55g 1.09312 25 69%
sistema de produccion. | ’ ’

En este item, se puede evidenciar que se obtuvo una media bastante alta (4.25) con
respecto a las respuestas de esta dimension, con un bajo coeficiente de variacion indicando la
homogeneidad de los datos con un 25.69% y con una desviacion estandar respecto a la media de
1.09 puntos. A raiz de esto, las mujeres estan de acuerdo en que la Cultura Organizacional de
Charvenca permite que puedan relacionarse facilmente con otras areas y personas, e incluso estas

tienen acceso a hablar con los duefios y fundadores de la empresa.
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2. Dimension Creencias

Tabla 19: Personas se relacionan fuera del area de trabajo

Item Media Desviacién Coeficiente
estandar de
Variacion

Las personas con frecuencia se relacionan fuera del
area de trabajo. | 36512 | 0,92282 25,27%

Con la tabla anterior, se puede visualizar que este item posee una media de 3.65, con un
25.27% de homogeneidad entre los datos, traduciéndose en un bajo coeficiente de variacion. A
Su vez posee una desviacion estandar de 0.92 puntos en relacion a la media. Los resultados
arrojados indican que en Charvenca, las relaciones tienden a ir mas alld de una relacion

netamente laboral, sino que también comparten en sus vidas personales.

Tabla 20: Personas hacen amigos en nombre de la amistad y no por razones de su interés
personal

ltem Media Desviacién Coeficiente
estandar de
Variacion

Las personas hacen amigos en nombre de la amistad y

no por razones de su interés personal 3,9070 1,12998 28,92%

En esta dimension, la pregunta correspondiente a la tabla anterior, posee la mayor media,
con un valor de 3.91, ademas cuenta con un coeficiente de variacion relativamente bajo, es decir,
existe un 28,92% de homogeneidad entre los datos obtenidos de las mujeres. Por otra parte, se
obtuvo una desviacion estandar de 1.13 puntos con respecto a la media obtenida. Dicho esto, se
puede decir que las trabajadoras de la empresa de embutidos Charvenca, se han encargado de
crear bases sélidas de amistad entre ellas, siendo estas mas que compafieras de trabajo,

traduciéndose en la existencia de buenas relaciones dentro de la organizacion.
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3. Dimensién Valores

Tabla 21: La gente se hace favores porque se cae bien

Item Media Desviaciéon Coeficiente
estandar de
Variacion

La gente se hace favores porque se caen bien | 3 6744 0,83726 22.79%

Esta pregunta posee una media de 3.67, con un coeficiente de variacion de 22,79% lo que
representa una alta homogeneidad entre los datos obtenidos. A su vez, existe una desviacion
estandar de 0.84 puntos con respecto a la media. Dicho esto, se puede decir que las mujeres
consideran que en algunas ocasiones las relaciones de amistad influyen en las relaciones
laborales, ya que entre los colaboradores se hacen favores, dependiendo de quien lo pida. Un

ambiente de facil integracion, luce presente como inferencia a partir de esta respuesta.

Tabla 22: Conozco los objetivos, mision, metasy estrategias de desarrollo de la organizacion.

Item Media Desviacion Coeficiente
estandar de
Variacion

Conozco los objetivos, mision, metas y estrategias de .
desarrollo de la organizacion. | 42093 | 0,88797 21,10%

Segun la tabla presentada anteriormente, este item se ubica con una media alta de 4.209 y
con un coeficiente de variacién bajo, representando la importante homogeneidad de los datos
obtenidos en las encuentras, es decir un 21.10%. Asimismo, obtuvo una desviacion estdndar de
0.89 puntos con respecto a la media presentada anteriormente. Mencionado esto, se puede decir
que las mujeres estan de acuerdo en que los colaboradores conocen las necesidades que tiene la
empresa, su proyecciébn como organizacién en un mediano o largo plazo, y también conocen el
qué, para qué y el como dicho objetivo debe ser alcanzado. Con lo cual el enfoque estratégico de

integracion a los planes luciera que estan encaminados y compartidos.
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4. Dimension Comunicacion

Tabla 23: Canales de comunicacion

Item Media Desviaciéon Coeficiente
estandar de
Variacion

En este departamento la existencia de canales de

comunicacioén agiles garantiza el éxito de mi trabajo 4,0233 1,01156 25,14%

Como se evidencia anteriormente, este item obtuvo una media alta de 4.02 y con un
coeficiente de variacién bajo del 25.14%, representando una buena homogeneidad entre los
datos. Por otra parte, obtuvo una desviacion estandar de 1.01 puntos con respecto a la media. Se
puede observar que las mujeres trabajadoras de Charvenca se encuentran de acuerdo en que la
comunicacién en la organizacion suele ser un factor de suma importancia para lograr llevar a
cabo con éxito los procesos y efectivamente corrobora respuestas anteriores de ser una

comunidad de trabajo.

Tabla 24: Participo en fiestas o eventos que realiza la organizacion

Item Media Desviacion Coeficiente
estandar de
Variacion

Participo activamente en todas las fiestas o eventos

de cualquier tipo realizados en la organizacion 4,0465 1,06801 26,39%

Con una media de 4.04 y un bajo coeficiente de variacion de 26.39%, se puede decir que
los datos obtenidos por las mujeres son homogeneos. Ademés, se obtuvo una desviacion estandar
de 1.06 puntos con respecto a la media. Tomando en consideracion lo mencionado
anteriormente, se puede analizar que Charvenca posee una cultura que promueve la integracion
entre los colaboradores, ya que las personas participan activamente en las actividades

programadas por la organizacion.
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5. Dimensién Producto

Tabla 25: Los trabajos que se comienzan siempre se terminan

Item Media Desviacion Coeficiente
estandar de
Variacion
Los trabajos que se comienzan siempre se terminan | 4,0233 0,83062 20,65%

Como se puede evidenciar en la tabla anterior, este ftem obtuvo una media de 4.02, con
un coeficiente de variacion bajo de 20.65%, lo que quiere decir, que los datos son homogéneos.
Por otro lado, el item obtuvo una desviacion estandar de 0.83 con respecto a la media. Se puede
analizar que en Charvenca poseen una cultura que promueve el cumplimento de las tareas
asignadas y las metas propuestas, y como lo sefiala la pregunta anterior en un ambiente en donde

la comunicacién no solo se admite como necesaria, sino que se lleva a cabo.

Tabla 26: Hacemos los mejores productos y estamos orgullos de ellos, desde lo mas econémicos
a los mas caros

Item Media Desviaciéon Coeficiente
estandar de
Variacion

Hacemos los mejores productos y estamos orgullosos

de ellos, desde los mas econdmicos a los mas caros 4,3721 0,84581 19,35%

La tabla presentada anteriormente, demuestra una media alta de 4.37 y con un coeficiente
de variacion bajo de 19.35% lo que quiere decir, que los datos proporcionados por las mujeres
son homogéneos y la desviacion estdndar obtenida es de 0.84 con respecto a la media. Se
evidencia que las colaboradoras de Charvenca, poseen un gran sentido de pertenencia, en donde
se sienten orgullos del trabajo que realizan y también, de la organizacion a la que pertenecen. Es

decir, se evidencia un espiritu de equipo en el sentido de metas, comunicaciones y procesos

ademas sentido de grupo en donde la emocionalidad se apoya en elementos afectivos externos.
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Resultado de la variable Balance Vida-Trabajo

Tabla 27: Resultados Variable Balance Vida-Trabajo

Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion
Interaccion Trabajo Familia 3,0179 0,35244 11,68%
Interaccion Familia Trabajo 2,7080 0,42346 15,64%
Politicas Conciliatorias 2,5891 0,65803 25,41%
Global Balance Vida Trabajo 2,8549 0,32344 11,33%

Segln muestran los datos obtenidos, se puede evidenciar que la media mas alta, con el
coeficiente de wvariacion y la desviacion estandar mas bajos es la que corresponde a la
“Interaccion trabajo familia”, esto quiere decir que las mujeres logran consenso en sus
respuestas, por lo que estos datos son bastante homogéneos y no estan casi dispersos. Por otro
lado, con respecto a la “Interaccion Familia Trabajo” la media disminuye un poco, al igual que
en el caso de la opinién de las mujeres con respecto a las “Politicas Conciliatorias”, sin embargo,
las respuestas de estas siguen estando en el mismo nivel con respecto a la escala de respuesta, a
su vez es importante sefialar que la desviacion estandar y el coeficiente de variacion se mantiene
con valores bajos, aunque en el campo que corresponde a las “Politicas Conciliatorias” hay la

menor homogeneidad de respuestas.

1. Dimensién Interaccion Negativa Familia Trabajo

Tabla 28: Problemas personales afectan rendimiento laboral

Item Media Desviacion  Coeficiente
estandar de Variacion

Los problemas con tu pareja / familia / amigos
afectan tu rendimiento laboral. | 3:6279 | 0,48908 13,48%

Como se observa en la tabla anterior, se obtuvo una media de 3,62, con un coeficiente de
variacion bastante bajo de 13,48% lo que quiere decir que los datos son bastante homogéneos

entre si. Por otro lado, este item posee una desviacion estandar de 0,48 con respecto a la media.
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Dicho esto, se puede decir que a veces los problemas personales de las mujeres trabajadoras de
Charvenca influyen negativamente en el rendimiento que tienen al momento de desempefiar sus
actividades laborales. Se puede inferir que las trabajadoras estan concentradas en tareas y
responsabilidades que aseguren un mejor producto, trabajo o procesos en un ambiente de

comunicacion como medio y recurso.

