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RESUMEN

El propoésito de la presente investigacion es determinar las politicas de conciliacion vida-
trabajo valoradas por los trabajadores como estrategia de retencion en MAPFRE Seguros
perteneciente al sector servicios. Ante una realidad del mercado laboral altamente dindmica y
competitiva, en donde se considera al recurso humano como fuente fundamental de
competitividad y distincion, surge la necesidad de crear politicas o estrategias como la
flexibilidad laboral, permisos por cuidado de familiares, asesoramiento personal y profesional,
entre otros, que impulsen a sus colaboradores a lograr niveles de conciliacion vida-trabajo
aptos, que promuevan un desarrollo personal y profesional sostenido en el tiempo, logrando de
esta manera un personal que contribuira al logro de objetivos organizacionales y a elevar su
compromiso con la empresa, permaneciendo en ella. Para ello, se realizé una investigacion de
tipo descriptiva y con un disefio no experimental. Para describir las variables de este estudio se
utilizé el instrumento creado por el International Center for Work and Family (ICWF),
denominado IFREI, el mismo fue adaptado y aplicado a la muestra seleccionada de la
organizacion, lo cual sirvié para identificar el conjunto de practicas que aplica y podria aplicar
la misma en funcion de ser valoradas por los empleados y por ende identificar el deseo de
permanencia de los mismos en la empresa o no. Los resultados obtenidos demostraron que si
bien los beneficios econdmicos, que apuntan hacia el sector salud (seguros médicos),
predominan al momento de tomar la decision de permanecer o no dentro de la empresa,
también hay una clara inclinacion positiva hacia las précticas de conciliacion vida-trabajo,
percibidas y apoyadas por los empleados, determinandose que un paquete salarial que incluya
variables econdmicas y no econdmicas en el contexto actual venezolano, permitiria una mayor

propension a quedarse dentro de la organizacion.

Palabras claves: conciliacion vida-trabajo, retencion del talento, recurso humano, estrategias
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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Grado tiene como objetivo determinar las estrategias de
conciliacion vida-trabajo que son valoradas por los trabajadores para mantenerse dentro de la
empresa MAPFRE Seguros, por medio de una poblacion y muestra conformada por

empleados de cada uno de los niveles que integran la estructura de la empresa.

Es por ello que, para lograr los objetivos planteados en esta investigacion, se estructurd

esta investigacion en distintos capitulos descritos a continuacion:

En el Capitulo I, se desarrolla el planteamiento del problema y su justificacién, a través
del sustento teorico pertinente, y se plantea el objetivo general y los objetivos especificos.

En el Capitulo Il, se describen todas aquellas bases conceptuales y teoricas que
sustentan a la variable, con el fin de brindar una dptica mas amplia sobre esta, y de tal manera
analizar cada una de las teorias, enfoques, investigaciones previas y todos aquellos
antecedentes que se consideran cientificamente validos, y que por ende aporten validez y

relevancia a la investigacion.

En el Capitulo 11, se describe a la organizacion en la cual se realizo el estudio, con el
objetivo de que se conozca la trayectoria de la misma y el porqué de su eleccion para

participar en esta investigacion.

En el Capitulo 1V, se explica la forma en que se obtuvieron cada uno de los datos y de
su proceso de analisis a través de la metodologia pertinente. Para ello se aplico un cuestionario
de 60 preguntas que ahonda en cuatro areas, siendo estas: politicas, supervisores, cultura y
resultados. El instrumento busca recoger todos aquellos datos valiosos con el fin de dar

respuesta a los objetivos de la investigacion y lograr describir a la variable en cuestion.

En el Capitulo V, se explican en detalle los resultados obtenidos a través del analisis de

cada item de las variables demograficas, y que luego fueron plasmados de manera general,

12



dandole forma a cada dimension del instrumento, en conjunto con la teoria presentada

anteriormente.

En el Capitulo VI, se exponen las conclusiones del estudio, producto de la
investigacion llevada a cabo, asi como las recomendaciones pertinentes, que serdn de gran
utilidad al momento de desarrollar futuras investigaciones del tema en cuestion, asi como
observaciones hacia la empresa participante que pueden tener en cuenta a la hora de gestionar
las précticas y politicas orientadas hacia su capital humano. A su vez, el trabajo contiene
material bibliogréfico que ha servido de base para la realizacion del estudio y una serie de

anexos que ayudan a la comprensién de ciertos aspectos dentro de la investigacion.

Es por ello que, cada uno de los capitulos que integran este proyecto nos indica la
relevancia de estudiar las practicas de conciliacion vida-trabajo en pro de lograr la retencion
del talento dentro de las empresas, por lo que se considera una investigacion muy actual, y que
busca obtener resultados que sean insumos de gran utilidad tanto para la empresa participante
como para todas aquellas que quieran ser mas competitivas tomando en consideracion a sus
empleados, prestando especial atencion a sus necesidades 'y aspiraciones

personales/profesionales.

13



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El capital humano es de fundamental importancia dentro de una organizacion, ya que
son las personas quienes cumplen las directrices emitidas por los gerentes, en
busca de alcanzar la efectividad y eficiencia en el logro de resultados, que garanticen la
sostenibilidad de la organizacién en el tiempo. Sin personas no existe la organizacion y de
ellas depende en gran medida el éxito y la continuidad de la empresa (Ramirez, Abreu, &
Baddi, 2008).

Tomando en consideracion la situacion econdémica y social que afrontan las distintas
empresas en Venezuela, producto de las politicas aplicadas por el Gobierno Nacional, se ve
afectado gravemente el nivel del poder adquisitivo de los trabajadores, en donde a pesar del
incremento continuo del salario minimo y los mecanismos de remuneracion propios de la
empresa, no logra cubrir las necesidades basicas. Es aca donde se evidencia de forma tangible
la fuga constante de talentos de las empresas que deciden irse a otras con mejores beneficios
(Lobo, 2014).

Las condiciones del entorno social, politico y econémico, agravan el problema y las
empresas buscan férmulas para retener su recurso humano clave (talento), en pro de la
optimizacion de procesos, porque, aunque los temas econémicos siempre han influido en la
sociedad, nunca habian conseguido niveles tan altos de participacion, por lo que ningdn

pais ha sido inmune a sus efectos (Muchinsky, 2002).

La fuga incontrolada de talentos es un problema que esta afectando seria y gravemente
al desarrollo de Venezuela, traduciéndose en una inmensa oleada de emigracion de
venezolanos cientifica, técnica y profesionalmente capacitados para conducir al pais a niveles

mas altos de productividad (Ortega, 2008).
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El éxito de una empresa va de la mano con la participacion tanto del capital humano

como del talento humano, diferenciados conceptualmente entre si.

Para ser talento, la persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore. El talento
incluye cuatro aspectos esenciales para la competencia individual: conocimiento, habilidad,
juicio y actitud. Hoy en dia es necesario saber integrar, organizar, desarrollar, recompensar,

retener y auditar ese activo precioso para las organizaciones (Chiavenato, 2009, p. 49).

Por lo cual, el talento humano conduce directamente a hablar sobre el capital humano,
considerado como aquel patrimonio de mas alto valor que puede obtener una organizacion con
el fin de ser mas competitiva en el mercado laboral y lograr alcanzar los mayores niveles de
éxito, dando pie a entender que no solo es cuestion de transformar a las personas en talentos,
sino de manejar el contexto de tal forma que ayude a su desarrollo y rapido alcance
(Chiavenato, 2009).

Es por ello que las organizaciones han tenido que implementar diversos programas que
ayuden a detener la fuga de talento, y por ende retener al mismo, lo cual significa mantenerlos
en la plantilla activa de la empresa, conservarlos y no permitir, bajo ninguna circunstancia,
gue se marchen de la empresa sobre todo los cargos y sus ocupantes que son claves y criticos
para las operaciones y el cumplimiento del principio del negocio en marcha, y menos a la
competencia; esto implica ser cuidadosos en la seleccién, hacer una contratacion eficaz,
prepararlos para fines especificos requeridos en la empresa, desarrollarlos al méximo en sus
potencialidades, de tal forma que se conviertan en el talento clave de la empresa y hagan

carrera en ella (Browell, 2002).

Segun la Harvard Business School Press (2006) se considera que la retencion da sus
primeros pasos en la medida en que reconoce el talento de sus colaboradores, asi como
tambien impulsa el desarrollo de las relaciones y de la confianza, demostrando de esta manera
su credibilidad y afianzado el compromiso y orgullo que siente por sus empleados, con bases
en el respeto y justicia, fomentando el trabajo en equipo y por ende el desarrollo de sus
habilidades.
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Calderon (2007) plantea que son los talentos quienes en su esencia poseen todos los
conocimientos necesarios para llevar a cabo las diferentes funciones que abarcan el rol que
cumplan dentro de la organizacion, potenciando sus habilidades y destrezas, lo cual se traduce
en experiencia y habilidad a la hora de resolver conflictos y dar solucion a los problemas
cotidianos de la vida profesional, todo esto se ve desarrollado a través de la especializacion y
prestando atencion a las necesidades de cada uno de ellos, en pro de satisfacer sus necesidades
desde el ambito personal hasta el profesional, tomando en cuenta estrategias, ya sean

monetarias o no, que eviten, de cierta manera, su rotacion a otras empresas.

A lo largo de los afios, las empresas han aprendido que el capital humano es relevante
tanto para su desarrollo sostenido en el tiempo, como para el desarrollo del pais, lo cual debe
ser reforzado a través de sistemas de remuneracion (monetario y no monetario), es por ello que

el salario emocional es de gran importancia, el cual es entendido como:

Todas aquellas retribuciones no econémicas que el trabajador puede obtener de la empresa y
cuyo objetivo es incentivar de forma positiva la imagen que tiene sobre su ambiente laboral e
incrementar su productividad, asi como satisfacer las necesidades personales, familiares o
profesionales que manifiesta, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen clima

organizacional (Acosta, 2014, p. 1).

El salario emocional entendido como un sistema de retribuciones no econémicas
aplicadas por las empresas en funcion de alcanzar distintas metas tanto dentro del &rea del
negocio como personales, se convierte entonces, en una herramienta de competencia, pues
diferencia a las organizaciones, en donde a su vez es prioritario que los lideres se cuestionen si
estdn haciendo los esfuerzos suficientes en la gestion y direccion de su capital y talento
humano para atraer, motivar y retener el talento que requieren dentro de su equipo de trabajo
(Sancho, 2012).

Un salario emocional bien administrado podria ser capaz de ganar este compromiso, en

donde los beneficios no remunerativos apuntan a reconocer los objetivos cumplidos. La

ventaja de ello es que el talento humano comprometido tiene menos probabilidades de
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abandonar la organizacién, que uno insatisfecho y descontento con sus condiciones de trabajo
(Amador & Gémez, 2011).

Una manera de generar beneficios para la organizacion es mediante el desarrollo de un
programa de motivacion intrinseca basado en el salario emocional, el cual tiene como objetivo
lograr que los trabajadores tengan un alto sentido de pertenencia y desarrollen motivaciones al
logro desde el interior de sus aspiraciones personales, a este se le suma un aumento en la
inclinacion hacia el trabajo en equipo, la busqueda del cumplimiento de los objetivos de la
empresa Yy el deseo de superacion; ademas, con el salario emocional es posible captar nuevos
talentos y retenerlos en la organizacion, mas alla de que no exista un aumento de salario
propiamente dicho, donde las estrategias motivacionales como el reconocimiento, la empatia,
la comprension y el desarrollo profesional seran parte del sistema de remuneraciéon (Soto,
2011).

Por otro lado, el salario emocional implica dar “la oportunidad para que las personas de
todo nivel se sientan inspiradas, escuchadas, consideradas y valoradas como miembros de
equipos; a los cuales se sienten orgullosos de pertenecer, de crecer, desarrollarse y ser cada
vez méas empleables” (Temple, 2007, p. 1).

Bonilla y Bolivar (2011), sefialan que, en la actualidad, son pocas las empresas que
dedican esfuerzos para la creacion de estrategias basadas en un sistema de compensacion
efectivo que permita incentivar a sus empleados y que eleven los niveles de compromiso de
los mismos para con la organizacion. A su vez, consideran que se debe tomar en cuenta que
este representa el mayor reto para retener a los empleados, se cree entonces que el salario
emocional al ser incorporado al sistema de compensacion no remunerativa del trabajador

puede ayudar a darle solucion a la fuga de talento.

El reto consiste en la creacion de experiencias innovadoras que impulsen
la satisfaccion y retencidn de los empleados. Esto permite pensar, en que el sueldo ya no es lo
mas importante, 0 al menos no lo es todo, ya que el salario emocional viene a ser un factor

clave en la satisfaccion del empleado y su nivel de compromiso con la empresa, sumandose a
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la ecuacion de compromiso. Mientras que un sueldo puede ser mejorado por la competencia, el
factor emocional es lo que realmente lo diferencia y el que consigue que los empleados sean
leales a las empresas sin excluir por supuesto al entorno en el que se desenvuelven (Abad,
2011).

En atencion a los sueldos y salarios, se piensa que la economia del pais afecta
progresivamente a estas instituciones y el elevar constante y desmedidamente los salarios en
respuesta a la inflacion, no es una medida racional ni financieramente sostenible en el tiempo

para la empresa.

Estudios realizados en Abril-Mayo del 2015 por la empresa Towers Watson en
Venezuela, con el fin de obtener informacion actualizada sobre las diferentes acciones
salariales que considerarian aplicar las empresas participantes, arrojaron resultados que
demuestran que el 58% otorgd incrementos mixtos, 21% incrementos generales y 21%
incrementos selectivos. Lo anterior demuestra que las empresas dentro de su planificacion
estratégica consideran la manera en que el factor econdmico las afecta tanto a ellas como a sus
trabajadores, elevando los salarios considerablemente con el fin de mejorar la calidad de vida
y aumentar en cierta medida el poder adquisitivo de sus colaboradores, aunque las mismas
deben considerar sumar a esta planificacion el salario emocional, se podria ver traducido en el

aumento del compromiso organizacional y retencion del talento.

Segln Acosta (2014), el salario emocional esta integrado por cinco elementos, los
cuales son: las oportunidades de desarrollo, la conciliacion vida-trabajo, el bienestar
psicoldgico, el entorno laboral y la cultura laboral. Para el presente proyecto se ha considerado
tomar como variable de estudio la conciliacién de vida-trabajo (CVT) que a su vez forma parte
de la retencion del talento (RT), representada como una remuneracion no monetaria, ya que se
encontré que el compromiso de los trabajadores con la organizacion es cuatro veces mayor en
aquellos que cuentan con entornos laborales que favorecen el balance de vida/trabajo, donde
existen esquemas de trabajos flexibles, beneficios de salud y actividades de esparcimiento
y recreacion con la integracion de la familia de cada colaborador;a su vez se toman en

cuenta las distintas generaciones que trabajan en conjunto en las organizaciones como lo son
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los "Boomers" (1946-1964), la "Generacion X" (1965-1980) y la "Generacion milenio™ (1981
en adelante), que tienen en comun el hecho de que le atribuyen una alta importancia a la

flexibilidad laboral, tiempo libre remunerado y no remunerado, salud y bienestar, entre otros.

La conciliacion vida-trabajo, también conocida como politicas familiarmente
responsables o politicas de conciliacion se considera como “un conjunto de practicas
empresariales formales que ayudan a los empleados a equilibrar la relacién entre su trabajo y
la dedicacion a su familia” (Garrido & Manas, 2007, p. 18), aunque actualmente se amplia el
concepto “familia” para hablar de “vida personal” (Sanchez-Vidal, Cegarra-Leiva, & Cegarra-
Navarro, 2011), es por ello que existen multiples motivos capaces de explicar la necesidad que
tienen los trabajadores de llegar a un punto de equilibrio entre la vida laboral y su vida
privada. Las organizaciones, por lo tanto, constituyen el medio para atraer y retener al capital
humano méas comprometido, manteniendo su ventaja competitiva. Richman et al. (2008)
encontraron que la implementacién de medidas de flexibilidad a nivel laboral, refuerza el

compromiso Yy el deseo de permanencia de los empleados en la organizacion.

Por lo tanto, el balance vida/trabajo puede conceptualizarse como:

Conciliacion de la vida se trata de personas que tienen una medida de control sobre cuando,
donde y como funcionan. Esto se logra cuando el derecho de un individuo a una vida plena
dentro y fuera del trabajo remunerado es aceptado y respetado como la norma, para el

beneficio mutuo de los individuos, empresas y la sociedad (Community Business, 2014, p. 1).

Lograr este balance, no es Unicamente responsabilidad de la empresa, es también
responsabilidad del trabajador, ya que ello implica diferentes acciones que la persona debe
realizar por si misma. Sin embargo, desde la perspectiva individual, cada persona debe tomar
decisiones y fijar sus propios limites acerca de su vida profesional y personal, de lo contrario,
aunque la empresa le brinde todas las herramientas, la persona no percibira que hay balance en

su vida y el trabajo (Henninghausen, s/f).

Existen investigaciones que demuestran que la influencia de ciertas medidas a nivel

laboral como lo es el tele-trabajo, servicio de guarderias o flexibilidad en cuanto a los
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horarios, puede generar resultados contradictorios (DeNicolis, Rodriguez-Srednicki, Kutcher,
Indovino, & Rosner, 2005); esto debido a que los empleados perciben en mayor o menor
medida el conflicto vida-trabajo en relacion con el apoyo que se reciba del entorno laboral, y
no solo por los beneficios sociales 0 no remunerados que se le ofrezcan (Thompson, Beauvais,
& Lyness, 1999); por otro lado, es importante destacar que a pesar de que una organizacion
ofrezca medidas de CVT, las mismas podrian no generar el impacto deseado, si los empleados
no perciben un ambiente organizacional propicio para ello (Pasamar, 2015), es por ello que
para conseguir la efectividad de las mismas, es necesario un ambiente y cultura que las
respalden (McDonald, Bradley, & Shakesperae-Finch, 2005).

Una cultura en pro de la conciliacién se define como:

El conjunto de creencias y valores compartidos respecto al grado, en que la organizacion apoya
y valora la integracion de la vida familiar y laboral de los empleados. Asi, una cultura
favorable supone la existencia de normas que respeten el tiempo personal de los empleados y
fomenten el uso de los programas de CVT (work-life benefits) y garantice la sensibilidad de los
directivos o jefes superiores hacia las necesidades familiares (Thompson, Beauvais, & Lyness,
1999, p. 7).

La empresa norteamericana UPS, es ejemplo de una cultura en pro de la CVT, ya que
se redujo la cantidad de renuncias de un 50% a un 6% luego de aplicar horarios flexibles de
trabajo, a su vez obtuvo mayor productividad en cuanto a la cantidad de transacciones
realizadas (Alliance for Work-Life Progress, 2005).

Por otro lado, Jhonson & Jhonson implementé una serie de medidas para la
conciliacion vida/trabajo obteniendo como resultado que los empleados que utilizaban tales
programas estuvieron ausentes de sus puestos de trabajo por un tiempo menor a medio dia en
un periodo de tres meses, en comparacién con aquellos trabajadores que no utilizaron el
programa quienes estuvieron ausentes de sus puestos de trabajo por 1 dia en el mismo periodo
(Alliance for Work-Life Progress, 2005).
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Aryee, Srinivas & Tan (2005), a su vez explican que existe una relacion positiva entre
la influencia de la CVT sobre la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores para
con la organizacion; es por ello que al incorporar politicas que impulsen el equilibrio
vida/trabajo, se tienden a reducir los niveles de ausentismo, la intencion de renuncia y se
mejora el desempefio laboral (Lambert, 1990); lo que se traduce en satisfaccion, motivacion y

compromiso organizacional.

En cuanto a la satisfaccion laboral que puedan tener los trabajadores, se reconoce que
aquellas politicas que tengan como base la familia y que sean consistentes con la CVT, tienen
una alta incidencia sobre los mismos, asi como también disminuyen los conflictos que puedan
surgir por ambos roles (Frye & Breaugh, 2004); de la misma manera,
Litchfield, Swanberg y Sigworth (2004) sostienen que las organizaciones que aplican estos
programas, crean un mayor grado de lealtad e identificacion, disminuyen el ausentismo laboral
e incrementan la productividad de sus empleados.

Las intenciones de abandonar la organizacion o rotacion, se refieren al cambio de una
organizacion a otra por parte de los trabajadores. Segun Samaniego (1998) el objetivo de
dicho cambio suele ser el desarrollo de carrera profesional, a través de procesos de promocion
0 mediante la adquisicion de nuevas experiencias, y la mejora de la retribucion recibida, a su
vez puede estar asociado a la ausencia de politicas de apoyo a la familia para facilitar

balance vida/trabajo en la organizacion en la que se trabaja.

Estos son algunos de los estudios que reflejan que la aplicacion de programas de
balance vida/trabajo impacta de manera significativamente en la cotidianidad y productividad

de las empresas.

El modelo de conciliacion vida/trabajo que se considerd para la realizacion de esta
investigacion fue el IFREI 1.5 (IESE Family Responsible Employer Index) que analiza el
nivel de implantacion de la Responsabilidad Familiar Corporativa y su impacto en las
personas y la organizacion. El objetivo del estudio fue analizar el impacto de las politicas, el

estilo de direccidn del supervisor y de la cultura, junto a las caracteristicas del empleado, en
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los resultados organizativos e individuales (IESE Business School, 2011). EI mismo es
explicado con detenimiento en el capitulo correspondiente al Marco Tedrico.

Estudios realizados por el IESE Business School (2011) en donde participaron 23
paises del mundo, incluyendo a Venezuela, y con una muestra de 5000 personas, encontraron
que en aquellas empresas consideradas como “Desfavorables” y “Contaminantes” (entorno
considerado como no viable para llevar a cabo estrategias que impulsen la conciliacion vida-
trabajo), el indice de rotacion o de intencion de renuncia es elevado, obteniendo valores de 4,7

y 3,5 respectivamente, donde el valor tope es 7.

La Asociacion Americana de Psicologia (2012) realizé un estudio sobre los factores
que contribuyen a la retencion de los empleados en algunas empresas de Estados Unidos.
Algunos de los datos que obtuvieron después de realizar el estudio es que: mas de dos tercios
de los empleados (67%) optaron por permanecer en sus puestos de trabajo debido a la

conciliacion entre vida laboral y personal.

Otro de los estudios a describir fue el realizado por la Fundacion Alares (2013) en
donde su analisis destaca que tras estudiar detalladamente la muestra recogida (1200
empresas) constatan que existe una relacion directa entre la implantacion de programas de
conciliacion efectivos adaptados a las necesidades reales de las plantillas de las empresas, y la

reduccion del ausentismo en un alto porcentaje, cifrado en un 40 %.

Es por ello que la presente investigacion centra su relevancia y pertinencia en estudiar
cudles son los mecanismos Yy estrategias no monetarias, especificamente de conciliacion vida-
trabajo, aplicadas por la organizacién y que los trabajadores desean, en funcién de mantenerse
dentro de la misma, debido a que las diversas medidas politicas y econémicas que ha tomado
el Estado Venezolano a lo largo de los afios, han impactado en la dinamica organizacional,
motivando asi a las organizaciones a reinventarse, ya que al conocer el déficit de divisas y la
disminucion significativa de las operaciones comerciales en el pais, las mismas han tenido
que, en muchos casos, realizar reducciones drasticas de su plantilla; sin embargo, hay otras
que apuestan a mantener a sus talentos dentro de su estructura, por lo que han tenido que

buscar distintas maneras de recompensar a los empleados sin afectar negativamente la
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economia de la empresa, y es aqui donde la conciliacion vida-trabajo toma un papel de suma
importancia, el cual aporta fidelidad y compromiso por parte de los empleados para con la

empresa, y por ende se mantienen dentro de la organizacion.

También se buscé que los resultados obtenidos fuesen de gran utilidad para la empresa
participante, y a su vez generar aportes que ayuden a otras organizaciones al entendimiento de
las distintas estrategias de CVT y de su impacto en la vida laboral de los trabajadores, con el
fin de atender sus necesidades y aspiraciones, lo cual se podria traducir en la retencion del
mismo, permitiendo ser mas competitivos y destacarse en el mercado de trabajo, por lo que se

busca dar respuesta a la siguiente interrogante:
¢ Qué practicas de conciliacion vida-trabajo son valoradas por los trabajadores

como estrategia de retencion en MAPFRE Seguros, ubicada en el area metropolitana de

Caracas, en el afio 20177
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1.1 Objetivo general

Determinar las précticas de conciliacién vida-trabajo valoradas por los trabajadores
como estrategia de retencion en MAPFRE Seguros, ubicada en el &rea metropolitana de
Caracas, en el afio 2017.

1.2 Objetivos especificos

1. Identificar las préacticas de conciliacién vida-trabajo aplicadas en la empresa para

retener el talento, a través de las personas responsables en disefiarlas e implementarlas.

2. Establecer los elementos de conciliacién vida-trabajo presentes para facilitar la

integracion entre la vida laboral y personal segun el instrumento IFREI.

3. Identificar la variacion de conciliacion vida-trabajo en cuanto a la retencion de

talento en funcidn a variables demograficas.
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CAPITULO I

APROXIMACION AL MARCO TEORICO

El talento es considerado agregado diferenciador entre las empresas, con el objetivo de
orientarse al éxito en un mundo de globalizacion. Es una sumatoria de competencias y
habilidades potenciadas desde el "ser" y aprovechadas para la innovacion. Por ello, una de las
funciones més importantes y primordiales en el proceso de desarrollo del talento esta en
identificar y estimular el seno del talento de las personas, para que de manera inconsciente
logre desarrollar, crear, innovar y adaptar su talento a las necesidades y requerimientos de la

empresa y su entorno (Correa, 2013).

Asi mismo Correa (2003) explica que, para hablar de talento hoy en dia es necesario de
un gran conocimiento por parte de aquellas empresas e individuos que tienen como objetivo
empresarial el orientar sus proyectos en ofrecer un gran valor agregado y diferenciador del
resto de las organizaciones que son competencia, todo ello dentro de un marco innovador que
busca lograr mayor sostenibilidad y posicionamiento en el mercado, por medio de la busqueda
de encontrar, capacitar, valorar y potencializar talentos que beneficien sus intereses

empresariales.

2.1 Retencion del talento (RT)

En este orden de ideas, Pefia Baztan (1982), considera que la RT esta representada por
dos funciones, la funcion de personal que se lleva a cabo mediante tareas formalizadas dentro
de la compafiia, y que son necesarias para el desarrollo de un clima laboral éptimo; y la
funcién distributiva, que tiene como fin la reparticion equitativa de los salarios y brindar

medios para la subsistencia y desarrollo del personal.
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Por otro lado, Ulrich (1997) percibe la RT como una herramienta para llevar a cabo de
manera efectiva los procesos de gerencia dentro de la administracion de recursos humanos,
siendo la RT un verdadero reto para las empresas en cuanto a su competitividad, para asi

poder conservar a los individuos mejor capacitados y con gran experiencia.

Para Florez (2006) retener a los empleados mejor considerados se basa en el desarrollo
una estrategia de trabajo que pueda funcionar para las distintas categorias de personas que
estdn en riesgo por diferentes razones, al tiempo que pueda ser efectiva en diferentes
ambientes y localidades de trabajo.

A su vez, Calderon (2007) plantea que los talentos dentro de las organizaciones son
quienes poseen el conocimiento, experiencia, habilidad y por lo tanto, conforme pasa el
tiempo se especializan en las relaciones de trabajo, es por ello que deben establecerse formas
de potenciar sus capacidades mientras se satisfacen sus necesidades, en el ambito profesional y
familiar, estableciendo asi, estrategias claras de compensacion y planes de carrera, lo que

evitara la fuga del talento a otras empresas y favorece la retencion del personal clave.

Es por ello que Harvard Business School Press (2006) hace énfasis en que el sueldo es
el elemento menos importante de la lealtad de un empleado hacia su organizacion, debido a
gue puede resultar nocivo para la compafiia, puesto que anima a los empleados a abandonar la

organizacion e ir en la busqueda de otra que le otorgue mayores beneficios.

Chiavenato (2009), a su vez menciona que la retencion de las personas exige a las
organizaciones desarrollar un conjunto de cuestiones, entre las cuales sobresalen los estilos
administrativos, las relaciones con los empleados y los programas de higiene y seguridad en el
trabajo que aseguran la calidad de vida dentro de la organizacién. Por lo que, en funcion de
generar una conceptualizacion mas amplia sobre la RT, Gonzales (2009), nos indica que, al
factor monetario como importante, mas no definitivo para que las personas tomen o dejen su
trabajo, por lo que un sistema de compensaciones basado Unicamente en la remuneracion

monetaria no es que sea fundamental para evitar la rotacion. Y muestra otros factores que
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podrian ser relevantes para evitar la rotacion, como las relaciones laborales, la libertad para

fijar los horarios, la flexibilidad en el entorno de trabajo y los reconocimientos a los logros.

Si bien existen distintas aproximaciones teoricas sobre la retencion, para los fines de

este proyecto se tomaran en consideracion las siguientes conceptualizaciones:

“La retencién de los recursos humanos se refiere a la condicién que hace a los
individuos, que una vez reclutados, seleccionados, socializados y que han comenzado a
trabajar en la organizacion se mantengan dentro de ella” (Sherman & Bohlander, 2001, p.
698).

“La preservacion de los recursos humanos debe constituir un objetivo estratégico de la
organizacion laboral, al permitir aprovechar las capacidades, destrezas y experiencias de los
trabajadores en su propio desarrollo y fomentar al sentimiento de pertenencia a ésta” (Sherman
& Bohlander, 2001, 699).

e Factores que inciden en la retencion del personal

- Motivacioén

Uno de los temas en los cuales es importante profundizar en este trabajo es la
motivacion, la cual se entiende como la fuerza psicoldgica que reune el conjunto de razones
por las cuales se pueden comprender los comportamientos de una persona (Rodriguez, 1988),
entre estas razones se ubican los impulsos, intereses, necesidades, propositos, pensamientos,

fines, aspiraciones y deseos (Zepeda, 2000).