Tabla 29: La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
compafieros de trabajo

Item Media Desviacion  Coeficiente
estandar de Variacion

La situacion en casa te hace estar tan irritable que
descargas tu frustracion en tus compafieros de | 3,9535 0,21308 5,39%
trabajo.

Evidenciado en el cuadro anterior, el item obtuvo una media 3,95 con un coeficiente de
variacion bastante bajo de 5,39%, lo que significa que existe bastante homogeneidad entre los
datos y con una desviacion estandar de 0,21 con respecto a la media. En este orden de ideas, se
evidencia que las mujeres trabajadoras de Charvenca no dejan que sus problemas personales
afecten las relaciones con sus comparieros de trabajo. Efectivamente, esto es una respuesta
interesante que sefiala una barrera entre situacion casa y responsabilidad laboral que denota

afecto por el trabajo y lograr resultados sin “obstaculos ajenos al trabajo”.

2. Dimension Interaccion Negativa Trabajo Familia

Tabla 30: Estasirritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

Item Media Desviacion  Coeficiente
estandar de Variacion

Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy

agotador, | 35814 | 0,62612 17,48%

Como representa el cuadro anterior, este item obtuvo una media de 3.58 con un bajo

coeficiente de variacion de 17.48%, lo que representa una alta homogeneidad de los datos
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obtenidos. Por otro lado, la desviacion estandar que se obtuvo fue de 0.62 puntos con respecto a
la media. A partir de aqui, se evidencia que a veces las trabajadoras de Charvenca se sienten
irritable en sus aspectos personales porque el trabajo suele ser agotador, lo cual se traduce, en
que existen ocasiones en que hay una interaccion negativa entre el trabajo y la familia. Y es una
continuidad con respecto a la pregunta anterior, la cual sefiala que es una orientacion
unidimensional, ningin problema de la casa para el trabajo y por el contrario, algo se llevan en

emocion negativa para la casa.

Tabla 31: Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo

Item Media  Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion
Te resulta complicado atender a tus obligaciones
domésticas porque estas constantemente pensandoen | 3,6744 0,71451 19,45%
tu trabajo.

Segun la tabla mostrada, esta pregunta obtuvo una media de 3.67, con un bajo coeficiente
de variacion de 19.45%, lo que representa una homogeneidad entre los datos obtenidos. Ademas,
se obtuvo una desviacion estandar de 0.71 con respecto a la media. Los resultados obtenidos,
demuestran que las colaboradoras a veces o nunca, puede volverse dificil el tener que llevar a
cabo las obligaciones domesticas porque se encuentran pensando en el trabajo, esto quiere decir,
que existe muy poca interaccién negativa trabajo-familia

3. Dimension Interaccion Positiva Familia Trabajo

Tabla 32: El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor ti
tiempo en el trabajo

Item Media Desviacién Coeficiente
estandar de
Variacion

El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que

aprendas a organizar mejor ta tiempo en el trabajo. 2,0233 0.98774 48,82%
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Segun la tabla anterior, este item obtuvo una media de 2,02 y un coeficiente de variacion
medio, lo cual quiere decir que los datos son moderadamente homogéneos y que existe una
desviacion estandar de 0,99 con respecto a la media. Se evidencia que a veces las familias de las
trabajadoras han tenido una interaccién positiva con el trabajo de las mismas, ya que estas han
aprendido a manejar mejor su tiempo en casa y de igual forma, han comenzado a organizar mejor

su tiempo en su trabajo.
Tabla 33: Tienes més autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa esta bien organizada

Item Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion

Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu

vida en casa esté bien organizada. 1,8837 0,90526 48,06%

Con una media de 1,88, este item presenta un coeficiente de variacion medianamente alto,
lo cual indica que los datos son un poco homogéneos y posee también una desviacion estandar de
0,91 con respecto a la media. Se puede analizar que a veces las colaboradoras de Charvenca
tienen una mayor autoconfianza porque han aprendido a sobrellevar su vida personal de una
manera mas organizada, es decir, a veces la vida personal o familiar de las trabajadoras han
tenido una interaccion positiva con respeto a su vida laboral.

4. Dimension Interaccion Positiva Trabajo Familia

Tabla 34: Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja / familia / amigos gracias a las
habilidades que has aprendido en el trabajo.

Item Media Desviacibn  Coeficiente
estandar  de Variacion

Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja /
familia / amigos gracias a las habilidades que has | 2,5581 0,82527 32,26%
aprendido en el trabajo.

El presente item obtuvo una media de 2.55, con un coeficiente de variacion bajo de
32.26%, lo cual significa que los datos obtenidos son homogéneos. Por otra parte, el item

presenta una desviacion estandar de 0.82 con respecto a la media. En este mismo orden de ideas,
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se evidencia que las mujeres pertenecientes a la empresa de embutidos, a veces han logrado
llevar una mejor relacién con su pareja, familia y amigos, gracias a habilidades que ha adquirido
en su vida profesional, aunque como se sefiald en pregunta anterior muchas de ellas son madres

solteras 0 no tienen relacion con el padre de sus hijos y quizas eso pudiese influir en esta
respuesta.

Tabla 35: Desempefias mejor tus obligaciones domeésticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo

ltem Media Desviacion  Coeficiente
estdndar  de Variacion

Desempefias mejor tus obligaciones domésticas
gracias a habilidades que has aprendido entu | 2,7907 0,91439 32,77%
trabajo.

Esta pregunta posee una media de 2,79, con un bajo coeficiente de variacion de 32,77%,
es decir, existe una homogeneidad entre los datos que se recabaron. También, se alcanzé una
desviacién estandar de 0,91 puntos con respecto a la media. Los resultados obtenidos arrojan que
las mujeres trabajadoras de la empresa Charvenca, a veces o nunca tienen un desempefio exitoso

es sus tareas en casa gracias a habilidades que han adquirido en el ambito laboral, es decir, existe
una baja relacion positiva entre el trabajo y la familia.

5. Dimensién Politicas Conciliatorias

Tabla 36: ¢Considera que ha logrado compaginar adecuadamente sus actividades laborales con
su vida personal?

Item Media Desviacion  Coeficiente
estdndar  de Variaciéon

¢ Considera que ha logrado compaginar
adecuadamente sus actividades laborales consu | 1,6744 0,83726 50,00%
vida personal?

Como se puede visualizar en la tabla anterior, este item obtuvo una media de 1,67 con un
coeficiente de variacion medio de 50,00%, lo que quiere decir que los datos son medianamente

homogéneos. Por otro lado, la desviacion estandar con respecto a la media es de 0,84 puntos. Se
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evidencia, que las mujeres consideran que han logrado conciliar los aspectos de su vida familiar

y personal con su vida laboral, sin embargo habria que explorar mas en detalle esa variabilidad
media que se plantea numéricamente.

Tabla 37: ¢Considera que la empresa donde trabaja se preocupa porque usted pueda lograr
integrar su vida laboral con su vida personal?

Item Media Desviacién  Coeficiente
estandar  de Variacion

¢Considera que la empresa donde trabaja se

preocupa porque usted pueda lograr integrar su | 2 9970 0,92102 31,68%
vida laboral con su vida personal?

Haciendo referencia al cuadro anterior, se puede visualizar que se obtuvo una media de
2,90, con un coeficiente de variacion relativamente bajo, es decir, los datos obtenidos son
homogéneos. a su vez, la desviacion estandar que se obtuvo fue de 0.92 con respecto a la media.
Con los resultados obtenidos, se puede decir que las mujeres consideran que a menudo la

organizacion se ha encargado o preocupado de que las trabajadoras logren conciliar ambos roles.

Tabla 38: ¢La empresa donde labora posee politicas, programas o practicas que la ayuden a
gue pueda vincular su vida laboral con su vida personal?

Item Media Desviacion  Coeficiente
estandar de Variacion

¢La empresa donde labora posee politicas,

programas o practicas que la ayuden a que pueda | 3 1860 0,90648 28,45%
vincular su vida laboral con su vida personal?

Como muestran los resultados presentados anteriormente, se obtuvo una media de 3,18,
con un coeficiente de variacion relativamente bajo de 28,45%, lo que significa la homogeneidad
que existe entre los datos. Asimismo, se obtuvo una desviacion estandar 0,90 con respecto a la
media. Una vez explicado esto, se evidencia que las mujeres trabajadoras de la empresa de
embutidos Charvenca, consideran que a veces la empresa se encarga de aplicar politicas,

programas 0 practicas que mejoren la calidad de vida de la mujer, que ayuden a conciliar su vida
laboral y su vida personal.
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Resultados de la Variable Cultura Organizacional segun Variables Organizacionales

1. Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Oficina

Tabla 39: Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Oficina

Empresa N Media Desviacion  Coeficiente
estandar  de Variacién
El Llanito 24 3,8285 0,51301 13,39%
La California 19 3,6154 0,73548 20,34%
Total 43 3,7343 0,62243 16,67%

En los resultados que se muestran anteriormente, se puede evidenciar que la media de El
Llanito, con respecto a la variable Cultura Organizacional, es un poco mayor a la de La
California y a la media global correspondiente a esta variable la cual fue de 3,73, ademéas, posee
el coeficiente de variacion y la desviacion estandar mas baja, es decir, que las respuestas de las

mujeres son bastante homogéneas Yy los datos no estan tan dispersos.

2. Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Cargo

Tabla 40: Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Cargo

Cargo N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion

Gerente 1 4,5000 - 0,00%
Coordinador 7 3,5055 0,67406 19,23%
Inspector de calidad 2 3,6346 0,19037 5,24%
Jefe 6 3,9423 0,34034 8,63%
Supervisor 3 4,0385 0,36690 9,09%
Analista 8 3,7260 0,10769 2,89%
Comprador 4 2,8462 1,28870 45,28%
Planificador de produccion 1 4,6923 - 0,00%
Asistente 10 3,8731 0,44708 11,54%
Ayudante 1 3,8846 - 0,00%
Total 43 3,7343 0,62243 16,67%

Las respuestas de las mujeres con respecto a la Cultura Organizacional de Charvenca,

segun el cargo que ocupan en general son bastante homogéneas ya que los coeficientes de
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variacion y la desviacion estandar de las mismas son bajos, sin embargo, hay un caso atipico, que
es el caso de las compradoras, ya que entre ellas hay un grado de heterogeneidad en las
respuestas ya que tienen un 45,28% de coeficiente de variacion, lo que es un nimero bastante
alto a diferencia de los demas, y ademas, segun la desviacion estandar que arrojan los resultados,
sus respuestas pueden encontrarse 1,29 puntos por encima o por debajo de la media, lo que dice
gque no hay consenso en lo que opinan estas mujeres sobre la Cultura Organizacional de la

empresa.

3. Resultado de la variable de Cultura Organizacional segin Area de Trabajo

Tabla 41: Resultado de la variable de Cultura Organizacional Area de Trabajo

Area de Trabajo N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion

Administracion 8 3,7452 0,26721 7,13%
Almacenes 5 3,8462 0,35875 9,33%
Calidad 5 3,6615 0,20961 5,72%
Compras 6 3,1603 1,13430 35,89%
Gestién Humana 7 3,56714 0,73024 20,45%
Logistica y Serv. Al Cliente 5 4,1154 0,24777 6,02%
Mercadeo 1 4,5000 - 0,00%
Produccién 4 4,0673 0,43557 10,71%
Sistemas 1 3,3462 - 0,00%
Ventas 1 4,4231 - 0,00%
Total 43 3,7343 0,62243 16,67%

Como se puede evidenciar en el cuadro anterior, la mayoria de las respuestas de las
mujeres segun el area a donde pertenecen son bastantes homogéneas, ya que los coeficientes de
variacén son bajos, al igual que las desviaciones estandar, y en general se encuentran en
consenso de acuerdo a la percepcion que tienen sobre la cultura organizacional de la empresa, sin
embargo, en el caso del area de compras hay un coeficiente de variacion bastante mayor con un
35,89%, lo que quiere decir que las respuestas son menos homogéneas en comparacion a las

demés areas, y por lo tanto las opiniones de las mujeres de este departamento con respecto a la
cultura de la empresa son variadas.
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4. Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Antigiiedad en la

empresa

Tabla 42: Resultado de la variable de Cultura Organizacional segun Antigliedad en la empresa

Antigtedad en la N Media Desviacion Coeficiente de
empresa estandar Variacion

6 meses - 1 afio 9 3,4487 0,99574 28,87%
2 afnos - 4 afios 15 3,7308 0,55164 14,79%
5 afios - 7 afios 8 3,9087 0,20655 5,28%
8 afos - 10 afios 7 3,8297 0,56214 14,68%
11 afios - 15 afios 3 3,9615 0,58076 14,66%
Mas de 20 afios 1 3,6154 - 0,00%
Total 43 3,7343 0,62243 16,67%

Tal como muestra la tabla anterior se puede evidenciar que la media de -cultura
organizacional de las mujeres que tienen de 6 meses a 1 afio en la organizacion es menor a la del
resto y los datos son menos homogéneos, ademas de encontrarse dentro de los valores neutros de
la escala de respuesta utilizada en el instrumento, y por otro lado, las mujeres con mas
antigliedad tienen medias mas altas, con bajos niveles de coeficiente de variacion y desviaciones
estandar menores, por lo que sus respuestas son mucho mas homogéneas, y logran mayor

consenso de opiniones con respecto a los asuntos que conforman la cultura de la empresa.
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Resultados de la Variable Balance Vida - Trabajo segun Variables Socio-demograficas o

Determinantes Individualesy segun Variables Organizacionales

1. Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Edad

Tabla 43: Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Edad

Edad N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion

25 afos 0 menos 8 2,9000 0,31496 10,86%
26 afos - 30 afios 13 3,0646 0,38524 12,57%
31 afos - 35 afios 10 2,6760 0,18518 6,92%
36 afos - 40 afios 7 2,7486 0,22829 8,31%
41 afos - 45 afios 2 2,6400 0,45255 17,14%
46 afios - 50 afos 2 2,7800 0,02828 1,02%
56 afios 0 mas 1 2,8800 - 0,00%
Total 43 2,8549 0,32344 11,33%

Las respuestas de las mujeres en cuanto al Balance Vida — Trabajo, segun la edad tienen
medias muy parecidas con coeficientes de variacion y desviaciones estandar bajos, por lo que se
puede decir que no existen diferencias significativas entre los grupos de edades, sin embargo es
importante destacar, que en el grupo de mujeres mas representativo segin esta variable
sociodemogréfica, son aquellas que tienen 30 afios 0 menos, cuentan con unas de las medias méas
altas, al igual que el caso de la mujer que se encuentra ubicada entre el rango de 56 afios 0 més,
por lo que en ambos extremos de las edades hay una pequefia diferenciacion con respecto a las

edades medias.

2. Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Oficina

Tabla 44: Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Oficina

Empresa N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion
El Llanito 24 2,7817 0,27052 9,73%
La California 19 2,9474 0,36662 12,44%
Total 43 2,8549 0,32344 11,33%
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Como se puede observar en la tabla anterior, ambas oficinas tienen una media bastante
cercana, con unos coeficientes de variacion y una desviacion estandar bajas lo que quiere decir
que las respuestas dadas por las mujeres son homogéneas y hay muy poca dispersion entre ellas,
por lo que las mujeres tanto de El Llanito como de La California tienen una opinion bastante
parecida con respecto al Balance Vida — Trabajo.

3. Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Cargo

Tabla 45: Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Cargo

Cargo N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacién

Gerente 1 2,7200 - 0,00%
Coordinador 7 2,8286 0,31302 11,07%
Inspector de calidad 2 2,7200 0,00000 0,00%
Jefe 6 2,7667 0,14404 5,21%
Supervisor 3 2,7733 0,14048 5,07%
Analista 8 2,8300 0,30965 10,94%
Comprador 4 3,4100 0,42127 12,35%
Planificador de produccion 1 2,4400 - 0,00%
Asistente 10 2,8360 0,31914 11,25%
Ayudante 1 2,8000 - 0,00%
Total 43 2,8549 0,32344 11,33%

La media del Balance Vida — Trabajo segun el cargo que ocupan las mujeres trabajadoras
de Charvenca, son bastante similares entre si y todas poseen niveles bajos de coeficiente de
variacion y desviacion estandar, sin embargo, hay algunos casos especificos de cargos en los que
la media obtenida de estos se aleja un poco de la media global de respuesta, como es el caso de
las compradoras (las cuales poseen el coeficiente de variacion y la desviacién estandar mas altas)

y la planificadora de produccion.
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4. Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Estado Civil

Tabla 46: Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Estado Civil

Estado Civil N Media Desviacion Coeficiente de
estandar Variacion
Soltera 33 2,8667 0,35365 12,64%
Casada 9 2,7956 0,20440 7,31%
Divorciada 1 3,0000 - 0,00%
Total 43 2,8549 0,32344 11,33%

Segun el Estado Civil, las mujeres tienen opiniones bastantes similares en cuanto a su
situacion con el Balance Vida - Trabajo, y poseen niveles de coeficiente de variacion y
desviacion estandar bajos, sin embargo, en el caso de la mujer divorciada, la media es un tanto
mayo al resto, pero es importante destacar que solo hay una mujer de la poblacion estudiada con

este Estado Civil,

5. Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Hijos

Tabla 47: Resultado de la variable de Balance Vida-Trabajo segun Hijos

Hijos N Media Desviacion  Coeficiente de
estandar Variacion
Si 22 2,8345 0,25990 9,17%
No 21 2,8762 0,38448 13,37%
Total 43 2,8549 0,32344 11,33%

Como se evidencia anteriormente las medias de respuesta con respecto al Balance Vida —
Trabajo de las mujeres, segun si tienen hijos o no, es practicamente igual, sin embargo, en el
caso de las mujeres que no poseen hijos presentan un coeficiente de variacion y una desviacion
estandar un poco mayor, es decir que las respuestas de las mujeres que si tienen hijos son un

poco mas homogéneas a su contraparte.
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Coeficiente de correlacion de Pearson

Después de haber obtenido los datos por medio del programa estadistico SPSS (Statiscal

Package for the Social Sciences), se procedio a calcular el coeficiente de Pearson con el fin de

ver la relacion existente entre las variables estudiadas.

Tabla 48: Interpretacion del Coeficiente de Correlacion de Pearson

Para facilitar y optimizar el andlisis con respecto a correlaciones entre variables, se utilizd

como modelo de guia los parametros establecidos por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010,

pég.312)

-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Elaboracion propia segun Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)

1. Coeficiente de Correlacién de la Variable Cultura Organizacional

Tabla 49: Correlacion Cultura Organizacional

Etnohistoria | Creencias | Valores | Comunicacién | Producto
Cultura Correlacion 0,913 0900 | 0,013 0,909 0,825
Organizacional de Pearson
¢ N 3 23 3 3 23
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Como se puede visualizar en la tabla anterior todas las correlaciones con Cultura
Organizacional son positivas y de valores altos, la Etnohistoria, las Creencias, los Valores y la
Comunicacion poseen una correlacion muy fuerte, con respecto a la variable, lo cual quiere decir
gue tienen gran peso sobre la misma en Charvenca, sin embargo, es importante destacar que las
mas fuertes son Creencias (0,90) y Etnohistoria (0,91). Por otro lado, la dimensién de Producto,
posee una correlacién considerable con respecto a la Cultura Organizacional, lo cual significa

que también ejerce una influencia importante en la variable.