La motivacién es uno de los factores intrinsecos que requiere mayor atencion, sin un
minimo conocimiento de ella, es imposible comprender la conducta de las personas, de ahi que
sea, la fuerza intrinseca impulsora que demanda importancia en cualquier ambito de la
actividad humana y es en el trabajo en la cual logra la mayor preponderancia, al ser ésta la
labor que ocupa una parte tan amplia de la vida de las personas. Es necesario el estar

motivados, para que asi el trabajo no se convierta en una actividad opresora; el estar motivado
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hacia el trabajo trae consigo varias consecuencias psicoldgicas positivas, tales como la
autorrealizacion, el sentirnos competentes, importantes y mantener fuertes el amor propio y el
cuidado del cuerpo; y a nivel de las organizaciones trae consigo bajos indices de ausentismo y
rotacion del personal en los puestos de trabajo asi como también altos niveles de rendimiento

y productividad de los empleados en sus cargos (Fernandez & Moreno, 2006).

- Factores de higiene o extrinsecos

Son aquellos factores que por afios las empresas han utilizado para logar motivar a sus
empleados, pero que sorprendentemente por si solos no producen mejoramiento de las
actitudes de los empleados hacia su trabajo, la expresion higiene demuestra que la misma esta
destinada Unicamente a evitar la insatisfaccion laboral o posibles amenazas que puedan
quebrar el equilibrio. Los factores de higiene pueden desmotivar si no estan presentes, ya que
estos generan comodidad en el trabajo y propician un ambiente adecuado; pero no conllevan a
la satisfaccion plena del empleado; estos factores higiénicos se clasifican segin Frederick
Herzberg en, reconocimiento, salario, relaciones interpersonales, politica de la empresa y la

administracion y en condiciones de trabajo (Arias, Portilla, & Castafio, 2008).

- Factores motivacionales o intrinsecos

Los factores intrinsecos se basan en las actividades propias del cargo, que pueden
generar una satisfaccion duradera y aumentar la productividad de los trabajadores, por encima
de los niveles normales, y pueden dividirse en logro, posibilidad de crecimiento, promocién,

responsabilidad, trabajo, factores en la vida personal, estatus y seguridad (Robbins, 2008).

La motivacion de una persona dentro de una organizacion estd ligada al grado de
satisfaccion que tenga en el cargo el cual se desempefia. Esta satisfaccion estara comprendida
en todas aquellas actividades que permitan estimular al empleado, con el fin de visualizarse
como un reto para el mismo, y de tal manera colabora y aporta enriquecimiento, por medio del
incremento de las responsabilidades que este posee, de las metas a lograr y de todos los retos

incluidos en las tareas del cargo.
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Robbins (2008) planted que no bastaba sélo con crear las mejores condiciones en el
entorno laboral para que el empleado pudiese satisfacer sus necesidades, sino que era
imperativo que el trabajo per se fuese importante y significativo, lo cual ayudaria a aportar y
elevar sus niveles de responsabilidad, compromiso, autonomia, cuidado de si mismo y control
sobre sus acciones, todo ello se traduce en autorrealizacion, orientaciéon al logro y a la
competitividad. La mejor manera que tiene un empleado de alcanzar altos niveles de
motivacion dentro de una organizacién es por medio de la especializacion del puesto y cargo
que ejerce, a través de un plan de carrera que le permita crecer dentro de la empresa y por
ende, la empresa crece con é€l; esto supone, adquirir la ardua responsabilidad de participar
activamente en el proceso de planificacion, ejecucion y control de cada una de sus funciones y
actividades, generando mayor motivacion intrinseca y la oportunidad de satisfacer sus
necesidades profesionales logrando alcanzar el reconocimiento de sus pares y superiores, y el

éxito.

e Estrategias de retencion

Bargsted (2011) considera que hay tres elementos que se deben considerar a la hora de

implementar una estrategia de retencién:

- Cambios en la forma de desarrollar el trabajo: incorporacion de nuevas tecnologias que
le permitan al empleado desempefiar sus actividades normales, en menor tiempo y con
mayor precision, logrando complementar el capital econémico invertido con el capital
humano calificado.

- Cambios en las relaciones laborales: posee dos variables importantes, donde por un
lado el &mbito legal, que determina la forma en que las relaciones sociales de trabajo
deben condicionarse, estableciendo derechos y deberes tanto del empleador como del
empleado; asi como también el aspecto psicologico, determinado por las exceptivas
que poseen las partes, es decir, que espera, los cuales tienen dos componentes: legal,
relacionado con los derechos y deberes tanto del trabajador como de la empresa; y lo

psicologico, asociado con las expectativas de cada uno con respecto al otro.
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- Précticas de recursos humanos: relacionados con la planificacién de estrategias de
planes de carrera.

De la misma manera, en la actualidad la conciliacion vida-trabajo se considera una
pieza importante para lograr crear mas fidelidad y compromiso de los empleados,
considerando horarios flexibles, permisos o licencias por mayor tiempo, trabajo desde el
hogar, entre otros; teniendo como objetivo la retencion del talento mediante la satisfaccion de

las necesidades reales del trabajador, por parte de la empresa.

Por altimo, el hecho de lograr la externalizacion de la gestion del ocio, le permite a la
empresa generar grandes beneficios, por lo cual la organizacion debe contar un plan de
comunicaciones lo suficientemente entendible, que le permita al empleado comprender y
apreciar cada una de las estrategias que la empresa considera pertinente para alcanzar el
equilibrio entre su vida profesional y personal (Escape, 2008).

Chiavenato (2009), explica que la retencion del talento constituye en si un aspecto
primordial para la administracion de los recursos humanos (ARH); la misma puede definirse
como la planificacion, direccion, organizacion y control del recurso humano dentro de la
empresa. Vista como un proceso este se encuentra conformado por cinco subsistemas

independientes.

Por otra parte, Gbmez, Balkin & Cardy (2008), sefialan en su estudio sobre Gestion de
Recursos Humanos, que las estrategias o practicas que establece la gerencia de RRHH, se
hacen con el objetivo de retener a sus talentos dentro de la empresa, para asi alcanzar un mejor
posicionamiento en el mercado laboral en comparacion con sus pares, se busca entonces
optimizar los recursos y alcanzar altos niveles de desempefio mediante la incorporacién de

estrategias que logren retener al personal dentro de la organizacion.

Gomez, et al (2008), explica que las organizaciones se enfrentan a dos retos, en primer
lugar aquel que viene por fuerzas internas en relacion al desarrollo de su talento, la cultura
organizacional, las practicas que se implementen de cara a retener al personal, asegurar un
adecuado clima en el lugar de trabajo y todos los procesos que se lleven a cabo mediante la
ejecucion adecuada de las tareas o actividades que garantizan el alcance oOptimo de los

objetivos de la organizacion y; en segundo lugar, los retos del entorno o externos, en donde la
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organizacion no tiene control sobre estos factores de fuerza externa a la empresa, pero aunque
no se tenga control, influyen y afectan en gran medida a los procesos que se lleven a cabo

dentro de la organizacion.

Es por lo antes mencionado, que se deben establecer précticas efectivas que logren
retener al personal y aplacar a estos factores externos que, de una u otra forma, influyen en los
procesos que se lleven a cabo dentro de la organizacion. Gomez, et al (2008), sefialan ademas
que actualmente los principales retos que las organizaciones deben afrontar y tener en cuenta a
la hora de establecer sus practicas y estrategias de retencion, son las siguientes: el rapido
cambio del entorno, el crecimiento de Internet, la diversidad de los trabajadores, la
globalizacidn, la legislacién, la evolucion del trabajo y del papel de la familia, la carencia de

cualificacion y el crecimiento del sector servicios.

Para tener éxito en la implementacion de estrategias de retencion, se debe
primeramente planificar y alinear las estrategias con los objetivos que desea alcanzar la
organizacion y a su vez, teniendo presente las oportunidades o limitantes que pueda tener el
entorno, las estrategias del negocio y las distintas politicas de compensacién que tengan las
organizaciones de la competencia a la hora de implementar efectivamente sus practicas de
retencion (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008).

Por lo antes mencionado, Gémez, et al (2008), sefialan dentro de las practicas que debe

Ilevar a cabo la Gestion de Recursos Humanos, las siguientes:

e Contratacion: Forma parte de la Gestion de Recursos Humanos, la cual debe
garantizar atraer y retener en la organizacion al personal adecuado y capacitado para el
logro de los objetivos.

e Ruptura Laboral: Se produce cuando los empleados dejan la empresa, ya sea
voluntaria o involuntariamente. Alguna de las estrategias o practicas que utilizan las
organizaciones para evitar que su talento se vaya, son las siguientes:

- Utilizar incentivos para la salida voluntaria (como en los paquetes de jubilacion
anticipada) para reducir el nimero de empleados, frente a los despidos.
- Imponer una congelacion de la contratacion para evitar reducir la plantilla

actual, frente a la contratacion de empleados.
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Ofrecer un apoyo continuo a los empleados que se han ido (tal vez
ofreciéndoles ayuda para encontrar otro trabajo).
Aceptar el compromiso de volver a contratar a los trabajadores despedidos si las

condiciones mejoran.

e Evaluacion del Desempefio: Medir y reconocer los esfuerzos de los trabajadores en

las tareas o funciones que desempefian dentro de su lugar de trabajo y para el logro de

los objetivos, para lo cual se realiza la evaluacion del desempefio. Las practicas que

suelen utilizar las organizaciones en relacion a la evaluacion del Desempefio son:

Desarrollar un sistema de evaluacion personalizado en funcion de las
necesidades de los diversos grupos de trabajadores.

Utilizar los datos de evaluacion como herramienta de desarrollo para ayudar a
los empleados a mejorar su desemperio, frente a la utilizacion de la evaluacién
como un mecanismo de control para descartar a los peores.

Disefiar un sistema de evaluacion con mdltiples objetivos (como la formacién,
promocion y decisiones de seleccidn) frente al disefio de la evaluacidon con un
objetivo concreto (como las decisiones de remuneracion).

Desarrollar un sistema de evaluacion que fomenta la participacion activa de
maltiples grupos de empleados (por ejemplo, supervisores, compafieros y
subordinados) frente al desarrollo de un sistema que Unicamente requiere la

participacion del supervisor de cada empleado.

e Formacion y desarrollo de la carrera profesional: Las actividades de formacion y

desarrollo de la carrera profesional estan disefiadas para ayudar a la organizacion a

satisfacer sus necesidades de cualificacion de los trabajadores y para ayudar a los

empleados a lograr su maximo potencial. Las practicas que las organizaciones se

encuentran implementado en relacion a esta estrategia, son las siguientes:

Elegir entre dar formacion a los individuos o a los equipos de trabajadores que
pueden provenir de diversas areas de la empresa

Decidir si se ensefian habilidades especificas en el propio trabajo o si se utilizan
fuentes externas de formacion

Elegir si se resalta la formacion especifica al trabajo o una formacion genérica.
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Remuneracion: La remuneracion es el pago que reciben los empleados a cambio de su

trabajo. Algunas de las estratégicas de RRHH relacionadas con el pago son las

siguientes:

Proporcionar a los empleados un salario y un paquete de prestaciones sociales
fijos, que cambia poco a poco de afo en afo.

Pagar a los empleados en funcién del tipo de trabajo que tienen frente a un pago
en funcion de su contribucion particular a la empresa.

Recompensar a los empleados por la antigiiedad.

Centralizar las decisiones de retribucién en un dnico lugar (como pueda ser el
departamento de RRHH) frente a la delegacién del poder al supervisor o al

equipo de trabajo para que tomen las decisiones sobre la remuneracion.

Derechos de los empleados: Los derechos de los empleados se refieren a la relacion

entre la organizacion y cada empleado en particular. A continuacion, algunas de las

practicas que implementan las organizaciones:

Enfatizar la disciplina como mecanismo de control del comportamiento de los
empleados frente a un fomento proactivo del comportamiento adecuado desde
un principio.

Desarrollar politicas que resaltan la proteccion de los intereses del empleado
frente a politicas que fomentan los beneficios de los mismos.

Utilizar estandares éticos informales frente al desarrollo de estandares

explicitos y de procedimientos para aplicar esos estandares.

Por lo antes expuesto, se demuestra que el estudio realizado por Gonzales (2009) es de

gran relevancia para esta investigacion, ya que hace mencion a las practicas utilizadas por las
organizaciones para retener a sus talentos deben presentar diversas areas de mejora, en donde
las organizaciones deban de establecer practicas y estrategias para garantizar la estabilidad de
la organizacion y de los empleados. Lo que permitio la definicion conceptual de la variable

estudiada, asi como las dimensiones y los indicadores que incidieron en la misma.

Gonzales (2009), sefiala algunas Estrategias de la Retencion de Personal que deben

implementar las empresas para evitar la que los mismos decidan irse de la misma, las cuales se

mencionan a continuacion:
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Estrategias Monetarias: son aquellas que poseen un impacto monetario, que consiste en la

paga que cada uno de los empleados recibe en forma de salarios, bonos, premios y comisiones:

Beneficios econdmicos: Esta estrategia se refiere a las ventajas proporcionadas por la
empresa a sus empleados y familias. Especificamente estan referidas a: auxilio de
transporte, auxilio para fiesta, sequro de vida, salud pre-pagada, ayuda para estudios
universitarios, ayuda para cursos para el desarrollo del empleado, beneficios
economicos para el grupo familiar y el empleado, facilidades de crédito libre inversion,
fondo de empleados, préstamos para vivienda, préstamos para vehiculo.
Bonificaciones - Incentivos: Esta estrategia describe las bonificaciones otorgada a los
empleados por los resultados demostrados en la ejecucion de su trabajo, generalmente
medidos a través de indicadores por antigliedad. Especificamente estan referidas a:
aumento salarial o contraprestacion en bonos, beneficios extralegales, bonificacion
incentivos gque pueden ser por cumplimiento de metas, bonificaciones e incentivos que
pueden ser por logros, bonificaciones e incentivos que pueden ser por utilidades netas
de la compafiia, bonificaciones especiales como al final de cada afio, bonificaciones
especiales como por cumpleafios, comisiones a vendedores, premios al mejor
empleado, prima extralegal, reconocimiento econdmico de los ascensos, salarios y
bonificaciones por encima del promedio de la industria.

Politicas salariales: En este caso, la atencion recae sobre los salarios de los empleados
como estrategia de retencion al ofrecerle un salario superior a lo establecido por la ley
como: salario minimo superior al de la ley, nivelacion de la escala salarial, estudios de
equidad interna, estudios de equidad externa.

Compensacion variable: hace mencidn a politicas que ejecuta la empresa incluyendo
salarios variables, en donde se paga cierto porcentaje en su salario fijo y otro en el

variable, comprendiendo flexibilidad en los salarios.

Estrategias no Monetarias: las estrategias no monetarias son aquellas que el trabajador

recibe de manera indirecta, los cuales en su mayoria son servicios que ofrece la organizacion,

gue ayudan a su crecimiento personal, profesional y familiar:
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Formacion: se refiere a los planes de formacion y capacitacion que reciben los
colaboradores, asi también, como los entrenamientos continuos como: becas,
capacidad de competencias, desarrollo de competencias, plan de mejoramiento
continuo y desarrollo dentro de la compafiia, planes de capacitacion, planes de
formacion.

Calidad de vida: Aqui se encuentra todos los aspectos asociados a la flexibilidad
horaria, en el vestido y en su comportamiento, en la cual el trabajador realiza sus
obligaciones personales, también abarca los programas de bienestar, los cuales se
basan en las necesidades del trabajador. Asi también, mejoras en el sitio de trabajo,
atencion a la calidad de vida del trabajador y premios especiales.

Plan de carrera: esta estrategia comprende la oportunidad que brindan las
organizaciones a sus colaboradores para ascender dentro de la organizacion, incluye
los planes de carrera y desarrollo de carrera (promociones).

Proceso de ingreso: comprende los planes para cerrar la brecha entre lo que se
requiere para el cargo y los candidatos internos para cubrirlos. Adicionalmente,
considera las politicas de atraer al personal que esté mejor calificado para desemperfiar
el cargo como: oportunidades de vacantes para los mismos empleados y procesos
organizados de atraccién de talento.

Clima laboral: hace mencién a los planes asociados al mejoramiento del clima
organizacional y los planes orientados a mejorarlo, para poder hacer sentir bien al
trabajador como si fuera parte de una familia: Beneficios y condiciones de cultura,
buen ambiente laboral, gerencia de puertas abiertas, monitoreo de clima
organizacional.

Integracion familiar: establecer y proporcionar actividades de integracion con las
familias, a través de colaboraciones, becas extensivas para hijos y trabajadores,
vacaciones recreativas, actividades de socializacion con familias, diversos programas
dirigidos a los trabajadores y diversos programas dirigidos a las familias.

Estabilidad laboral: vinculacion directa a término fijo o indefinido, en donde se le
garantiza al colaborador una permanencia en su puesto de trabajo, a través de clausulas

de permanencia minima.
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Plan de sucesion: estd enfocado en la planeacion y en los procesos que adelantan las
empresas para reemplazar al personal, implementando oportunidades de carrera en
donde los colaboradores logren acceder a altos cargos.

Reconocimiento: hace mencion a los espacios de reconocimiento publico del personal,
en su mayoria materializados con algin beneficio monetario o reconocimiento
simbdlico y ademas a través de la consolidacion de la cultura por medio de espacios de
reconocimiento

Sentido de pertenencia: busca que el empleado se identifique con su trabajo y con su
empresa, en donde se pretende generar en el trabajador lealtad y adhesion hacia la
organizacion.

Tareas desafiantes: las tareas direccionadas al mejoramiento continuo por parte de los
lideres, a través del enriquecimiento del cargo y trayendo consigo nuevos retos en el
trabajo, a fin de que el colaborador pueda aportar nuevos conocimientos o0 métodos de
accion, en donde el mismo sienta que ha agregado valor a la organizacion.

Gestion del conocimiento: la organizacion pretende gestionar el conocimiento de los
empleados, a través, del desarrollo de procesos de gerenciamiento del conocimiento,

proceso de aprendizaje y de gerencia tecnoldgica.

Para efectos de esta investigacion se tomaran en consideracion todos aquellos

indicadores que integran a la dimensién No Monetaria de este modelo, en donde se encuentra

incluida la conciliacién vida-trabajo.

2.2 Conciliacién vida-trabajo

Aproximacion conceptual de conciliacion vida-trabajo

En los altimos treinta afios, la investigacion sobre la relacion vida-trabajo ha crecido en

gran medida, siendo “objeto de una gran atencion por parte de las instituciones politicas, las

empresas, los sindicatos, las familias y los individuos” (Pichler, 2009, p. 449.).

El interés que existe hoy en dia por el tema, ha permitido el desarrollo de conceptos

que explican la relacién vida/trabajo tales como acomodacion, compensacion, fuga de
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recursos, segmentacion, desbordamiento, conflicto trabajo-familia, enriquecimiento trabajo-
familia, e integracion trabajo-familia (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003). Sin embargo, no se
ha realizado la adecuada delimitacién conceptual, por lo que emerge un término que los
engloba a todos, siendo este el de “work-life balance” o “balance vida-trabajo”, al ser “el
término generalmente utilizado para describir las iniciativas organizativas destinadas a mejorar
la experiencia de los empleados entre los dominios del trabajo y del no-trabajo” (McCarthy,
Darcy, & Grady, 2010).

Sin embargo, a partir de la definicion propuesta por McCarthy et al. (2010), “las
disposiciones y practicas de conciliacién se refieren a iniciativas introducidas voluntariamente
por las empresas que faciliten la conciliacion de trabajo de los empleados y su vida personal”
(p.158), se observa entonces, que la CVT es concebida solo a partir de las acciones que toman
las organizaciones para el desarrollo de politicas en materia de responsabilidad y respeto hacia
la conciliaciéon entre el ambito laboral y el no laboral, recibiendo el nombre de politicas

amistosamente familiares o family-friendly policies” (Martinez, 2006).

La conciliacion también puede ser concebida como “la experiencia que el individuo
tiene sobre el equilibrio o desequilibrio existente entre su vida laboral y no laboral” (Parkes &
Langford, 2008, p. 49), es por ello que para algunos autores la CVT es vista como una
habilidad individual para atender los compromisos tanto laborales como familiares, mientras
que otros lo perciben como la compatibilidad entre las actividades laborales y no laborales que
permiten el crecimiento laboral (Kalliath & Brough, 2008). En otros casos, la CVT se entiende
como “un estado en el cual una variedad de necesidades son satisfechas mediante la
distribucion de tiempo entre los roles laborales y no laborales, de acuerdo a las prioridades
individuales y las demandas propias de ambos contextos” (Yuile, Chang, Gudmundsson, &
Sawang, 2012, p. 49). Lo que tienen en comun estas aproximaciones es que se concibe la CVT
como la influencia entre el contexto laboral y no laboral, la cual consiste en un balance,
conflicto o interferencia (Chang, McDonald, & Burton, 2010). La conciliacion se logra
entonces, cuando las actividades y aspiraciones de uno de los contextos son compatibles con

las actividades y aspiraciones del otro (Pichler, 2009), mientras que el conflicto o
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interferencia, se percibe como algo negativo, ya que se parte de un desequilibrio entre el
trabajo y la vida privada (Chang, McDonald, & Burton, 2010).

No obstante, al igual que Clarke, Koch, y Hill (2004) y Comer y Stites-Doe (2006),
para la presente investigacion se considera oportuna la utilizacién del término conciliacion
vida-trabajo, debido a que es un concepto amplio que incluye tanto el impacto positivo como
el negativo de la relacion. De este modo, cabe sefialar la definicion de Geurts y Demerouti
(2003), para quienes la CVT es “el proceso en el cual el funcionamiento de un trabajador en
un dominio (laboral-work o no laboral-home) es influenciado positiva o negativamente por las

situaciones vividas en el otro dominio” (p. 49).

En el caso venezolano, estudios realizados por Torres (2015), tomaron en
consideracion la variable CVT y su funcion dentro de la organizacion, en donde contaba con
una muestra de paises latinoamericanos y del mundo, incluyendo a Venezuela; en el mismo se
demuestra que una tendencia clara para los afios venideros es continuar el trabajo de las
organizaciones para conciliar la vida laboral y la vida personal de los empleados. Ello requiere
que las personas con funciones de supervision practiquen la conciliacion vida-trabajo,
mediante el conocimiento y la comprension de la realidad familiar y personal de sus
supervisados; mediante comunicaciones frecuentes de calidad que permitan desarrollar la
confianza en la relacién con sus supervisados y el conocimiento de las politicas de
responsabilidad familiar corporativa, a efecto de servir de vocero instrumentar esas politicas
con sus grupos de trabajo y flexibilizar los esquemas de trabajo sin afectar la productividad de

las organizaciones.

Si bien se presentan varias conceptualizaciones de la conciliacién vida-trabajo, para los

fines de este proyecto se utilizara la siguiente:

Conciliacién de la vida se trata de personas que tienen una medida de control
sobre cuando, donde y como funcionan. Esto se logra cuando el derecho de un
individuo a una vida plena dentro y fuera del trabajo remunerado es aceptado y
respetado como la norma, para el beneficio mutuo de los individuos, empresas y la

sociedad (Community Business, 2014).
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e Modelo de estudio de Conciliacion Vida-Trabajo

A continuacion se describird el Modelo de estudio de Conciliacion Vida-Trabajo,

presentado por el IESE Business School en el afio 2011.

El ICWF (International Center for Work and Family), elabor6 en el afio 2003 un
modelo de gestion EFR (Empresa Familiarmente Responsable), que describe los elementos
que deben utilizar las empresas para facilitar la integracion entre la vida personal y la laboral;
fue a partir de esta investigacion que se elaboro el IFREI (IESE Family Responsible Employer
Index), el cual en su primera version se media el nivel de implantacion de las politicas de
flexibilidad y en su segunda version, IFREI 1.5., se mide la implantacion de politicas, cultura,

y liderazgo familiarmente responsable, y su impacto sobre las personas y la empresa.

IFREI es considerado un instrumento de diagndstico en las organizaciones que se basa
en: “evaluar el nivel de implantacion de la responsabilidad familiar, identificar oportunidades
de mejora, calibrar los beneficios resultantes de las practicas y politicas de responsabilidad
familiar ya implantadas y dimensionar los costes que implica la falta de conciliacion y
flexibilidad” (IESE Business School, 2011, p. 3).

Al momento de realizar el estudio se tuvieron en cuenta tres dimensiones, siendo estas
las politicas, el supervisor y la cultura de la organizacion, y se midié su impacto a partir del

siguiente modelo tedrico:

. ambito externo

Dimensiones Entornos RFC Resultados

=l g
e @ B e

ambito interno

Figura N° 1: Modelo de investigacion IFREI (IESE Business School, 2011)
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Las tres dimensiones sirven para evaluar el nivel de responsabilidad familiar del
entorno de los empleados de la organizacion, dicho entorno puede resultar ser contaminante,

dificil, positivo o enriquecedor.

Figura N° 2: Entorno RFC (IESE Business School, 2011)

- Politicas

Consideradas instrumentos que sirven de apoyo para la CVT de los colaboradores de la
organizacion, las mismas son normativas aprobadas y difundidas en la empresa. Las politicas
de Resposabilidad Familiar suministran flexibilidad y apoyo familiar, asi como también
servicios y beneficios que superan la retribucion econdmica. Las mismas tienen impacto en las
personas, ya que les facilita organizar su tiempo de trabajo; en las empresas, debido a que
disminuye los gastos de absentismo laboral, facilita horarios y aumenta la implicacion de las
personas en lugar de trabajo; y por ultimo impactan en la sociedad, ya que disminuye la
contaminacion por la reduccion del desplazamiento de las personas hacia los trabajos,

disminuye el stress, reduce costos en salud entre otros.
En cuanto a los tipos de politicas, existen 4 areas de accion:

1. Flexibilidad tiempo y espacio, donde los trabajadores varian sus horarios en funcion a

sus necesidades.
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2. Apoyo Familiar, dando acceso a guarderias o excedencias para el cuidado de
familiares.

3. Informacion, brindan asesoramiento tanto profesional como personal.

4. Permiso maternidad/paternidad, facilitan los permisos por maternidad o paternidad,

que incluso pueden superiores a los que establece la legislacion de cada pais

Tabla N° 1
Flexibilidad laboral

Horario laboral flexible

Trabajo a tiempo parcial

Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana
Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial

Flexibilidad
horaria

Permiso por maternidad superior al que establece la ley

Permiso por paternidad superior al que establece la ley

Excedencia para cuidar de un familiar

Calendario de vacaciones flexible

Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo
Sustitucion del personal que estd de permiso

Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo

E
=
2
s
B
=
=
=
&
o

Modalidades de
permiso

Posibilidad de trabajar desde casa
Videoconferencia para reducir desplazamientos

Flexi-
bilidad

Nota: tomada de IESE Besiness School (2006).

- Supervisor

Es aquella persona encargada de aplicar las politicas, escucha las demandas de sus
colaboradores, apoya y facilita la CVT y promueve las practicas de Responsabilidad Familiar,
de este modo puede aumentar el grado de compromiso, genera una mayor satisfaccion por
parte de los trabajadores, se reduce el absentismo laboral, se disminuyen los niveles de stress e

incrementa el bienestar de las personas.
A su vez, presenta 3 areas de accion:

1. Gestion de politicas: organiza el lugar de trabajo y sus tiempos adecuados.

2. Apoyo Instrumental: aplica las politicas, teniendo en cuenta las necesidades personales
y responsabilidades laborales de las personas.

3. Modelo a seguir: sirve de ejemplo a sus colaboradores al poner en practica las

estrategias y politicas de conciliacion.
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- Cultura

Entendida como el conjunto de valores presentes a la hora de tomar decisiones, que
hacen que las organizaciones sean flexibles y responsables, la misma beneficia a los
trabajadores que hacen uso de las politicas, siendo valoradas por sus aportes, y hace que se
respeten las cargas de trabajo, evitando que se ateponga en todo momento el trabajo a la
familia. La base de la Cultura de Responsabilidad Familiar, es que la misma esté siempre

orientada hacia el desarrollo personal de los trabajadores.

En cuanto a su tipologia se pueden distinguir 2 areas de accion:

1. Consecuencias negativas para la carrera: determina las consecuencias de la utilizacién
de politicas de Responsabilidad Familiar.

2. Expectativas respecto a la carga y horas de trabajo: analiza las necesidades de la
organizacion, y lo que se espera de los trabajadores.

- Resultados

Buscan medir el impacto de las tres dimensiones anteriores sobre la organizacion y

establecer las areas de mejora.

Bases legales dirigidas a la conciliacion vida-trabajo

El marco regulatorio venezolano comprendido por los diversos reglamentos, leyes,
estatutos y convenios que permiten describir y establecer los pardmetros a cumplir por los
empleadores en el concepto de materia laboral, se ve caracterizado por tomar en cuenta, de
cierta forma, las variables a estudiar en esta investigacion, a través de diversos articulos y
sefialamientos que obligan al patrono a cumplir en pro del bienestar de la relacion social del
trabajo entre ambas partes, por ello aca se nombran los diferentes apartados que dan soporte
legal a la investigacion y que seran desarrollados con mas profundidad para el momento de la

entrega final del Trabajo de Grado:
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Tabla N° 2

Bases legales dirigidas a la conciliacion vida-trabajo

o Art. 21 Numeral 1: todas las personas son iguales ante la ley.
f % Art. 75 Proteccion de la familia por parte del Estado Venezolano.
g ‘_E § Art. 76 Proteccion a la maternidad y paternidad.
% é % Art. 87 Derecho al trabajo.
§ é_ > Art. 88 Igualdad y equidad entre los hombres y mujeres.

& Art. 90 Jornada laboral.

Art. 1 Obijetivo de la ley (Proteccién del trabajador).

§ Art. 156 Condiciones de trabajo.
% Art. 316 Permisos para el estudio.
E Art. 330 Proteccion de la familia.
‘—E Art. 331 Proteccion a la maternidad.
% Art. 335 Proteccion especial.
% ~ Art. 336 Descanso pre y post natal.
% E Art. 339 Licencia por paternidad.
i- = Art. 343 Centro de educacidn inicial con sala de lactancia.
.‘g Art. 345 Descanso por lactancia.
% Art. 347 Proteccidn especial en caso de discapacidad o enfermedad.
g Art. 348 Asistencia familiar.
? Art. 349 Estimulo a la préc_ti,ca deportiva, Ia ac'Ei\_/idad fisica, la
> recreacion y la educacion fisica.
- Art. 353 Libertad sindical.
|<T: Art. 14 La proteccion de la maternidad_ y la salud y seguridad en el
E trabajo.
% Art. 15 Licencias 0 permisos para la proteccion de la salud.
a4 2 a| A3 Proteccion de la familia por parte del Estado.
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Art. 8 Inamovilidad laboral del padre.