Tabla 50: Correlacién Etnohistoria

Creencias | Valores | Comunicacion | Producto Cu_ltur?
Organizacional
| Correlacion | 2eg | 0,785 0,784 0,690 0,913
Etnohistoria | de Pearson
N 43 43 43 43 43

En la tabla presentada anteriormente, se puede visualizar que la correlacién positiva mas

relevante se encuentra establecida entre Etnohistoria y Cultura Organizacional con un valor de

0,913, lo que representa una correlacion positiva muy fuerte. Seguidamente, los Valores, la

Comunicacion y las Creencias poseen una correlacion considerable con Etnohistoria.

De esto,

podemos interpretar que la Cultura Organizacional juega un rol fundamental en la Etnohistoria.

Tabla 51: Correlacién Creencias

Etnohistoria | Valores | Comunicacion Producto Cu_lturfal
Organizacional
acic
_ | Corelacion | 2 0,796 0,759 0,726 0,900
Creencias | de Pearson
N 43 43 43 43 43

En la tabla anterior, se visualiza que la correlacion positiva mas representativa es la de

Creencias y Cultura Organizacional, ya que se obtuvo un valor de 0,90 puntos, indicando una
correlacion positiva muy fuerte. Es decir, las Creencias estdn influenciadas por la Cultura

Organizacional de Charvenca. También, poseen unas correlaciones positivas considerables las
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dimensiones de Valores (0,80), Etnohistoria (0,77) y Comunicacion (0,76) con respecto a las

Creencias, indicando asi su importante relacion en cuanto a la dimensién de estudio.

Tabla 52: Correlacién Valores

Etnohistori | Creencia | Comunicacié Cu!turz?l
Producto | Organizaciona
a S n |
Correlacio
Valore n de 0,785 0,796 0,836 0,686 0,913
S Pearson
N 43 43 43 43 43

En esta tabla se puede notar que, la correlacion més importante con respecto a los

Valores, es la Cultura Organizacional, ya que se obtuvo un puntaje de 0,91 o que representa una

correlaciéon positiva muy fuerte. En este orden de ideas, se puede decir que, la Cultura

Organizacional de Charvenca influencia fuertemente los valores de la empresa. Sin embargo, se

evidencia que los puntajes correspondientes a Etnohistoria, Creencias y Comunicacion también

poseen una correlacion positiva considerable con respecto a los valores organizacionales.

Tabla 53: Correlacién Comunicacién

Etnohistoria | Creencias | Valores | Producto Cu_lturg
Organizacional
| Correlacion | o0 0759 | 0836 | 0,632 0,909
Comunicacion | de Pearson
43 43 43 43 43

Como se visualiza en la tabla presentada anteriormente, la relacion existente entre

Comunicacion y Cultura Organizacional, poseen la correlacion mas significativa, ya que posee

una valoracion de 0,90, indicando la existencia de una correlacion positiva muy fuerte, lo que

significa que,

la Cultura Organizacional

actla como un elemento fundamental en Ia

Comunicacion de Charvenca. Asimismo, nos encontramos con algunas correlaciones positivas
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considerables, como lo son la Etnohistoria (0,78), los Valores (0,83) y las Creencias (0,76),

siendo estas, caracteristicas igualmente importantes dentro de la dimension de Comunicacion.

Tabla 54: Correlacién Producto

Etnohistoria | Creencias | Valores | Comunicaciéon Cu_lturg
Organizacional
Correlacion | ¢q 0,726 0,686 0,632 0,825
Producto | de Pearson
N 43 43 43 43 43

Como se puede ver, el Producto y la Cultura Organizacional mantienen la correlacion

mas significativa en la tabla anterior, ya que poseen una valoracién de 0,82, siendo esto, una

correlacion positiva considerable. Esto se puede traducir, en que la Cultura Organizacional

influencia la forma en la que las mujeres trabajadoras de Charvenca llevan a cabo sus actividades

diarias y apoyan en la elaboracion de los productos de la empresa.

2. Coeficiente de Correlacion de la Variable Balance Vida-Trabajo

Tabla 55: Correlaciéon Balance Vida — Trabajo

Interaccion | Interaccion | Interaccion | Interaccion
Politicas Negativa Negativa Positiva Positiva
Conciliatorias Trabajo Familia Trabajo Familia
Familia Trabajo Familia Trabajo
Balance | Correlacion
Vida- | de Pearson 0,353 0,433 0,473 0,732 0,848
Trabajo N 43 43 43 43 43

Como se puede observar en la tabla presentada anteriormente, la correlacidbn mas

significativa con Balance Vida-Trabajo, es Interaccion Positiva Familia Trabajo, ya que se

obtuvo un total de 0,84 puntos, lo que se traduce en una correlacion positiva considerable, es

decir, que cuando los aspectos de la vida personal o familiar de las mujeres influyen

positivamente en los aspectos laborales y profesionales de estas, va a tener un impacto

considerable en el balance vida — trabajo de las mismas. Por otro lado, es importante mencionar
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que las interacciones negativas familia trabajo / trabajo familia, obtuvieron un coeficiente de
correlacion débil, lo cual quiere decir que cuando los aspectos de la vida personal de la mujer
influyen negativamente en su vida laboral o sus aspectos laborales influyen negativamente en su
vida personal, hay poco impacto en el Balance Vida — Trabajo. Pudiera sin embargo pensarse
que la cantidad de solteras presentes pudiese estar afectando las respuestas ofrecidas, al tener
Menos compromiso con Sus respectivas casas.

Tabla 56: Correlacion Interaccion Negativa Trabajo — Familia

Balance Interaccion | Interaccion | Interaccion

. Politicas Negativa Positiva Positiva
Vida e - . -

Trabajo Conciliatorias Famlll_a Trab_a_Jo Famlll_a

Trabajo Familia Trabajo

Interaccion | Correlacién
Negativa de Pearson 0,433 -0,389 0,451 -0,182 0,097
Trabajo
Familia N 43 43 43 43 43

Con la tabla anterior, podemos observar que la dimension Interaccion Negativa Trabajo
Familia, posee la mayor correlacion con Interaccion Negativa Familia Trabajo, ya que se obtuvo
un valor de 0,45, lo cual quiere decir, que estamos hablando de una correlacion positiva débil,
indicando que cuando las colaboradoras tienen influencia negativa de su vida en el trabajo con su
vida en casa, hay una pequefia relacién en que los aspectos familiares influyan negativamente en
los aspectos laborales. Por otro lado, podemos evidenciar que existe una correlacion negativa
débil con Politicas Conciliatorias (-0,39), lo que significa que la existencia de apoyo a la mujer a
través de la creacién de politicas, programas y préacticas, tiene poca relacion con que exista
influencia negativa de los aspectos laborales de la mujer, con respecto a su vida personal.
Pareciera mas bien en que todas cuidan su trabajo en una empresa exitosa, que tiene renombre y
mercado, con lo cual estan satisfechas con su ambiente laboral, y realizan mejor sus
responsabilidades.
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Tabla 57: Correlacion Interaccion Positiva Trabajo - Familia

Balance Interaccion | Interaccion | Interaccion
. Politicas Negativa Negativa Positiva
Vida e ) o 1V
Trabajo Conciliatorias Trabajo Familia Familia
Familia Trabajo Trabajo
Interaccion | Correlacion
Positiva | de Pearson | OS2 0,510 -0,182 -0,084 0,725
Trabajo
Familia N 43 43 43 43 43

Como se evidencia en el cuadro anterior, Interaccion Positiva Trabajo Familia tiene la

correlacion mas significativa con Interaccion Positiva Familia Trabajo, ya que se obtuvo un valor
de 0,72, indicando que existe una correlacion positiva media alta entre las mencionadas. Dicho
esto, podemos decir que cuando hay una buena influencia de los aspectos personales en la vida
laboral de la mujer, se relaciona medianamente con que los aspectos de la vida laboral influyan
positivamente en la familia de las mismas. Por otro lado, también se aprecia que la Interaccion
Positiva Trabajo Familia tiene una correlacion significativa con Balance Vida Trabajo con un
valor 0,73, es decir, que existe una correlacion positiva media alta. En este orden de ideas, se
puede decir que el Balance vida trabajo de las mujeres trabajadoras de Charvenca va a tener un

impacto medio alto en que los aspectos de la vida personal influyan positivamente en sus
aspectos del trabajo.

Tabla 58: Correlacion Interaccion Negativa Familia - Trabajo

Balance Interaccion | Interaccion | Interaccion
: Politicas Negativa Positiva Positiva
Vida e . - -
. | Conciliatorias Trabajo Trabajo Familia
Trabajo o . .
Familia Familia Trabajo
Interaccion <
Negativa iggigfs'gr? 0,473 -0,118 0,451 0,084 0,247
Familia
Trabajo N 43 43 43 43 43
Como muestra la tabla anterior, la Interacciébn Negativa Familia Trabajo obtuvo la

correlacion mas significativa con Balance Vida-Trabajo, con un valor de 0,47, lo que indica que
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el Balance Vida-Trabajo tiene una correlacion positiva débil con respecto a la Interaccion
Negativa Familia Trabajo, lo que quiere decir que, en la medida en que las colaboradoras de
Charvenca tengan Balance Vida-Trabajo, habrd poca influencia en que las mujeres logren una
interaccion negativa entre su vida familiar con respecto a su vida laboral. lgualmente, se puede
notar que la Interaccién Negativa Trabajo Familia tiene una correlacion de 0,45 con respecto a la
Interaccién Negativa Familia Trabajo, lo que quiere decir, que hay poca relacion en que la vida

laboral de las mujeres influya negativamente en su vida personal con que exista una interaccion
negativa de la vida personal con la vida laboral.