Art. 9 Licencia de paternidad.
Art. 15 Programas de cultura, turismo y recreacion.
Art. 16 Programas deportivos.
Art. 17 Programas de vivienda.
Art. 38 Disefio y ejecucién de programas.
_ Art. 18 Garantia de prestaciones.
[} <
g 2 3 Art. 59 Régimen prestacional de servicios sociales al adulto mayor y
k= g 2 ' otras categorias de personas.
© T T — __
O .2 5| Art62 Ambito de aplicacion.
-
- | Ar. 97 Recreacion de los trabajadores.
9 o Art. 27 Recreacidn, tiempo libre y turismo social.
L2 o 3
3 2 Z| At Atencion domiciliaria.
(&)
> 5 (@)
8 & 9 Ars6 Uso adecuado del tiempo libre, la recreacion y turismo social.

Nota: elaborada a partir de articulos de la Constitucion Bolivariana de Venezuela (1999),
LOTTT (2012), LOPCYMAT (2005), Ley Para Proteccién de las Familias, la Maternidad y la
Paternidad (2007), Ley Orgéanica de los Sistemas de Seguridad Social (2012), y Ley de los
Servicios Sociales (2005).
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CAPITULO 111

MARCO REFERENCIAL

A continuacidn, se expone una breve resefia de la organizacion seleccionada en la cual

se realizard la presente investigacion.
MAPFRE Seguros

MAPFRE es una empresa, considerada como un grupo empresarial independiente, de
origen espafiol, que actualmente tiene presencia en mas de 40 paises; la misma se incorporé al
mercado venezolano en el afio 1996, operando en los siguientes sectores: seguros, reaseguros,
financiero, inmobiliario, bancario y servicios. Si bien actual en cada uno de estos sectores, se

ve representada bajo una sola figura empresarial.

Por medio de la visién de MAPFRE, se puede tener una idea mas amplia de los objetivos
gue ha marcado la organizacién a lo largo del tiempo, basandose en el desarrollo de productos
y servicios orientados a los distintos segmentos del mercado, asi como la consolidacion de una
estructura organizativa solida y procesos operativos que apoyen dicha gestion y el desarrollo
de sus empleados en cuanto a las competencias estratégicas definidas (MAPFRE, 2015).

La mision de MAPFRE para el logro de la Vision es: “Somos un equipo
multinacional que trabaja para avanzar constantemente en el servicio y desarrollar la mejor
relacion con nuestros clientes, distribuidores, proveedores, accionistas y la sociedad
(MAPFRE, 2015).

A su vez, MAPFRE es una empresa multinacional que trabaja para avanzar
constantemente en el desarrollo de sus servicios y establecer una mejor relacion con sus

clientes, distribuidores, proveedores, accionistas y la sociedad en general (MAPFRE, 2015).
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Para finales del

Seguridad C.A de seguros ocupa el quinto lugar con un 49,89% de participacion acumulada en
el mercado (SUDEASEG, 2015).

Tomando como referencia este mismo organismo, MAPFRE se posiciona a comienzos
del afio 2015 en el tercer lugar y para el cierre del mes de septiembre 2015 ocupando el cuarto

lugar con un 44,84% de participacion acumulada y con 40.496.801,6 BsF. cobradas en primas

netas. (SUDEASEG, 2015)

Con el fin de conocer la organizacion MAPFRE, a continuacion, se presenta el

organigrama general:

afo 2014, segun

los datos obtenidos de

FINANCIERA Y NEDIOS

ORGANIGRAMA GENERAL MAPFRI

PRESIDENCIA/CEO

COMITE EJECUTIVO

CONSULTORIA JURIDICA AUDITORIA CUMPUMIENTO

OPERACIONE S AREA TECNICA NEGOCIOS Y MY PROCESOS

CLENTES

Figura N° 3: Organigrama MAPFRE (MAPFRE, 2015)
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipo de investigacion

De acuerdo con el problema planteado, se determina que el estudio es de tipo
descriptivo, debido a que se busca conocer las estrategias de CVT valoradas por los
trabajadores para mantenerse dentro de la organizacion, por lo que se explica que, un estudio
descriptivo se refiere entonces a un tipo de estudio que tiene como propdsito “describir
situaciones y eventos, es decir como es y se manifiesta determinado fenomeno” (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 1998, p.77).

En el mismo orden de ideas y en funcidn de dar una mejor explicacion de este tipo de
investigacion, Danhke (1989) hace mencion que una investigacion descriptiva busca
“especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”. Es
decir, se mide, se evallan datos sobre diferentes variables, aspectos, dimensiones o
componentes de lo que se quiere indagar o investigar (Herandez, Fernandez, & Baptista, 2003,
p. 102).

4.2 Disefo de investigacion
Es una investigacion de campo, la cual se caracteriza porque “los datos de interés se
recogen en forma directa de la realidad, mediante el trabajo concreto del investigador... son

datos de primera mano, originales, producto de la investigacion en curso sin intermediacion de

ninguna naturaleza” (Sabino, 1992, p. 89).
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En lo referente al disefio de la investigacion, se empleara el disefio no experimental, ya
gue no se construira ninguna situacion, sino que se observaron situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador, y “no hay condiciones o estimulos a los
cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural,

en su realidad” (Hernandez, Fernadndez, & Baptista, 1998, p. 84).

Dentro de este enfoque se utilizara el disefio transeccional o transversal, ya que se

tomara el “analisis en el estado de las variables en un momento dado” (Hernandez, Fernandez,

& Baptista, 1998, p. 186).

La presente investigacion por su parte, tiene un enfoque cuantitativo, el cual “usa la
recoleccion de datos (...), con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2006, p. 5), donde se tratardn los datos correspondientes a las manifestaciones de la
percepcion de la CVT por parte de los trabajadores en funcidén de permanecer dentro de la

organizacion.

4.3 Unidad muestral

Para seleccionar una muestra tal y como sefiala Hernandez y otros (1998), lo primero
que se debe realizar es definir la unidad de andlisis, que vendrian a ser los sujetos u objetos a
ser medidos, con el fin de precisar claramente el problema a investigar y los objetivos de la

investigacion.

La seleccion de las personas que participaran en el estudio sera suministrada por el
Departamento de Recursos Humanos de MAPFRE Seguros, tomando en cuenta que dichos
trabajadores deberan tener al menos un afio dentro de la organizacion, y se trabajara con los

siguientes niveles jerarquicos:
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Tabla N° 3

Unidad muestral por niveles organizativos de MAPFRE Venezuela

Nivel organizativo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Técnico 69 65,7 65,7 65,7
Administrativo 13 12,4 12,4 78,1
Apoyo 2 1,9 1,9 80,0
Jefes y mandos 15 14,3 14,3 94,3
Direccion 6 57 5,7 100,0

Total 105 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017.

Para efectos del presente estudio quedan excluidos aquellos trabajadores en condicion de

“expatriados”, ya que ellos estan sujetos a politicas especiales de remuneracion.

4.4 Poblaciéon y muestra

El siguiente paso es delimitar la poblacién que va a ser estudiada y sobre la cual se
pretenden generalizar los resultados, la cual es entendida como “la totalidad de un conjunto de
elementos, seres u objetos que se desea investigar y de la cual se estudiard una fraccion

(muestra) que se pretende retina las mismas caracteristicas y en igual proporcion” (Balestrini,

1998, p. 124).

De la misma manera Morin (1998) explica que es importante destacar que esta
poblacién puede ser finita o infinita. El tipo que aplica a la presente investigacion es finita ya
que esta constituida por un ndmero delimitado o conocido de unidades y elementos. La
poblacion es finita cuando el investigador cuenta con el registro de todos los elementos que

conforman la poblacién en estudio (Pineda, Alvarado, & Canales, 1986).

Es por ello que la poblacion considerada en esta investigacion es de un total de N=303,

constituida por el conjunto de empleados (de todos los niveles jerarquicos) de la organizacion,

excepto los expatriados.
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Cuando, por diversas razones, resulta imposible abarcar la totalidad de los elementos
que componen la poblacidn a estudiar, se recurre a la seleccion de una muestra. Por lo tanto, la

muestra “es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion accesible”

(Arias, 2006, p. 83).

En funcidén de lo anterior, se construyé una muestra conformada por los niveles

jerarquicos presentes en la organizacion participante, aplicando muestreo probabilistico donde:

Todos los elementos de la poblacion tienen las mismas posibilidades de ser escogidos. Esto se
obtiene definiendo las caracteristicas de la poblacién, el tamafio de la muestra y a través de una
seleccién aleatoria y/o mecénica de las unidades de analisis (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 1998, p. 228).

Asi mismo, este muestreo probabilistico es estratificado, donde la poblacion estara
dividida en subpoblaciones o estratos (nivel técnico, administrativo, apoyo, jefes y mandos y
direccidn), para seleccionar asi una muestra de cada uno de esos estratos, lo que permitira
aumentar la precision de la misma y poder reducir la varianza de cada unidad de la media

muestral (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 1998).

A continuacion, se presenta la muestra utilizada en esta investigacion, para lo cual se
tomo en cuenta todos aquellos trabajadores incluidos en la némina de la empresa para realizar
los célculos. Para ello se aplico un nivel de confianza de 92%, una probabilidad de ocurrencia
del 50% y un margen de error del 7%, sabiendo que la poblacion a estudiar es de 303

empleados, por lo que se obtuvo una muestra total de 105 trabajadores.

4.5 Técnicas de recoleccion de datos
Existen diferentes técnicas de recoleccién de datos, siendo estas distintas formas de

obtener informacion, las cuales pueden ser la observacion directa, el cuestionario, el analisis

documental, analisis de contenido, etc (Arias, 1999).
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Para la realizacion del presente estudio se utiliz6 un cuestionario, el cual puede ser
definido como un “instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento o
tematica particular, sobre el cual el investigador desea obtener informacion... Las preguntas se
hacen por escrito y su aplicacion no requiere necesariamente la presencia del investigador”

(Hurtado, 1998, p. 449).

El procedimiento para la recoleccion de los datos de las variables a estudiar se dio bajo el
enfoque cuantitativo, datos que fueron obtenidos de acuerdo a la plantilla de empleados que
posee la organizacion. Para lo cual, se utilizé el cuestionario IFREI creado por el International
Center for Work and Family (ICWF) de la Universidad de Navarra, segun el modelo EFR
(Empresa Familiarmente Responsable) que tiene como objetivo analizar el impacto y
aplicabilidad de las distintas politicas de conciliacidn vida-trabajo que se encuentren presentes

en la empresa.
En lo que respecta a las caracteristicas del instrumento consta de cuatro areas:
Politicas: 18 preguntas con cuatro opciones de respuesta.

Supervisores: 30 preguntas con cuatro opciones de respuesta.

Cultura: 4 preguntas con cuatro opciones de respuesta.

M W Do

Resultados: 8 preguntas con cuatro opciones de respuesta.

A su vez, se recolectd informacién referente a las variables demograficas vy

organizacionales a través de cinco preguntas incluidas al inicio del instrumento.

4.6 Técnicas de analisis de datos

Para efectuar el analisis de los datos obtenidos a traves de las preguntas cerradas del
cuestionario, se utilizé la estadistica descriptiva, a fin de explicar la variable del estudio; la
cual segin Hernandez et al (1998), su principal objetivo es describir los datos y valores para
cada una de las variables. En donde se hizo uso a su vez de tablas con las respuestas obtenidas,

que suministraron la informacion necesaria para la realizacion de los andlisis y conclusiones;
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en donde en primer lugar se realiz la tabulacion de los datos haciendo uso de la herramienta
SPSS en su version n°24, para haber obtenido asi las frecuencias relativas y absolutas, y por
ende calcular los porcentajes correspondientes a cada una de las respuestas obtenidas, las
cuales a su vez se encuentran reflejadas en diagramas de barras, circulares e imagenes alusivas

para una mejor identificacion y analisis, con la correspondiente lectura estadistica de los datos.

4.7 Validez del instrumento

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

pretende medir” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998, p. 243)

Para los efectos de esta investigacion, el instrumento fue adaptado al contexto
venezolano y se validd a través del juicio experto de distintos profesionales, mejor conocido
como validez de contenido, para asi juzgar los items de los instrumentos en términos de

relevancia del contenido, de redaccion y la claridad del mismo (Ver Anexo 1).

Luego de obtener la validez a través del juicio de expertos, se procedié a la realizacién
de una prueba piloto, la cual consistio en el envio del cuestionario a 15 personas que
cumplieran con las caracteristicas que se habian definido previamente para la escogencia de
los sujetos, es asi como se determind el grado de confiabilidad de las 60 preguntas que
conforman el instrumento, a través de Alpha de Cronbach calculado bajo el uso de la
herramienta de SPSS y que arrojé un resultado de 0,91. Seguidamente, al momento de la
aplicacion del instrumento a la muestra real del estudio (105 personas), se obtuvo un valor de
0.84; todo ello con el objetivo de medir las correlaciones de los items, obteniéndose resultados
dentro de los parametros aceptados para la fiabilidad. Es importante recalcar que, para este
calculo, so6lo se tomaron en consideracion los items propios del instrumento, dejando de lado

las variables demograficas y organizacionales.
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4.8 Definicion y operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion operacional | Dimension Indicadores Items
conceptual
Estrategias que Estrategias que sirven Politicas Flexibilidad tiempoy | 1.1-1.3,
permiten que las para medir la retencién espacio 12
personas que han del personal dentro de la 1.16.
comenzado a trabajar | organizacion en un
en la organizacién se | periodo de tiempo 14
mantengan dentro de | determinado. Tales Apoyo familiar 1.14
Préacticas de ella. como: horarios flexibles, 1%
conciliacion vida- modalidades de 1.39
trabajo aplicadas por permisos, flexibilidad
la empresa que para trabajar desde casa, Informacion 1.7-1.11,3.1
permiten retener el asesoramiento
talento. profesional/personal,
formacion y desarrollo, Permiso 112
servicios familiares, maternidad/paternidad | 1.13
beneficios
extrasalariales,
liderazgo, Supervisor Gestion de politicas 121311.26,
comunicacion, 1.28-1.37,




responsabilidad
(Gonzales, 2009).

3.2- 3.6.
Apoyo instrumental 1.27
1.38
1.40
2.6
2.6
Modelo a seguir 141
Cultura Consecuencias 29
negativas para la 2.3
carrera
Expectativas respecto 21
alacargayhorasde |24
trabajo
Resultados Contratacion de 43
personal
Conciliacion vida-
4.4

trabajo
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Rotacion de personal

Compromiso

organizacional

4.1
4.2
4.5

4.6
4.7
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CAPITULO V

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Una vez finalizada la recoleccion de los datos en la empresa MAPFRE, se procedio a la
codificacion de los datos en la herramienta SPSS (version 24) para su posterior analisis con la

finalidad de dar respuesta a los objetivos especificos y general.

En primer lugar, se indican y analizan los resultados obtenidos de acuerdo a las
variables demograficas ubicadas en la primera seccion del instrumento, con el fin de
determinar patrones de respuesta de acuerdo al sexo, edad, cargo, antigiiedad, y estado civil, al

ser vinculados con los demas items.

Luego, se presenta el procesamiento y el andlisis de la variable “Précticas de
conciliacién vida-trabajo aplicadas por la empresa que permiten retener el talento”, que se
estructurd de acuerdo a las dimensiones de la variable en cuestion: politicas, supervisor,
cultura y resultado; asi como también los indicadores que las integran, haciendo énfasis en los

items que aporten mayor informacion al estudio.

El analisis de cada una de las areas va acompafiado del contraste que se realiza con

respecto a las diversas teorias consultadas a lo largo de la realizacion de este trabajo de grado.

5.1 VARIABLES DEMOGRAFICAS

5.1.1 Nivel organizativo

MAPFRE se encuentra dividida en 5 niveles organizativos, en donde de acuerdo a la
naturaleza del negocio y por encontrarse en la rama del sector servicio, su grupo mas
destacado se ve dominado por el personal Técnico, el cual se encarga de la operatividad diaria

de la empresa en funcion de la resolucion de problemas basicos y atencién al cliente, que en



este caso particular representa el 65,7% de la muestra (69 personas); seguido por la categoria
de Jefes y Mandos 14,3% (15 personas), Administrativo 12,4% (13 personas), Direccion 5,7%

(6 personas) y por ultimo, Apoyo con 1,9% (2 personas) de representatividad.

® 5,7%
Direccién
1,9%
D
14,3%
Jefes y Mandos
[ |
f T

12,4% 65,7%
Administrativo Técnico

Figura N° 4: Nivel organizacional
5.1.2 Edad

Se establecieron 3 bloques de edades que responden a la clasificacion explicada por
Acosta (2014), representada en 3 grandes grupos: “Boomers” (1946-1964), la "Generacién
X" (1965-1980) y la "Generacion milenio” (1981 en adelante). Esto en funcion de evaluar mas
adelante las percepciones de estos grupos de acuerdo a los items que se presentaban en el
instrumento. Por ende, se puede acotar que, MAPFRE cuenta con una plantilla dominada por
el grupo de los millennials con un 54.3%, por lo que sus estrategias de compensacion salarial y
no salarial deben apuntar en gran medida a la satisfaccién de este bloque, siendo conscientes
de las caracteristicas que poseen cada una de estas generaciones. Seguidamente con 34,3% la

Generacion X, y por ultimo los Boomers con 11.4%.

%
l [ \
54,3% 34,3% 11,4%
Millennials Generacion X Boomers
18-36 afios 37-52 afios 53 afos en adelante

Figura N° 5: Edad
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5.1.3 Sexo

En la plantilla general de la organizacion predomina el sexo femenino, siendo este
superior en 15,51% (47 mujeres mas que hombres), es por ello que, al momento de realizar un
muestreo aleatorio con la poblacibn de MAPFRE, se observa de nuevo una clara
preponderancia del sexo femenino con un 63,8% de la muestra y el masculino con 36,2%. Por
lo que las politicas de seleccion quizas deberian ir orientadas a la contratacion de mayor
personal masculino, con el objetivo de generar equilibrio en cuanto a los géneros. Y en donde
algunas de las estrategias de conciliacién vida y trabajo respondan a las necesidades
particulares de cada género, conservando la equidad.

63,8% 36,2 %
Figura N° 6: Sexo

5.1.4 Antiguedad

Si bien las respuestas obtenidas en los instrumentos no se encontraban definidas en
intervalos de afios de antigiiedad, en funcién de obtener resultados méas sélidos y entendibles,
los mismos fueron agrupados respondiendo a intervalos de cada 5 afios, obteniendo que la
plantilla en la organizacion esta en constante insercion de personal nuevo, ya que el mayor
porcentaje de antigliedad se ve relejado entre 1-5 afios con 38,1%, seguido de 6-10 afios
(22,9%), 11-15 afios (12,4%), 21-25 afios (11,4%), 16-20 afos (7,6%), 26-30 afios (5,7%) y
por ultimo, 31 afios 0 mas con 1,9%. Sin embargo, la media aritmética indica que la
antigiiedad promedio dentro de MAPFRE es de 10,3 afios, siendo un excelente indicador que

permite dilucidar que mucho de su personal tiende a hacer carrera dentro de la organizacion.
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Tabla N° 4

Afios de antigiiedad dentro de la empresa.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje = acumulado
Valido 1-5 afos 40 38,1 38,1
6-10 afos 24 22,9 61,0
11-15 afios 13 12,4 73,3
16-20 afos 8 7,6 81,0
21-25 afios 12 11,4 92,4
26-30 afios 6 57 98,1
31 afios 0 mas 2 1,9 100,0

Total 105 100,0
Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017

5.1.5 Estado Civil

Se observa que el 65,7% de la muestra posee un estado civil de soltero, seguido de 28,6
representado por los casados y en ultimo lugar, 5,7% divorciados; a su vez se observa que,
dentro de los trabajadores participantes en la muestra, no se registraron personas cuyo estado

civil corresponda a la viudez.

65,7% 28,6% 5,7%
Soltero Casado Divorciado

Figura N° 7: Estado civil
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5.2 DIMENSION POLITICA

En primer lugar, se analizan los resultados obtenidos provenientes de cada uno de los
indicadores que integran a la dimension “politicas”, constituida por: “flexibilidad espacio y
tiempo ”, “apoyo familiar”, “informacion”y “permiso por maternidad/paternidad .

5.2.1 Flexibilidad tiempo y espacio

De acuerdo a los resultados obtenidos en el item de “horario flexible” se puede
observar que el 57,1% (60 personas) de la muestra tiende a preferir esquemas de horarios
flexibles que le permitan la realizacion de otras actividades, conservando su puesto de trabajo
y cumpliendo con los objetivos del cargo. Seguido por un 32,4% (34 personas) que, si bien
indican estar “de acuerdo” con esta estrategia, podrian vincularla o sustituirla con otra que le
genere un mayor grado de satisfaccion en cuanto al conciliacion vida-trabajo. Dejando en el
Gltimo escalafén al 10,5% (11 personas) que alegan estar, en general, en desacuerdo con la
aplicacion de esta estrategia.

Horario laboral flexible

Htotalmente de acuerdo

M de acuerdo

M en desacuerdo

M totalments en desacuerdo

Grafico N° 1: Horario laboral flexible

Es importante resaltar que el personal técnico encuestado es el que tiene mayor
tendencia a preferir este tipo de esquemas de flexibilidad laboral, en cuanto a tiempo y

espacio, lo que se observa en que de las 69 personas que respondieron el instrumento
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pertenecientes a este nivel organizativo, 67 personas (97,1%) dan respuestas entre “totalmente
de acuerdo” y “de acuerdo”, ya que los puestos en general estan disefiados para ser ocupados
por la generacion millennials, correspondiente a edades entre 18-36 afios, lo cual se ve

reflejado con un 51,4%.

()
]

.

97,1% 51,4%
Técnico Millennials

Figura N° 8: Porcentaje de trabajadores a nivel técnico y millennials que prefieren el horario
laboral flexible.

Los modelos de flexibilidad laboral tal como lo explica Bustillo (2003) en lo que
respecta al impacto que las distintas formas de gestion del tiempo de trabajo tiene sobre la
calidad del empleo, se ven referidas por diversos autores que indican que todas aquellas
medidas que vayan en pro de incrementar estos niveles de flexibilidad de las jornadas
laborales, debe traer consigo un estudio exhaustivo de las capacidades de las diferentes areas
que integran a los trabajadores, evaluando sus aportes, tiempos de entrega, consecucion de
objetivos, entre otros; para asi poder tener planes que permitan hacerle frente a los posibles

efectos negativos que pueda acarrear esta politica.

Los sujetos en general observan que tener “medio dia libre a cambio de alargar la
jornada el resto de /la semana” es una manera de sacrificar su tiempo, ya que el permiso puede
deberse a diversos motivos y no ven como una solucién la particularidad de extender sus
jornadas laborales siguientes en pro de gozar del mismo. Esto lo vemos reflejado en sus
respuestas, al indicar con un 61% (64 personas) su rechazo en cuanto a la aplicacion de esta

estrategia.
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Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana

Etotalments de acuerda

M de acuerdo

Wl en desacuerdo
Etotalments en desacusrdo

Gréfico N° 2: Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana.

Se indica que en el género femenino un total de 39 mujeres (37,1%) hacen referencia al
rechazo de esta medida, acomparfiadas por un 23,9% (25 hombres) en las mismas categorias de

respuesta. Siendo percibido a su vez de esta manera por los solteros en 47,6% (50 personas).

o - o
37,1% 23,9% 47,6%
Mujeres Hombres Solteros

Figura N° 9: Porcentaje de trabajadores por sexo y estado civil que rechazan tener medio dia
libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana

El grupo se ve dominado por aquellos trabajadores que pertenecen a las generaciones
de Millennials en 57,9% (33 personas), acompafiados por la Generacion X en una
representacion de 75% (27 personas). Es importante destacar que estos valores mencionados
corresponden exclusivamente a la cantidad de personas que se ven incluidas en cada

generacion.
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57,9% 75%
Millennials Generacién X

Figura N° 10: Porcentaje de trabajadores por edades que rechazan tener medio libre a cambio
de alargar la jornada el resto de la semana.

Basandose en aspectos laborales, la Generacion X busca balance entre el trabajo y el
tiempo libre (Chen, Po-Ju, & Choi, 2008), por lo que aplicar politicas que vayan en contra de
esta caracteristica y que disminuyan el tiempo que dedican a actividades fuera del area laboral
los desmotiva sustancialmente, ya que en la medida en que estén en trabajos retadores y se

respete este balance, pueden dar mejores aportes y desarrollan sus potenciales dentro de la
organizacion (Kupperschmidt, 2000).

Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial

Etotalmente de acuerdo

M de acuerdo

M cn desacuerdo

[ totalmente en desacuerdo

Grafico N° 3: Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial.

De acuerdo a las leyes venezolanas en materia laboral, el patrono s6lo puede hacer
reducciones/deducciones al salario en los casos de permisos por paternidad, maternidad,

incapacidad parcial o total; esto amparado por la LOTTT en su articulo 73 (con respecto al
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Art. 72 literales a y b) en donde el patrono debe pagar el 33,33% del salario, mientras que el
66,66% restante corre por cuenta de la Seguridad Social (Art. 11). Sin embargo, aun sabiendo
esta restriccion legal, se buscaba conocer la percepcion del empleado con respecto al item de
“jornada reducida a cambio de reduccion salarial”, obteniendo resultados casi
indiferenciables en relacién a las distintas variables demogréaficas. Por lo que se observa que
90,5% (95 personas) rechazan categdricamente la aplicacion de esta estrategia, haciendo uso

de las opciones de respuesta “en desacuerdo” y “totalmente en desacuerdo”.

Posibilidad de trabajar desde casa

Htotalmente de acuerdo

W de acuerdo

M en desacuerdo
Htotalmante en desacuerdo

Grafico N° 4: Posibilidad de trabajar desde casa.

Cuando existen problemas de movilidad especificos que impiden al trabajador llegar al
lugar donde desempefia su jornada laboral, es importante contar con herramientas que
permitan la realizacién de las actividades laborales en pro de dar continuidad con los tiempos
especificos de entrega, consecucién de objetivos y productividad organizacional general. Es
por ello que las respuestas obtenidas sostienen que 81,9% (86 personas) prefieren “trabajar
desde casa” en aquellos momentos que las situaciones ajenas a su voluntad (situacién pais,
paro de transporte, entre otros) le impidan llegar a la empresa. A su vez, es importante
destacar que la empresa podria emplear cuales serian aquellas situaciones comprobables que
ameriten que el trabajador ejerza sus funciones de manera remota, sin afectar su integridad y

seguridad personal segun sea el caso.
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Si bien trabajar desde casa es una opcion en aquellos casos que sean necesarios;
realizar reuniones o videoconferencias desde el lugar que el trabajador considere no deberia
ser un impedimento, ya que el trabajador con la responsabilidad propia de su cargo debe
contar con todos los instrumentos necesarios para participar en estas actividades. Esta
estrategia se ve muy bien valorada por los sujetos participantes en el estudio con una
aceptacion del 85,7% (90 personas) bajo las categorias de “totalmente de acuerdo” y “de

acuerdo”.

Videoconferencia para reducir desplazamientos

Htotalmente de acusrdo

M de acuerdo

M en desacuerdo

M 1otalmente en desacuerda

Grafico N° 5: Videoconferencia para reducir desplazamientos.

Por un lado, el modelo laboral imperante en la mayoria de las organizaciones, incluso
en MAPFRE, continda siendo el modo presencial y la disponibilidad durante largas horas en el
lugar de trabajo (Pérez Sanchez & Galvez Mozo, 2009), es por ello que no es extrafio
encontrar que, la mayoria de los trabajadores tiene una tendencia positiva a desempefiar sus

labores desde sus hogares.
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Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo

Htotalments de acuerdo

M de acuerdo

M en desacuerdo

M totalments en desacuerdo

Grafico N° 6: Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo.

Son varias las ocasiones en que los trabajadores deben ausentarse de sus laborales
normales en el trabajo debido a diversas situaciones o complicaciones personales, es por ello
que el reintegro del mismo luego de haber permanecido por mucho tiempo de permiso, ya sea
por maternidad, paternidad, cuidado de familiares, entre otros; se hace necesario la aplicacion
de medidas que le permitan su reinsercién a las actividades y proyectos que han estado en
marcha durante su ausencia, lo cual a su vez se ve amparado por la LOTTT en sus articulos
71-75 que norman todo lo referente a la suspension de la relacion de trabajo y su derecho a la
reinsercion del empleado sin ningln tipo de represalias. Lo anteriormente dicho, se ve
respondido por 83,8% (88 personas) quienes estan “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” en

aplicar tal estrategia luego de un permiso prolongado del trabajador.
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TablaN°5

Estadisticos referentes al indicador “‘flexibilidad tiempo y espacio”

Indicador: Flexibilidad tiempo y . . Desv. Coef. De
espacio Media Mediana Moda estandar | Variacion
Horario laboral flexible 1,56 1,00 1,00 0,759 48,65%
Med!o dia libre a cambio de alargar la 2.78 3,00 3,00 0,971 34.93%
jornada el resto de la semana
Jornada reducu_jg a cam_blo de una 35 4,00 4,00 0,695 19 86%
reduccion salarial
Posibilidad de trabajar desde casa 1,82 2,00 1,00 0,886 48,68%
Vldeoconferenua_ para reducir 172 2,00 1,00 0,849 49.36%
desplazamientos
Esfuerzo para reintegrar a_l empleado que 19 2,00 2,00 0,733 38.58%
vuelve de un permiso largo
Total 2,21 2,33 2,00 0,45 20,35%

Fuente: Elaboracion propia, 2017

De acuerdo a las medias aritmeticas de las respuestas que resultaron del andlisis de los
datos, se indica que los items 1.1, 1.5, 1.6 y 1.16 son los que tienen medias entre 1y 2, lo cual
corresponde a las categorias de respuesta de “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”. Mientras
que aquellos valores cercanos y/o mayores a 3, indican percepciones negativas hacia los items
presentados. Por lo que se obtiene una media general de 2,21, que refleja una clara aceptacion
hacia las politicas que podria aplicar la organizacion en cuanto flexibilidad de espacio y

tiempo, en funcion de retener a su personal.