Tabla 59: Correlacion Interaccion Positiva Familia Trabajo

Balance Interaccion | Interaccion | Interaccion
. Politicas Negativa Negativa Positiva
Vida e . - i
- Conciliatorias Trabajo Familia Trabajo
Trabajo . ) -
Familia Trabajo Familia
Interaccion | Correlacion
Positiva de Pearson 0,848 0,293 0,097 0,247 0,725
Familia
Trabajo N 43 43 43 43 43

En esta tabla, se puede observar que la Interaccién Positiva Familia Trabajo obtuvo su
correlacion méas significativa con Balance Vida Trabajo, con un valor de 0,84, caracterizandose
por tener una correlacion positiva considerable, esto significa que cuando las mujeres tienen un
Balance entre su vida personal y su vida laboral tiene una influencia fuerte en que las
colaboradoras tengan una interaccion positiva entre su vida familiar con respecto al trabajo. Por

otra parte, se obtuvo con un 0,72 una correlacion positiva media entre Interaccion Positiva
Familia Trabajo e Interaccion Positiva Trabajo Familia.
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Tabla 60: Correlacién Politicas Conciliatorias

Balance Interaccion | Interaccion | Interaccion | Interaccion

. Negativa Negativa Positiva Positiva
Vida . - . -

Trabaio Trabajo Familia Trabajo Familia

. Familia Trabajo Familia Trabajo
Politicas Sggigfs'gg 0,353 -0,389 -0,118 0,510 0,293

Conciliatorias
N 43 43 43 43 43

Como se visualiza en el cuadro anterior,

las Politicas Conciliatorias obtuvieron el

coeficiente mas significativo con Interaccion Positiva Trabajo Familia, con un valor de 0,51

obteniendo una correlacion positiva media. De esta manera, se puede decir que el hecho de que

las mujeres trabajadoras de Charvenca logren una Interaccion Positiva de su vida laboral con

respecto a su vida familiar, tiene un impacto medio en que la empresa de apoyo a la mujer a

través de

la creacion de politicas,

programas Yy practicas que den sentido,

acompafiamiento para que se logre balance vida — trabajo y un clima laboral favorable.

apoyo vy

3. Coeficiente de Correlacion de la Variable Cultura Organizacional con Balance
Vida-Trabajo

Tabla 61: Correlacion entre Variable Cultura Organizacional y Variable Balance Vida-Trabajo

Cultura

Organizacional

Correlacion
Vi(?aa'll?gctfa . de Pearson -0,563
] N 43

Como se puede observar en la tabla presentada anteriormente, la correlacion existente

entre las variables Cultura Organizacional y Balance Vida-Trabajo estan en un nivel negativo

medio, ya que obtuvo un valor de -0,56, lo que quiere decir que cuando los valores de una de las

variables aumentan los de la otra disminuyen. Sin embargo, con el resultado obtenido se puede
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decir que pudiese haber algunos otros elementos que no fueron considerados en la investigacion

0 elementos del contexto no considerados que generan este efecto.

Prueba de Hipdtesis

ANOVA
Balance Vida Trabajo
Suma de | Media = Si
cuadrados g cuadratica g
Entre grupos 3,746 29 0,129 2,595 0,036
Dentro de grupos 0,647 13 0,050
Total 4,394 42

Segln la tabla mostrada anteriormente, la hipotesis planteada en esta investigacion se
rechaza, ya que el andlisis de varianza que se presenta es superior a 1, es decir, la cultura de los
fundadores no tiene relacion con la creacion de politicas, programas y practicas para que las
trabajadoras logren alcanzar balance vida-trabajo. Esto se corrobora ya que la empresa fue
adquirida por otras personas que le dieron un rumbo diferente segin conversaciones internas, y si
bien algunas précticas paternalistas fueron cambiadas por una vision mucho mas moderna, se
sigue teniendo una orientacion centrada en la gente, que cuida ciertos detalles en una evolucion
organizacional de una cultura la cual tienen un balance entre flexibilidad y control, tanto foco
interno como sea necesario pero orientado al mercado como sea posible. En una dialéctica
positiva y que armoniza: tareas, procesos, responsabilidades, sistemas, valores y desde luego la

gente en especial personal femenino.

DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presentaran los resultados de la investigacion contrastandolos y

comparandolos con las teorias planteadas en capitulos anteriores.
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Variable Cultura Organizacional

1. Etnohistoria

Las mujeres trabajadoras de Charvenca, se encontraron indiferentes en cuanto a que
conocen y pueden recordar con facilidad la historia de la organizacion desde sus inicios, sin tener
que ojear algunos documentos existentes. De igual manera, también indicaron indiferencia en
que la forma en la que trabajan habitualmente, sigue siendo la misma a la implementada por los
fundadores, lo cual quiere decir, que las mujeres no perciben en gran medida la influencia que
tuvieron estos en la configuracion de la cultura empresarial, que tal como indican Hill y Jones
(2008), son quienes estampan sus Vvalores en la forma en la que es administrada la compaifiia, lo
que puede deberse a que la empresa ha crecido, ha ido modernizandose y cuenta con personal en
cargos de alta responsabilidad que pueden haber realizado pequefios cambios en la cultura de la
misma. (Plunkett, Allen, & Attner, 2013, c.p. Olivares Farias, 2013)

Por otro lado, en lo que respecta al etnoterritorio, el cual es un elemento que segin como
indican Gareth y Goffee (2001) es uno de los aspectos claves para describir la cultura
organizacional, es importante destacar que las mujeres de la sede de El Llanito como las de La
California, se encuentran de acuerdo en que pueden desplazarse con total libertad por las
instalaciones de la empresa, lo que se promueve en la distribucion de los espacios de las oficinas
ya que son abiertas y se facilita la interaccion entre el personal, incluso con los duefios de la
empresa, a los cuales los empleados tienen facil acceso, este tipo de caracteristicas, son comunes
de las culturas familiares y de las culturas amistosas / colaboradoras, en donde hay pocas
separaciones entre las oficinas de los diferentes departamentos y no hay restricciones para

desplazarse por las oficinas. (c.p. Vasquez, 2009)

Este tipo de distribucién de espacios fue lo que en algin momento propicio la empresa
Herman Miller©! con ambientes de oficinas abiertos en una tecnologia donde todos se ven y

todos se miran, en un control social positivo y equilibrado para trabajar.

11 Herman Miller, Inc. es una empresa estadounidense fabricante de muebles y equipo de oficina,
asi como también de muebles modernos para el hogar. Es reconocida por ser una de las primeras
compafiias en producir muebles modernos, y por sus novedosos disefios, entre los que destacan la silla

118



Asimismo, con un alto consenso por parte de las trabajadoras, se evidencia que en
Charvenca los objetivos son compartidos, y son tomados como responsabilidad de todos dentro
de la organizaciéon, Rodriguez (2009), hace referencia que la cultura organizacional debe ir
conjuntamente con las estrategias organizacionales, ya que, al momento de existir compromiso
de los empleados hacia la compafiia, también se tendrd un compromiso hacia el cumplimiento de
los objetivos. Ademéas, estos aspectos, se relacionan con caracteristicas de las culturas familiares,

ya que las personas se sienten identificadas con los valores y mision que promueve la empresa
(Vasquez, 2009)

Por otra parte, es importante recalcar que la cultura organizacional de Charvenca, esta
realmente influenciada por la etnohistoria de la compafia, como se puede ver en el coeficiente de
correlacién. Y como se expresa, el cambio ha sido sutil al no ver o sentir cambios significativos

con respecto a lo implantado por sus fundadores.

2. Creencias

Las trabajadoras de Charvenca, usualmente se relacionan fuera de la empresa y sus
comparieros de trabajo forman parte de su vida personal, ya que estas se han encargado de crear
lazos fuertes de amistad, que van mas alld de una relacion netamente laboral y profesional.
Asimismo, los trabajadores también confian asuntos personales a otros comparfieros, por lo que

se puede evidenciar que la cultura de la empresa tiene una perspectiva asociativa con respecto a
la naturaleza de las relaciones humanas. (Aguirre A., 2004)

Por otro lado, las mujeres se encuentran entre indiferente y de acuerdo en que la
organizacion proporciona un entorno en el que ellas se sientan con la confianza de crecer y

cometer errores, siempre y cuando no cause mayores repercusiones en el sistema de produccion
0 en el plan de negocio.

Equa, la silla Aerony la Eames Lounge Chair. A Herman Miller se le atribuye la invencién del cubiculo
de oficina en 1968, bajo el entonces director de investigacion Bob Propst.1 creador del sistema de oficina
“Open Space” — espacio abierto - Tiene su sede en la ciudad de Zeeland, estado de Michigan.
www.hermanmiller.com (Herman Miller, 2017)
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Del mismo modo, las trabajadoras se encuentran entre indiferente y de acuerdo con
respecto al enunciado que indica que conocen anécdotas de los fundadores, por lo que puede
decirse que no hay gran interés por parte de la compafiia en reforzar estos aspectos de la cultura
organizacional en los colaboradores, a pesar de que los mitos, los relatos y las metaforas forman
parte importante de lo que significa trabajar en una organizacion en particular, y refuerzan la
cultura organizacional (Schein, 1985 c.p. Galvez & Garcia, 2011).

3. Valores

En Charvenca, la gente se hace favores porque se cae bien, lo que puede venir dado a que
las personas establecen relaciones de amistad e interactlan con los comparieros en aspectos que
no solo tienen que ver con el trabajo, ya que los valores se basan en la etnohistoria y las
creencias tal como indica Aguirre (2004), las cuales como se vio anteriormente presentan

aspectos que propician el relacionamiento e interaccién de los colaboradores.

Asi mismo, estdn de acuerdo en que las personas se protegen entre si dentro de la
compafiia. De igual manera, indicaron que al momento en que alguna persona se marcha de la
empresa, mantienen el contacto, aspecto que también se ve reflejado en las culturas familiares
(Vasquez, 2009)

Por otro lado, las trabajadoras tienen claro las necesidades de la empresa, las metas que se
trazan y cudl es la estrategia a seguir para poder contribuir al logro de los objetivos planteados,
por lo que se puede ver el resultado del esfuerzo que hace la organizacion por hacerles saber esta
informacion a sus colaboradores, de forma que estas mantengan el foco en el alcance de estas

metas, para asi apuntar a cumplir con la vision de la organizacion.

4. Comunicacion
En general, las mujeres en Charvenca opinan que la comunicacion dentro de la misma es

agil, Por lo tanto, esta “permite integrar las funciones administrativas (planeacion, organizacion,

direccion y control), adicionalmente, cumple con la funcion de integrar a las personas y unir la
empresa con su cultura y su entorno”. (Holmes Paz, 2000) cp. (Rivera & Sanchez, pag. 4)
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Las mujeres trabajadoras de Charvenca, participan en los eventos que realiza la
organizacion, lo que promueve la comunicacion entre todos los miembros de la misma, asi
mismo, los colaboradores tienen facilidad para interactuar con cualquiera de sus comparfieros de

trabajo, e incluso con los propios duefios, por lo que tiene sentido, que las colaboradoras estén de
acuerdo en que las personas establecen vinculos de unién entre ellas.

Es importante mencionar que las mujeres que laboran en la organizacién no tienen una
opinién totalmente homogénea con lo que respecta a si la organizacion recuerda las fechas,
historias y anécdotas que han ocurrido desde la fundacion de la empresa, y sobre si la
organizacion conserva ceremonias implementadas por los fundadores, donde la media de
respuesta fue el valor que corresponde a “Indiferente” en la escala del mstrumento, por lo que,
cabe destacar que tal como se ha visto en las otras dimensiones, con los aspectos que
corresponden a la conservacion de anécdotas, las formas de trabajo y el conocimiento de la
historia de la organizacion no hay una clara homogeneidad en las respuestas dadas por las
mujeres, por lo que, se puede decir que estos aspectos de la cultura de la organizacion no estan
siendo comunicados a los trabajadores, especialmente en el caso de los nuevos ingresos, ya que
si se detalla la media de cultura organizacional segin antigliedad en la empresa, se puede
encontrar que la mas baja con el coeficiente de variacion mas alto, es la de las personas que
tienen de 6 meses a 1 afio laborando en la organizacion, y al ser una empresa gque cuenta con una
gran cantidad de personal nuevo, es importante que se destaquen estos aspectos de la cultura a
los nuevos ingresos para que puedan adaptarse mas facilmente a la forma de trabajo de
Charvenca, tal como indica Elliot Jaques (1951) citado por Hernandez y Cendejas (2006).

5. Producto

Las trabajadoras se sienten orgullosas del trabajo que realizan en la organizacion y los
productos que elaboran para el mercado del sector carnico, y es por esto que dedican una parte de
su tiempo a promocionar los productos de Charvenca a sus conocidos, ademas, cabe acotar que
el logo corporativo se encuentra plasmado en muchos lugares e incluso en la ropa de los
colaboradores y en diversas partes de las oficinas, tal como las mismas encuestadas sefialan.
Estas caracteristicas, compaginan con aspectos de las culturas familiares, tal como indica
Vasquez (2009)
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Por otro lado, en Charvenca, se tiene claro cuales son las responsabilidades de cada
persona, y las colaboradoras indican que siempre se terminan los trabajos que se comienzan, lo
que va de la mano con el logro de la mision de la empresa, la cual indica que se trabaja con un

“equipo humano calificado y comprometido con los objetivos de la organizacion, en un ambiente

laboral armonioso” (Charvenca, 2014)

6. Consideraciones Generales de la Variable Cultura Organizacional

Con respecto a la variable Cultura Organizacional, se puede decir que presenta claros
rasgos de una cultura familiar, con aspectos de una cultura amistosa / colaborativa, segin las
caracteristicas planteadas en la tesis de Vasquez (2009), donde hace un compendid de las
conductas que caracterizan los diferentes tipos de culturas planteados por Gareth y Goffee (2001)
y Cooke y Szumal (2003). Estos rasgos se evidencian desde la promulgacion de la misién, vision
y valores de la organizacion, ya que se promueve el trabajo en equipo, la creacion de relaciones
basadas en la conflanza mutua, un ambiente laboral armonioso, pero siempre manteniendo el
foco en lograr el reconocimiento y lealtad de los clientes, ofreciéndoles productos y servicios de

calidad, que logren cumplir con las expectativas y cumplan con las normas de seguridad
alimentaria. (Charvenca, 2014)

Variable Balance Vida - Trabajo

1. Dimensién Interaccion Negativa Familia Trabajo

En el caso de estudio de las mujeres trabajadoras de Charvenca, estas tienen una opinion
bastante consensuada con respecto a esta dimension, ya que el coeficiente de variacion de sus
respuestas es bastante pequefio, y en general consideran que los aspectos que conforman su vida
personal o familiar, tal como su situacion en casa, sus actividades domésticas y sus problemas
con las personas de su circulo familiar y de amigos, no influyen negativamente en su vida
laboral, en aspectos como estar irritable en el trabajo, en las ganas de ir a trabajar y su
rendimiento en las actividades diarias, ademas de no influir en la concentracion que necesitan
para llevar a cabo sus labores de buena manera, por lo que estos datos indican que en el caso de
Charvenca, no hay que limitar las responsabilidades de las mujeres por aspectos de género y por

el hecho de que estas tengan responsabilidades familiares que atender, ya que a pesar de poseer
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una carga de trabajo extra en el ambito doméstico, tal como sefialan Méndez & Molina (2013),

estas logran conciliar ambos roles de su vida para que de esta manera no afecte su desempefio en
la empresa.

2. Dimension Interaccion Negativa Trabajo Familia

En general, las mujeres consideran que a veces los aspectos de su vida laboral, tal como
el cumplimiento del horario trabajo y las obligaciones que tienen en la organizacion, influye de
manera negativa en los aspectos de su vida personal, tales como compartir tiempo con su familia
y amigos, realizar actividades recreativas y hobbies, atender obligaciones domésticas, ademas de
que en ocasiones no les permite relajarse totalmente en casa; en relacion a esto es importante
destacar que uno de los conflictos que se da con mayor regularidad, surge cuando el tiempo es
reducido y la persona comienza a preocuparse por tener que cumplir ambos roles de su vida.
(Arriagada, 2004) y segin ONU Mujeres (2015), las mujeres tienen mayor responsabilidad

dentro del hogar, dedicando mas horas que los hombres a actividades domésticas, aspecto que
puede influenciar el resultado de esta dimension.

3. Dimension Interaccion Positiva Familia Trabajo

En cuanto a esta dimension, es importante destacar que las mujeres trabajadoras de
Charvenca, tienen opiniones mas diversas, ya que los coeficientes de variacion de estas
respuestas son un poco mas altos, lo que quiere decir, que pueden existir caracteristicas
individuales de las personas que condicionan la influencia positiva de la familia en el trabajo. No
obstante, los puntos en los que la mayoria esta mas de acuerdo, es que consideran que a veces el
tener que organizarse en aspectos domésticos, ha hecho que aprendan a manejar de mejor manera
este recurso en su trabajo, igualmente consideran que a veces el hecho de que su vida personal

este bien organizada influye positivamente en su trabajo ya que poseen mas confianza en si
mismas.

4. Interaccion Positiva Trabajo Familia

Con respecto a la influencia positiva que puede tener el trabajo en la familia las mujeres

logran consenso en indicar que a menudo desempefian de mejor forma sus tareas en los aspectos
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personales de su vida, gracias a las habilidades que han aprendido en el trabajo y a su vez
piensan que a menudo gracias a estas habilidades son capaces de interactuar de mejor manera
con las personas con las que se relacionan en su vida personal, lo que confirma lo explicado por
Greenhaus y Powell (2006) c.p. Saavedra Cabrera (2016) sobre el enriquecimiento trabajo —
familia, donde las experiencias y lo vivido en alguno de los roles que cumplen las personas

ayuda a mejorar la calidad de vida al cumplir el otro.

Mientras que, para los casos relacionados a una mejor organizacion del tiempo en casa
debido a la influencia positiva del trabajo, al hecho de que se cumplan debidamente las
actividades en casa gracias a que en el trabajo se tiene que ser responsable y que después de una
semana de trabajo agradable se sientan de mejor humor para realizar sus actividades personales,
hay opiniones variadas ya que presentan coeficientes de variacion medios y pueden depender de
las caracteristicas individuales de las mujeres, sin embargo, en general piensan que a veces hay

interaccién positiva trabajo familia.

5. Politicas Conciliatorias

Las mujeres trabajadoras de Charvenca, logran consenso al decir que a veces la empresa
posee politicas, programas y practicas que las ayuda a compaginar los aspectos de su vida
personal con su vida familiar y se preocupan por que esta conciliacion efectivamente se genere.
Por otro lado, las mujeres no logran consenso con respecto a su opinién si han podido lograr
compaginar adecuadamente ambos roles de su vida, sin embargo, la media de respuesta indica

gue a menudo lo logran hacer.