A su vez, con el objetivo de determinar la homogeneidad de los resultados, se calculan
los coeficientes de variacion, obteniendo que los mismos son “homogeneos” al tener un valor
total general de 20,35%, indicando que los datos son muy representativos con respecto a la

media.

5.2.2 Apoyo familiar

El 97,1% (102 personas) de la muestra responde de manera afirmativa hacia las
politicas orientadas a “dejar el lugar de trabajo por emergencias familiares”, esto es debido a
qgue en el contrato de trabajo esta implicito el principio de buena fe, el trabajador debe

procurar informar a su empleador de la necesidad que tiene de dejar temporalmente sus
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funciones, para que éste tome las previsiones necesarias y no se altere la produccion; es
importante resaltar que es el item que posee la mayor aceptacion y valoracion por parte de los
sujetos, con un valor de %=1,48, ya que incluye las categorias de respuesta de “totalmente de

acuerdo” y “de acuerdo”.

Dejar el lugar de trabajo por emergencia familiar

Mtotalments de acuerdo
Wl de acuerdo

M &n desacusrdo
Etotalmente en desacuerdo

Grafico N° 7: Dejar el lugar de trabajo por emergencia familiar.

Seguidamente se ve acompafado del “permiso para cuidar a familiar” por un 91,4%
(96 personas) y con una %= 1,81, que posee estrecha relacion con item destacado
anteriormente. Dando lugar a la valoracion casi equitativa del “asesoramiento
familiar/personal” y “tiempo libre programado para atender situaciones familiares”, 10S
cuales poseen medias aritmeéticas de %=1.95. Y donde la “formacion en temas familiares” no

deja de ser menos importante, ya que posee una valoracion de ¥=2,17.

Los items analizados anteriormente poseen medias que van desde el valor 1 y que no
superan en gran medida al valor 2, por lo que se puede dar a entender que los sujetos valoran
positivamente la aplicacién de estas estrategias en funcién de permanecer dentro de la
organizacion, ya que corresponden a las categorias de respuesta de “totalmente de acuerdo” y
“de acuerdo”. Por ende, la media general producto de este indicador es de 1.87, con una clara
tendencia positiva hacia la aplicabilidad por parte de la empresa de las politicas presentadas,

en pro de permanecer dentro de la organizacion.

Seguidamente, se determina la homogeneidad de los resultados, por medio de los

coeficientes de variacidn resultantes de las respuestas de los sujetos, obteniendo que los
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mismos son ‘“homogeneos” en los casos de los items “dejar el lugar de trabajo por

emergencia familiar” (39.86%), “permiso para cuidar de un familiar” (33.48%) y “tiempo

libre programado para atender situaciones familiares” (31.33%) ubicados en la siguiente

tabla indicando que los datos son representativos con respecto a la media; mientras que el

“asesoramiento personal/familiar” cuenta con 42.87% ‘“‘formacion sobre temas familiares”

un 44.01%, por lo que los datos son “moderadamente homogeneos”.

Tabla N° 6

Estadisticos referentes al indicador “apoyo familiar”

. L Tiempo libre
. Dejar el lugar . Formacidn
Indicador: . Permiso para . programado
de trabajo por . Asesoramiento sobre
Apoyo . cuidar de un . para atender
I emergencia . personal/familiar| temas . .
familiar e familiar s situaciones
familiar familiares .
familiares
n 105 Total
Media 1,48 1,81 1,94 2,17 1,95 1,87
Mediana 1 2 2 2 2 1,8
Moda 1 2 2 2 2 1,8
Desv.
Estandar 0,59 0,606 0,83 0,955 0,611 0,47
Coef. De
Variacién 39,86% 33,48% 42,78% 44,01% 31,33% 25,13%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS, 2017.

MAPFRE tiene como estandarte el preocuparse por el otro, y esto se ve reflejado en el

conjunto de estrategias que van relacionadas a mantener y fomentar el bienestar y salud de

cada uno de sus trabajadores. En este caso particular, los items relacionados al apoyo familiar

son fuertemente valorados por los trabajadores en funcién de permanecer dentro de la

empresa, porque son percibidos en el dia a dia de sus actividades laborales, diferenciados por

la organizacién como estrategias no monetarias que ayudan a su crecimiento personal,

profesional y familiar.

523

Informacion

Orientado explicitamente a cada una de las vertientes que integran al asesoramiento

profesional y legal, se deslindan resultados que no son diferenciadores de acuerdo a su
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percepcion a la luz de las variables demogréaficas. Sin embargo, se ve como factor
determinante de valoracién por parte de los sujetos el hecho de contar con “asesoramiento
profesional” con un grado de aceptacion del 86,7% (91 personas), lo cual contribuye a
dilucidar el camino profesional que desea emprender el trabajador, ya sea en beneficio
personal o de la empresa, siendo este el fin dltimo. Esta estrategia comprende la oportunidad
que brindan las organizaciones a sus colaboradores para ascender dentro de la organizacion,

incluye los planes de carrera y desarrollo de carrera (promociones).

Asesoramiento profesional

[H+totalmente de acuerdo

M de acuerdo

M cn desacuerdo

M +totalmente en desacuerdo

Grafico N° 8: Asesoramiento profesional

Seguidamente, los sujetos indican que se quedarian en la organizacion al momento de
valorar positivamente al “asesoramiento legal/financiero/fiscal” por 81,9% (86 personas),
“formacion en gestion de tiempo y estrés” por 81% (85 personas), recibir “informacion sobre
centros para personas con discapacidad y adultos mayores” por 79% (83 personas), contar
con “formacion sobre temas relacionados a la discapacidad y/o discriminacion sexual” por
75,2% (79 personas) Yy, “formacion sobre como conciliar trabajo y familia” tuvo una
aceptacion representativa del 82,9% de las personas participantes (87 trabajadores) y un
rechazo del 17,1% (18 personas). Se entiende entonces que, en la organizacion en cuestion,
existen practicas que informan sobre las distintas maneras de llevar un balance 6ptimo entre la

vida familiar y profesional de sus miembros.
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Los individuos en la medida en que se sienten respaldados por su organizacion tienen
tendencia a contribuir mas en los procesos, tienen mayor responsabilidad y éxito financiero, y
establecen un estilo de vida atractivo (PUCHOL, 1997). La empresa debe desarrollar politicas
que ayuden a equilibrar los roles laborales y la vida privada de las personas que, durante esta
etapa, también necesitan comprometerse méas activamente en actividades de planificacion de
carrera profesional. Desde la dptica de la empresa, el asunto mas importante consiste en evitar

el estancamiento de los empleados y asegurarse de que sus habilidades no quedan obsoletas.

Contar con asesoramiento profesional/legal/financiero/fiscal ayuda a los trabajadores a
realizar planificaciones en pro de su estabilidad profesional y personal, por lo que los mueve a
descubrir sus intereses y habilidades y, a aumentar su satisfaccion gracias a la posibilidad de
identificar y trasladarse a los puestos mas coherentes con sus objetivos y planes, siendo asi un
motivador para quedarse dentro de la organizacion. Desde la perspectiva empresarial, la
planificacién profesional reduce el tiempo necesario para cubrir los puestos vacantes, ayuda en
la planificacion e identifica a los empleados con talento directivo y proporciona a todos los
trabajadores la oportunidad de descubrir sus metas profesionales y desarrollar planes para

alcanzarlas (Rusell, 1991).

Los items analizados anteriormente poseen medias que van desde el valor 1 y que no
superan en gran medida al valor 2 (Ver Tabla N° 7), por lo que se puede dar a entender que los
sujetos valoran positivamente la aplicacion de estas estrategias en funcion de permanecer
dentro de la organizacion, ya que corresponden a las categorias de respuesta de “totalmente de
acuerdo” y “de acuerdo”. Por ende, la media general producto de este indicador es de 1.8, con
una clara tendencia positiva hacia la aplicabilidad por parte de la empresa de las politicas

presentadas, en pro de permanecer dentro de la organizacion.

Seguidamente, se determina la homogeneidad de los resultados, por medio de los
coeficientes de variacidn resultantes de las respuestas de los sujetos, obteniendo que los
mismos son ‘“moderadamente homogeneos”, indicando que los datos en promedio son

representativos, ya que los valores se encuentran entre 40% y 60%.
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Tabla N° 7

Estadisticos referentes al indicador “informacion”

Formacion ., Formacion L,
. Formacion Informacion
Asesoramiento sobre on gestion sobre sobre
Indicador: | Asesoramiento legal, cémo & discapacidad
., . . . . del centros de
Informacion | profesional financiero, conciliar . y/o
. . tiempoy | ,. .., ayuday
fiscal trabajoy , discriminacion L
s estrés recreacion
familia sexual
n 105 Total
Media 1,6 1,7 1,74 1,78 2,01 1,94 1,795
Mediana 1 1 2,00 2 2 2 1,7
Moda 1 1 1,00 1 2 1 1,17
Desv. 0,898 0,899 0,866 0,976 1,045 073
Estandar 0,839 ’
Coef. De 52,44% 52,82% 51,67% 48,65% 48,56% 53,87%
. 40,67%
Variacion

Fuente: Elaboracion propia, 2017.

Los items expuestos en este indicador (informacion) se ven incluidos tanto en el plan

de carrera, como en el plan de sucesion organizacional, caracterizados por estar enfocado en la

planeacion y en los procesos que adelanta la empresa para reemplazar al personal,

implementando oportunidades de carrera en donde los colaboradores logren acceder a altos

cargos. Por lo que MAPFRE cuenta con una excelente herramienta de uso mundial y a la cual

el trabajador puede acceder de manera gratuita al ser inscrito en el curso de su preferencia o

gue haya sido asignado de acuerdo a su plan de carrera, previamente acordado con su

supervisor y/o la Direccién de Recursos Humanos, dicha herramienta lleva por nombre

“Universidad Corporativa MAPFRE” donde los empleados tienen una gama de cursos

precargados que van en funcion de fortalecer las habilidades y destrezas del trabajador en las

diferentes areas del negocio. Es por ello que valoran el uso de esta plataforma y asi lo reflejan

€n sus respuestas.

72



5.2.4 Permiso por maternidad/paternidad

Si bien las leyes venezolanas y especificamente la LOTTT norman el tiempo de
licencia que se le debe dar a aquellas madres y padres, bioldgicos y/o adoptivos, se buscaba
conocer la apreciacion y valoracion de los trabajadores con respecto a un aumento de este
tiempo de permiso. Destacando que en la LOTTT desde el articulo 330 al 340 se especifican
los tiempos y procedimientos a llevar a cabo para poder brindar esta licencia a los
trabajadores, siendo para la mujer madre de 26 semanas (6 prenatal y 20 postnatal) y para el

hombre padre de 14 dias héabiles.

Al momento de realizar el analisis de los items que integran a este indicador, las
opiniones se encuentran practicamente dividas a la mitad en cuanto a la extension de los dias
de permiso para la maternidad, reflejandose en 53,33% (56 personas) de manera afirmativa y

46,67% (49 personas) de manera negativa.

Permiso por maternidad superior al que establece la ley

Htotalmente de acuerdo

M de acuerdo

M en desacuerdo
Etotaimente en desacuerdo

Graéfico N° 9: Permiso por maternidad superior al que establece la ley

Sin embargo, el dato mas curioso se ve identificado al momento de preguntarle a los
sujetos acerca de una extension del tiempo de licencia por paternidad, identificandose asi una
diferenciacion demografica notable en funcion de los géneros, en donde el 44,76% (47
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mujeres) apoyan la resolucion de aumentar el tiempo de estadia del padre luego del
nacimiento/adopcién del infante; mientras que el sexo masculino, sélo valora esta opcion de
manera positiva en un 21,9% (23 hombres). Sin observarse ninguna otra distincion con

respecto a las variables demogréaficas.

. W
44, 7% 21,9%
Mujeres Hombres

Figura N° 11: Porcentaje de trabajadores por sexo que estan de acuerdo en tener un permiso
por paternidad superior al que establece la ley

Constantemente se habla sobre el apego entre la madre y el hijo, lo cual es fundamental
para el desarrollo de los primeros dias del infante. Pero, es el rol del padre un papel importante
que permita a la mujer apoyarse en €l para el desenvolvimiento de las actividades normales del
hogar y del cuidado del neonato. Es por ello que, en las respuestas dadas, no es extrafio
encontrar que son las mujeres quienes piden una licencia extendida para los padres, en funcion
de poder facilitar un poco el proceso de adaptacion familiar al cual se estd sometiendo el
nuevo nucleo.

Los items referentes a las licencias por maternidad y paternidad por un tiempo mayor
poseen una media general de aceptacion de 2,25, lo cual indica que los sujetos estan “de
acuerdo” con la extension de los periodos para el cuidado de sus hijos. Mientras que, con
respecto a la homogeneidad de los resultados, el coeficiente de variacién general inidica que

los mismos son “moderadamente homogeneos” al tener un valor total general de 41,57%.
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Tabla N° 8

Estadisticos referentes al indicador “permiso por maternidad/paternidad”

Indicador: Perml_so maternidad- Media Mediana Moda Dgsv. Cogf. I_D,e
paternidad estandar | Variacion

Permiso por maternidad superior al que
establece la ley 2,33 2,00 3,00 1,035| 44,42%

Permiso por paternidad superior al que
establece la ley 2,16 2,00 2,00 0,992 45,93%
Total 2,25 2,00 2,50 093] 4157%

Fuente: Elaboracién propia, 2017.

Dando finalidad al analisis de esta dimension de politicas, se puede deducir que existe
una tendencia valorativa positiva en cada uno de los items presentados y en donde las diversas
politicas que integran a esta dimension poseen una percepcion general de 2,03, que entraria en
la categoria de respuesta de “de acuerdo”; donde a su vez, se obtiene un coeficiente de
variacion que indica la homogeneidad aceptable de los datos con un valor de 20,69%. Por lo
que todas las estrategias incluidas en esta dimension, de ser aplicadas dentro de la empresa,

podria traer consigo mayores niveles de compromiso, lo que se traduce en la permanencia de
las personas en la organizacion.

TablaN°9

Estadisticos referentes a la dimension “politica”

- Flexibilidad Permiso
DIMENSION tiempo y qu){o Informacién | maternidad Total
POLITICA . Familiar )
espacio paternidad
Media 2,213 1,870 1,797 2,248 2,03
Mediana 2,33 1,80 1,67 2,00 1,95
Moda 2,00 1,80 1,00 2,50 1,83
Desv. Estandar 0,450 0,475 0,727 0,933 0,42
Coef. De
Variacion 20,35% 25,38% 40,45% 41,52% 20,69%

Fuente: Elaboracién propia, 2017.