6. Consideraciones Generales de la Balance Vida - Trabajo:

En general, se puede decir en cuanto a la variable Balance Vida Trabajo, que las mujeres
de Charvenca, opinan que la familia nunca va a influir negativamente sobre los aspectos
laborales, pero, sin embargo, consideran que el trabajo puede influenciar negativamente sus
vidas personales, al ocupar tiempo y Por otro lado, las trabajadoras consideran que a veces la
familia y la vida personal influye positivamente en el trabajo y que, a su vez, a veces el trabajo
puede influenciar positivamente su vida personal / familiar. Lo que da un resultado general de

Balance Vida — Trabajo medio, con una media de 2,85 puntos y un coeficiente de variacion bajo
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(11,33%), que indica consenso entre las respuestas dadas por las mujeres con respecto a la

variable en cuestion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Conclusiones Generales para la Variable Cultura Organizacional

En primera instancia, se evidencian los datos més relevantes obtenidos en cuanto a la
variable Cultura Organizacional:

e La etnohistoria y los valores, son las dos dimensiones que tienen mas relacion con la Cultura
Organizacional, ya que obtuvieron la correlaciébn mas significativa.

e Las mujeres trabajadoras de Charvenca, no tienen un vinculo arraigado con la historia, las
anécdotas o la trayectoria de la empresa a lo largo de sus afios.

e Charvenca es un lugar de trabajo donde también se crean relaciones de amistad, ya que las
mujeres trabajadoras se han encargado de establecer bases sélidas de confianza entre ellas, e
incluso conocen a los familiares de sus comparieros, aspecto que llega a formar parte de los
valores promovidos por la organizacion.

e El espacio fisico de Charvenca es un factor determinante en la cultura organizacional de la
empresa ya que facilita la interaccion de los colaboradores, lo cual ayuda a crear un ambiente
colaborativo.

e Las colaboradoras se sienten orgullosas de trabajar en Charvenca, pues, ellas estan de
acuerdo con que la organizaciébn hace los mejores productos, ya que trabajan con
responsabilidad y esforzdndose por ofrecer productos y servicios de calidad a los
consumidores.
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Conclusiones Generales para la Variable Balance Vida - Trabajo

A continuacion, se presentan las conclusiones que se obtuvieron de la presente

investigacion con respecto al Balance Vida-Trabajo:

En Charvenca, con una homogeneidad bastante significativa entre las respuestas de las
colaboradoras, se obtuvo que la vida familiar de las mismas nunca influye de manera
negativa en su trabajo, pero a wveces el rol que cumplen en la organizacion influye
negativamente en los aspectos de su vida personal. Se evidencio, que la teoria del “techo de
cristal’, no aplica en esta empresa, ya que hay mujeres en cargos de importante
responsabilidad, cumpliendo roles supervisorios.

Por otro lado, se llegd a la conclusién de que a veces los aspectos que conforman el ambito

familiar de las mujeres trabajadoras de Charvenca influyen de manera positiva en su vida
laboral y viceversa.

Conclusiones segun los Objetivos Especificos:

Las trabajadoras de Charvenca, consideran que la organizacién a veces se preocupa
porque estas puedan compaginar su vida laboral y su vida familiar y/o personal. De igual

manera, opinan que a veces la empresa aplica politicas, programas y practicas sobre el
balance vida-trabajo, de las cuales mencionaron las siguientes:

e Fiestas organizacionales, tales como la de fin de afio para los colaboradores, y la infantil
de navidad en la que participan las familias de los mismos. Lo que facilita que los
trabajadores conozcan las familias de sus comparfieros de trabajo y establezcan relaciones
de amistad entre ellos, influenciando a su vez la cultura organizacional de la empresa.

e Se ha dado un programa llamado ‘Risoterapia ¢ Inteligencia Emocional”’, el cual tal como
explican las mujeres ayuda a conectar efectivamente en lo laboral y lo personal las
emociones en la empresa, la casa, universidad y comunidad. Este tipo de actividades

ayuda a que las colaboradoras adquieran técnicas para manejar sus emociones, de forma
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que puedan lograr una mejor interaccién de ambos roles de su vida y a enfrentar con una
mejor actitud los problemas que se le presenten.

e Asi mismo, mencionan otro programa con el que cuentan en la organizacion, el cual es
lamado “Encuentro con la Gerencia”, el cual ayuda a mejorar las técnicas
comunicacionales de las trabajadoras, a dialogar y a tener herramientas para solucionar
problemas, lo que puede influir de manera positiva en la vida personal de las mujeres ya
que, les da herramientas que pueden utilizar fuera del trabajo, ayudandolas asi a
interactuar de mejor manera con su entorno.

Segun las respuestas dadas por las mujeres, se lograron determinar algunos aspectos
que estas consideran influyen positivamente en su balance vida — trabajo, tales como, la
buena organizacion del tiempo tanto en casa como en sus labores organizacionales, de forma
que se respeten en la mayor medida de lo posible los espacios apartados para cada uno de los
papeles que cumple la mujer en su vida y asi poder disfrutar de estos sin tener que
preocuparse por alguno de los roles mientras se desempefian tareas del otro. Ademas, estas
sefialan que, al tener los aspectos de su vida organizados, logran tener una mayor confianza
en si mismas lo que las ayuda a enfrentar sus actividades con una mejor actitud y a tomar

riesgos que las impulsan a alcanzar sus metas.

Otros aspectos que impactan el balance vida — trabajo de las mujeres, es el hecho de
que estas aprendan a utilizar positivamente las habilidades, técnicas y herramientas que han
aprendido desempefiandose en sus actividades laborales en sus vidas personales, o viceversa,

lo que hace que puedan tener una interaccidn positiva entre ambos roles fundamentales.

El balance vida — trabajo de las mujeres de Charvenca, no se ve tan influenciado por
las variables sociodemogréficas consideradas en este estudio, ya que las medias de respuesta
fueron bastante similares entre los grupos y los coeficientes de variacion bajos, sin embargo,
se puede destacar que existe una pequefia variacion en las medias de las trabajadoras segun la
edad de las mismas, teniendo una mejor interaccién de los roles las mujeres que se

encuentran en las edades extremas de la empresa, es decir las mas jovenes y las mayores.

Por otro lado, se logr6 cumplir con el objetivo de determinar si las mujeres

trabajadoras de Charvenca logran tener Balance Vida — Trabajo, dando como resultado
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global que lo alcanzan medianamente, al obtener una media con respecto a esta variable de
2,85 y un coeficiente de variacion bajo de 11,33%, lo que indica que hubo homogeneidad en
las respuestas de las mujeres. A su vez, al analizar esta variable de acuerdo al nivel jerarquico
que las mujeres ocupan dentro de la compafia, se pudo observar que no hay diferencias
significativas entre los grupos, sin embargo, se logra determinar que entre las trabajadoras
que tienen cargos supervisorios hay un mayor consenso en las respuestas ya que los

coeficientes de variacidn son menores.

En este punto también es importante mencionar que al realizarle directamente la
pregunta a las mujeres de si consideran que han logrado compaginar ambos roles de su vida,
su media de respuesta corresponde con el valor asignado a “A menudo”, pero, sin embargo,
en este ftem en especifico se presenta un coeficiente de variacion alto, por lo que se puede
decir que las mujeres no logran consenso al considerar e indicar si han logrado el Balance

Vida — Trabajo o no.

Para la Cultura Organizacional de Charvenca, se pudo identificar que las
caracteristicas determinantes de la misma son principalmente la Etnohistoria, dentro de la
cual influye en gran medida el etnoterritorio, ya que interviene en la forma en la que los
colaboradores se relacionan y establecen vinculos tanto laborales como de amistad, y a su
vez, los valores de la organizacion son el otro factor que logra en gran medida determinar la
cultura de la empresa, los cuales se basan en el trabajo en equipo, la integridad, la

responsabilidad, prestar un servicio de calidad y trabajar con entusiasmo.

Conclusiones seguin el Objetivo General y el Planteamiento del Problema:

En el presente caso de estudio, se pudo determinar que para la empresa del sector Carnico
Charvenca, la cultura implementada por los fundadores, presenta una relacién débil con que las
mujeres trabajadoras de cualquier nivel jerarquico logren alcanzar Balance Vida — Trabajo, ya
que presentan una correlacion negativa media, sin embargo, se puede decir que con los
resultados obtenidos hay que considerar que pudo haber algunos otros elementos que no fuesen

tomados en cuenta para esta investigacion o elementos del contexto que hayan generado este
efecto.
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A pesar de que la relacion entre la variable cultura organizacional y balance vida —
trabajo es débil, hay algunos elementos que forman parte de la cultura empresarial implementada
por los fundadores que pudiesen ayudar a una mejor conciliacion entre el trabajo y la familia de
las mujeres, tales como el hecho de que la cultura refuerza el tener buenas relaciones laborales,
que pueden convertirse en relaciones de amistad y en personas en quien confiar, asi mismo,
propiciar espacios como fiestas organizacionales donde pueden participar las familias de los

colaboradores influye positivamente en la conciliacion de sus roles.

Se pudo evidenciar ademas que los planteamientos realizados sobre el “Techo de Cristal”
(Adler & lzraeli, 1994), no se cumplen dentro de la organizacion ya que la presencia de las
mujeres se encuentra distribuida en los diferentes niveles jerarquicos de la compaiiia, y por el
grado de preparacion actual de las mismas luciera que si aquellas que son T.S.U. siguen
desarrollandose académicamente, estas podrian llegar a niveles superiores dentro de la compafiia,
lo que ademas, ayuda a que la empresa pueda asegurar la renovacion de su plantilla en diferentes
niveles, en términos de recursos y capacidades. Ademas, también es importante destacar que en

la organizacion no cuentan con la infraestructura fisica para tener mujeres operarias, por lo que,
en la planta de El Llanito, solo hay una mujer obrera.

Segun los datos obtenidos en la investigacion, se puede decir que en Charvenca hay
factores de la conciliacién familia trabajo, que traen consecuencias positivas en la vida
profesional de las mujeres tales como el hecho de que, al tener una vida organizada, las mujeres
tienden a tener una mayor autoconfianza, que las ayuda en los aspectos relacionados con su

carrera profesional, de forma que se puedan desempefiar de una mejor manera, al igual que
pueden planificar su trabajo mas eficientemente.

Y, por otro lado, el hecho de que las mujeres trabajadoras de Charvenca logran un nivel
medio de Balance Vida - Trabajo a veces trae consecuencias positivas en la vida personal /
familiar de las mismas, tales como el hecho de que pueden desempefiar de una mejor forma sus
actividades domésticas y son capaces de interactuar mas facilmente y de mejor manera con las
personas que forman parte de su entorno, al aplicar conocimientos y habilidades que han
adquirido en su vida profesional.
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RECOMENDACIONES

Para la Empresa

Al momento de implementar politicas, programas y practicas para que las colaboradoras
logren un adecuando balance entre su vida personal y su trabajo, la compafia debe crear
canales de comunicacién mas eficientes que los actuales, con el fin de transmitir el propdsito
de los mismos y que se logre visualizar el esfuerzo que esta realizando la organizacion por su
capital humano.

Tomar en consideracion los resultados obtenidos en la presenta investigacion, y asi poder
incrementar las politicas y programas de Balance vida-trabajo, asi como también crear
espacios en donde los trabajadores conozcan un poco mas la historia de la organizacion,
desde su inicio, hasta lo largo de su trayectoria.

Por el tipo de cultura que caracteriza a la organizacion (colaboradora), es importante, no
dejarse llevar por la amistad, y mantener todo a un margen laboral.

Para Futuras Investigaciones

Para futuras investigaciones, se recomienda estudiar el balance vida-trabajo de las mujeres en
empresas de capital nacional e internacional, con el fin de conocer el impacto que puede
tener la cultura de fundadores de diferentes nacionalidades en que las personas logren
conciliar su vida personal con su vida profesional.

Se recomienda el estudio del Balance vida-trabajo de las mujeres y de los hombres, con el fin
de conocer las diferencias que existen entre géneros.

Para la Academia

Considerar sectores empresariales poco estudiados, como lo es el carnico.

Que contenidos sobre el tema de Cultura — Cultura Organizacional sea un elemento
transversal y multidisciplinar en su consideracion tematica.
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En lo personal

e Como industridlogos, tomar en consideracion la importancia del balance vida-trabajo en el
mundo laboral y poner en practica la implementacién de politicas y programas, con el fin de
mejorar la calidad de vida de nuestros trabajadores.

e Estar atentos a indicadores, signos, sefiales y sintomas para el adecuado balance y el manejo
de un estrés positivo en la gestion de las responsabilidades organizacionales. Y en la atencion
a los problemas domésticos en un ambiente actual cargado de exigencias, distractores, y
generadores de desesperanza aprendida.
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ANEXOS

ANEXO 1: CUESTIONARIO

Universidad Catoélica Andrés Bello

Faculta de Ciencias Econdémicas y Sociales Universidad Catdlica
Escuela de Ciencias Sociales U CA B ANDRES BELLO
| |

Relaciones Industriales

Estimada,

Los siguientes cuestionarios [A /B] tienen como objetivo obtener informacion acerca del
balance vida-trabajo segun la cultura implantada por los fundadores en empresas del sector carnico, para
mujeres de todos los niveles jerarquicos.

La informacion obtenida es estrictamente confidencial y solo serd utilizada para fines
académicos, por ende, necesitamos de su mayor honestidad, ya que de ella dependera la validez de los
resultados que se obtengan.

En primer lugar, se realizaran preguntas personales, las cuales se deben responder de manera
clara:

Edo. Civil:
Hijos: Si__ No__ [En caso afirmativo indique:]

Edad [en afios cumplidos]:
Empresa:
Cuantos hijos tiene:

© N o o

Area de Trabajo: Edades de sus hijos:

1
2
3. Cargo[actual]:
4
9

Antigiiedad en la empresa:
10. Antigliedad en el cargo:

11. Escolaridad [terminada a la fecha]: Primaria___ Bachiller___ T.S.U___ Licenciatura___ Diplomado
o0 Especializacion___ Maestria___ Doctorado__

Instrucciones:

Este primer instrumento [A] tiene la finalidad de recolectar informacion acerca del Balance vida-

trabajo que tiene la trabajadora en su dia a dia. Es importante que lea cuidadosamente antes de responder,
asi como también, marcar con una X cualquiera de las 4 opciones “Nunca, A veces, A menudo,
Siempre”. Por favor, hagalo con la primera impresion gue le venga, luego de leer detenidamente cada

pregunta.
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item

eOUNN

S909A Y

opnuaw v

aadwals

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

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

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

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

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

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

Te resulta dificil concentrarte entutrabajo porque estas preocupado por asuntos
domésticos.

Eres capaz de interactuar mejor contu pareja / familia / amigos gracias a las
habilidades que has aprendido en el trabajo.

Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

10

Tienes que cancelar planes con tu pareja / familia /amigos por actividades laborales.

11

Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor
para realizar actividades con tu pareja / familia /amigos.

12

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

13

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

14

Estas irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador.

15

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

16

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

17

Los problemas que tienes con tu pareja / familia /amigos hacen que no tengas ganas
de trabajar

18

Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque entu trabajo has
adquirido la capacidad de comprometerte con las cosas.

19

Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estas
constantemente pensando en tu trabajo.

20

La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus
comparieros de trabajo.

21

Desempefias mejor tus obligaciones domesticas gracias a habilidades que has
aprendido en tu trabajo.

22

Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

23

¢ Considera que ha logrado compaginar adecuadamente sus actividades laborales con
su vida personal?

24

¢ Considera que la empresa donde trabaja se preocupa porque usted pueda lograr
integrar su vida laboral con su vida personal?
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item

eOUNN

EREY Y
opnuaw v

aadwsis

o5 ¢La empresa donde labora posee politicas, programas o préacticas que la ayuden a
que pueda vincular su vida laboral con su vida personal?

Si la pregunta anterior [25] usted la calific6 como “Siempre” o “A Menudo” por favor, nombre a
continuacién, cuales son: las politicas, programas o practicas que ha implementado la empresa que la

ayudan a integrar su vida laboral con su vida personal:

Politicas Programas Practicas

Instrucciones:

En este segundo instrumento [B] se recolectara informacion sobre la Cultura Organizacional que
posee la empresa, segin el impacto de los fundadores. Es importante que lea cuidadosamente antes de
responder, asi como también, marcar con una X cualquiera de las cinco opciones “Totalmente de
acuerdo, De acuerdo, Indiferente, En desacuerdo, Totalmente en desacuerdo”. Por favor, hagalo con
la primera impresion que le venga, luego de leer detenidamente cada pregunta.

item

opJande ap
91uswWe10 |
opJanoe aQ
ajuaJaIpu|
op4anoesap ug
opJandesap ug
ajuawelo |

Los objetivos de la organizacion son compartidos.

Las personas con frecuencia se relacionan fuera del area de trabajo.
La gente se hace favores porgue se caen bien

Las personas establecen vinculo de union entre ellas

Los trabajos que se comienzan siempre se terminan
La gente conoce a las familias de los demas comparieros de trabajo.

oo~ |W|IN (-
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opJande ap

ajuawj|elo |

opJande ad

9juaJaipu]

op4anoesap ug

OpAaNJesap U9

ajuawWelo]

Las personas hacen amigos en nombre de la amistad y no por razones

7 | de suinterés personal

Cuando las personas se marchan de la empresa, los compafieros
8 [ permanecen en contacto para ver como les va.
9 | Lagente se lleva bien y rara vez se dan disputas o trifulcas

Esté claro donde termina el trabajo de una persona y donde comienza

el de la otra tanto en lo administrativo, como en produccién y en
10 | ventas

Puedo movilizarme con total libertad por los espacios y oficinas de los
11 | demas compafieros, si lo permite el sistema de produccién.
12 | La gente confia a los demas asuntos personales
13 | Las personas se protegen unas a otras.

En esta organizacion me recuerdan todas las fechas, historias y
14 | anécdotas que han ocurrido desde que los fundadores la crearon.

El logo corporativo esta en todas partes de la organizacion e incluso es
15 | habitual llevarlo en los articulos personales

Puedo reconstruir con facilidad la historia de la organizacion sin
16 | estudiar los documentos existentes.

Ofrece la organizacion un entorno seguro en el cual crecer y cometer
17 | errores siempre y cuando no afecten el plan de negocios o productivo

Conozco los objetivos, misién, metas y estrategias de desarrollo de la
18 | organizacion.

En este departamento la existencia de canales de comunicacion agiles
19 | garantiza el éxito de mi trabajo

Dedico una parte de mi tiempo a promocionar los productos y

servicios de la organizacién donde trabajo a mis conocidos, familiares
20 | 0 amigos
21 | En esta organizacion las personas tienen su futuro asegurado.
22 | En esta empresa conocemos anécdotas de los fundadores

Participo activamente en todas las fiestas o eventos de cualquier tipo
23 | realizados en la organizacion

Hacemos los mejores productos y estamos orgullosos de ellos, desde
24 | los mas econémicos a los mas caros

La forma de trabajo de la organizacion, sigue siendo la implementada
25 | por los fundadores de la misma

La organizacion conserva ceremonias implementadas por los
26 | fundadores de la empresa

Agradecidas por su tiempoy su honestidad......
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