Tales estrategias tienen impacto en las personas, ya que les facilita organizar su tiempo

de trabajo; en las empresas, debido a que disminuye los gastos de absentismo laboral, facilita
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horarios y aumenta la implicacion de las personas en lugar de trabajo; y por ultimo impactan
en la sociedad, ya que disminuye la contaminacion por la reduccion del desplazamiento de las
personas hacia los trabajos, disminuye el stress, reduce costos en salud, entre otros. (IESE
Business School, 2011)

5.3 DIMENSION SUPERVISOR

A continuacion, se daran a conocer los resultados obtenidos, referentes a la dimension
“supervisor”, conformada por los indicadores: “gestion de politicas”, “apoyo instrumental” y

“modelo a seguir”.

5.3.1 Gestidn de politicas

Los aspectos mas importantes para los trabajadores a la hora de considerar permanecer
0 no dentro de la empresa, estan liderados por los seguros ofrecidos por la organizacion,
debido a que es un beneficio econdémico que representa una facilidad y/o ventaja tanto para el
trabajador como para sus familiares; siendo a su vez estos unos beneficios que apaciguan los
altos costos de los servicios hospitalarios, automovilisticos, funerarios, etc., que se dan

actualmente en el pais.

Dichos resultados se representan de la siguiente manera: el “seguro de vida” fue
valorado de manera positiva por el 98.1% de las personas encuestadas (103 trabajadores), sin
embargo, en lo referente al “seguro de vehiculo”, el 100% de las personas encuestadas
consideran este beneficio como determinante, al igual que el “seguro HCM”, donde no se

registraron respuestas en desacuerdo con dicho beneficio.

Por otro lado, el “seguro funerario” es escogido por el 99% de los trabajadores (104
personas) como una de las practicas por las cuales permaneceria dentro de la empresa, asi

como el “seguro odontologico”.
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Tabla N° 10

Seguros
Seguro de  Seguro de Seguro Seguro
. , Seguro HCM . L.
vida vehiculo funerario  odontoldgico
Vélido Totalmente de 81,9 81,9 86,7 83,8 80,0
acuerdo
De acuerdo 16,2 18,1 13,3 15,2 19,0
En desacuerdo 1,9 0 0 1,0 1,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

*Datos expresados en porcentaje

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017.

Los altos porcentajes de aceptacién que arrojan los beneficios de seguros dentro de
organizacion confirman lo descrito por Leon (2014), quien expresa que la situacién econémica
por la que atraviesa el pais actualmente afecta directamente el poder adquisitivo del
trabajador; es por ello los mismos valoran casi en un 100% este tipo de politicas debido a que
cada vez se dificulta mas el poder hacer el pago de pélizas de seguros de manera individual
que cubran los altos costos de los siniestros (Salmerdn, 2016), por lo que el hecho de que la
empresa cuente con este tipo de practicas, representa un alivio para el bolsillo de sus

empleados.

Siguiendo con los beneficios econdmicos, en segundo lugar, destaca el “servicio
médico y el examen médico anual”, politica implementada por MAPFRE donde se da el
acompariamiento de cada uno de los casos que lo amerite, con una receptividad del 99% (104
personas) y teniendo una media de 1,20, lo que implica que la tendencia es que las personas
participantes a la muestra se inclinaron por la respuesta “totalmente de acuerdo”. Por otro
lado, la “asistencia sanitaria para familiares directos” €s otro de los puntos mas importantes
a considerar por los trabajadores a la hora de tomar la decision de permanecer dentro de la
empresa, con una receptividad del 96,2% (101 personas).
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Tabla N° 11

Asistencia sanitaria para familiares directos

Frecuencia Porcentaje

Valido totalmente de acuerdo 62 59,0
de acuerdo 39 37,1

en desacuerdo 4 3,8
Total 105 100,0

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017.

Seguidamente, las “becas para realizar estudios” €s un punto que se valora dentro de
la organizacién como parte del desarrollo integral de cada trabajador y que forma parte de las
estrategias no monetarias de formacion, asi como de gestion de conocimiento que ofrece la
empresa (Gonzales, 2009), es por ello que 97 personas (92,4%) estan a favor de dicha practica.
Se confirma que en definitiva la empresa presta especial atencién a la formacion y desarrollo
de la carrera profesional, donde no solo se beneficia al trabajador sino a la empresa, debido a
que los conocimientos obtenidos por aquellos que hagan uso de estos beneficios impactaran de

manera significativa a la organizacion (Gémez, Balkin, & Cardy, 2008).

A su vez, “el premio por antigiiedad” es una practica que también ocupa un lugar
importante, teniendo una receptividad del 90,5% de las personas encuestadas (95
trabajadores), siendo asimilado a su vez por todos los niveles organizacionales que conforman
la compafiia y no solo por aquellos con mas afios de antigliedad en la misma; de esta manera
se comprueba que la organizacién promueve un plan de carrera, que permite a los trabajadores
ascender en los distintos niveles organizativos, asi como también aplica estrategias de RRHH
en cuanto a recompensar a los empleados por sus afios de servicio como una forma de

remuneracion (Gomez, Balkin, & Cardy, 2008).
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Premio por antigliedad

Mtotalmente de acuerdo
M de acuerdo
M en desacuerdo

Gréfico N° 10: Premio por antigiiedad.

Con respecto al disfrute de las vacaciones, el 90.5% de las personas encuestadas (95
trabajadores) valoran de manera positiva la “distribucion de sus dias de vacaciones” de
acuerdo a sus intereses, al contrario del 9.5% restante que estdn en desacuerdo con dicha
practica. Sin embargo, la ley (Art. 190 de la LOTTT) no contempla la posibilidad de distribuir
los dias de disfrute, por lo que dentro del marco legal la empresa solo estd capacitada para
otorgar 15 dias habiles por afio de servicio, mas un dia adicional luego del primer afio de
trabajo; a pesar de que actualmente esta sea una practica ilegal, el hecho de que los
trabajadores consideren como beneficioso llevar a cabo la distribucion de sus dias de
vacaciones, puede ser un punto a considerar para futuras reformas de la ley respecto a ese
topico. Asi mismo, el “bono retorno por vacaciones” tiene una receptividad del 89.5% de las
personas encuestadas, manteniendo una media de 1,43, es decir, las respuestas otorgadas por

los trabajadores se inclinan a la opcion “totalmente de acuerdo”.

Con respecto a los beneficios que se brindan a los hijos de los trabajadores, el “apoyo
economico para el pago de las guarderias y colegios” tiene un alto impacto en las
preferencias de los miembros de la organizacion, debido a que 59% (62 trabajadores)
manifestaron estar totalmente de acuerdo con este beneficio y 30,5% (32 trabajadores)
manifestaron estar de acuerdo. A su vez el “subsidio familiar por hijo” €S una practica

aceptada por 82,9% de las personas encuestadas (87 trabajadores). EI “pago de gastos de
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utiles escolares” cuenta con el apoyo del 88,6% de los trabajadores (93 personas), sin
embargo, el 11,4% (12 personas) desaprueba dicho beneficio; la “beca de estudio para los
hijos de los trabajadores” es aceptada por 91,4% (96 trabajadores) y, por ultimo, el “bono
Jjuguete” sigue teniendo un gran porcentaje de aceptacion (80,9%), y a su vez es rechazado por

el 19,1% de los trabajadores (20 personas).

Tabla N° 12

Beneficios orientados a los hijos de los trabajadores

Bono
Pago de juguete para
Pago de Subsidio gastos de Beca de los hijos de
guarderias familiar  dtiles estudio para los
y colegios por hijo  escolares los hijos trabajadores
Vélido Totalmente de 59,0 49,5 55,2 52,4 55,2
acuerdo
De acuerdo 30,5 33,3 33,3 39,0 25,7
En desacuerdo 8,6 14,3 8,6 6,7 10,5
Totalmente en 1,9 2,9 2,9 1,9 8,6
desacuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

*Datos expresados en porcentajes

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017.

De las précticas orientadas a los hijos de los trabajadores se puede concluir entonces
que son altamente atractivas para los miembros de MAPFRE, ya que representan un apoyo
econdmico importante debido a los altos costos que representa actualmente la educacion en
todos sus niveles y la crianza de los hijos para las familias venezolanas; por lo que la empresa
puede seguir apostando por estas politicas, sabiendo que es un pilar seguro para el

fortalecimiento de la integracion familiar (Gonzales, 2009).

Por ultimo, se presentaron ante los participantes del estudio una serie de nuevas
practicas que los trabajadores quisieran que se anexaran al catalogo de beneficios no salariales
que ofrece MAPFRE Venezuela, destacando en primer lugar el “plan de jubilacion”,

aprobado por el 89,5% de las personas encuestadas (94 trabajadores), siendo rechazada por el
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10,5% restante (11 personas), el cual fortalece el plan de sucesion dentro de la empresa y que
garantiza una calidad de vida 6ptima al trabajador que haya cumplido con los afios de servicio
estipulados. En segundo lugar, 95 de los trabajadores encuestados (90,5%) manifestaron
querer un “centro de deportes” ideal para su recreacion, lo que favorecera en gran medida la
calidad de vida de las personas que hagan disfrute del mismo; en tercer lugar, el 87,6% de los
trabajadores (92 personas) estan de acuerdo en que se dé la “devolucion de las compras de
medicina” Yy por Ultimo se encuentra el “servicio de guarderia propio” aceptado por el 83,8%

de los miembros de la empresa (88 trabajadores).

Tabla N° 13

Nuevas practicas que los trabajadores quisieran tener

Devoluciéon de  Servicio de

Plan de Centro de compras de guarderia
jubilacion deportes medicinas propio
Vélido totalmente de acuerdo 62,9 51,4 53,3 41,9
de acuerdo 26,7 39,0 34,3 41,9
en desacuerdo 7,6 7,6 5,7 9,5
totalmente en desacuerdo 29 1,9 6,7 6,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

*Datos expresados en porcentajes

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017.

Como beneficios extras propuestos por los trabajadores, se registraron el querer un
servicio de transporte para los empleados, refrigerios en todos los pisos de la compafiia y

alianzas con supermercados.
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Tabla N° 14

Estadisticos referentes al indicador “gestion de politicas”

Estadisticos
Gestidn de politicas

N Valido 105
Perdidos 0
Media 1,4836
Mediana 1,3913
Moda 1,00

Desv. Desviacion ,34922
Coef. De Variacion  23,55%

Fuente: Elaboracién propia en SPSS, 2017

Para concluir con el indicador de gestion de politicas, se debe destacar que la totalidad
de los items que lo conforman, tienen una media general de 1.48, por lo que el presente
indicador esta conformado por afirmaciones en donde las personas participantes de la muestra
tuvieron una tendencia a seleccionar la opcion de respuesta “totalmente de acuerdo”. A su vez,
con respecto a la homogeneidad de los resultados, los datos arrojaron un coeficiente de
variacion de 23.55%, lo que se traduce en que los mismos son homogéneos.

5.3.2 Apoyo instrumental

El aspecto més destacado fue el referente a que “la empresa brinda oportunidades de
formacion necesarias para el desarrollo profesional de sus miembros”, €s por ello que la
misma tiene un peso importante para los trabajadores de la compafiia, debido a que 92,4% (97
personas) responde a las categorias de “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, lo cual indica
una clara politica dentro de la empresa de fomentar el crecimiento y desarrollo de cada uno de
sus profesionales, para beneficio personal y organizacional. Entendiendo que las distintas
actividades de formacion brindadas por MAPFRE estan disefiadas para ayudar a la
organizacion a satisfacer sus necesidades de cualificacion de los trabajadores y para ayudar a

los empleados a lograr su maximo potencial (Gémez, Balkin, & Cardy, 2008).
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La empresa me brinda opeortunidades de formacion necesaria para mi desarrollo profesional
Mtotalmente de acuerdo

M e acuerdo

M =n desacuerdo
Mtotalments en desacuerda

Grafico N° 11: La empresa me brinda oportunidades de formacion necesarias para mi
desarrollo profesional

Por otro lado, se constat6 que la mayoria de los trabajadores toma en cuenta el “apoyo
del sindicato para la defensa del contrato colectivo”, COMO una razon para permanecer dentro
de la organizacion. Lo anteriormente dicho esta representado por un 46,7% (49 personas) que
se inclina por la opcion “totalmente de acuerdo” y un 34,3% (36 personas) que responde a la
opcion “de acuerdo”, es asi como se evidencia que el apoyo sindical es clave para la definicion
de précticas y beneficios que favorecen en gran medida al trabajador, debido a que los mismos
se sienten respaldados un grupo de trabajadores sindicalizados que velan por los intereses

econdémicos y no econdémicos de todos los miembros de la organizacion.

Por ultimo, en lo concerniente a la valoracion de los trabajadores con respecto a su
apreciacion de las diversas iniciativas de balance vida/trabajo referente a si las mismas son
difundidas por los canales regulares internos, destaca que un 85,7% de las personas
participantes (90 trabajadores) en el estudio respondieron a las categorias de respuesta
“totalmente de acuerdo” y “de acuerdo”, por ende, este es un factor de peso que los
trabajadores toman en cuenta para su permanencia dentro de la organizacién, al poder recibir
todas aquellas estrategias aplicadas en la empresa en pro del fortalecimiento del balance
vida/trabajo; mientras que apenas el 14,3% (15 personas) indican que no aprecian la difusion
de estas politicas, por lo que seria necesario la aplicacién de nuevos o mejorados canales que
permitan que todos los trabajadores conozcan sobre este tema.
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Teniendo claro los indicadores méas aceptados dentro de la presente dimension de la
variable conciliacion vida-trabajo, es importante tener en cuenta también aquellos factores que
muestran cierto descontento por parte de los trabajadores, como fue el caso de la afirmacion
“las decisiones de la Direccion de RRHH tienen en cuenta la situacion familiar/personal”,
que si bien tuvo una aceptacion del 64,3%, también tuvo un alto porcentaje en desacuerdo,
siendo este de 35,7%; representados en su mayoria (40%) por los trabajadores pertenecientes
al nivel organizativo “jefes y mandos”, asi como por aquellas personas que tienen de 21-25

afios dentro de la empresa (33,33%).

,&\ lylelelylyl
| |

40% 33,33%
21-25 afos de

fi
Jefes y mandos antigiiedad

Figura N° 12: Porcentaje de trabajadores a nivel de jefes y mandos y por antigtiedad que se
muestran en desacuerdo con que “las decisiones de la direccion de RRHH tiene en cuenta la
situacion familiar/personal”

Las decisiones del departamento de personal tienen en cuenta la situacion familiaripersonal
Etotalmente de acuerdo

M de acuerdo

M en desacuerdo

M totalmente en desacusrdo

Gréfico N° 12: La Direccion de RRHH tiene en cuenta la situacion familiar/personal

El mismo caso ocurre con la afirmacion “los directivos son comprensivos cuando los

empleados dan prioridad a su familia” en donde a pesar de que haya una gran aceptacion
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(75%), el porcentaje de personas en desacuerdo sigue siendo alto (25%). En esta oportunidad

tanto los directivos como los jefes y mandos, destacan estar en desacuerdo.

T D

16,67% 33,33%
Directivos Jefes y mandos

Figura N° 13: Porcentaje de trabajadores a nivel directivo y de jefes y mandos en desacuerdo
con que “los directivos son comprensivos cuando los empleados dan prioridad a su familia”

Los dos casos destacados anteriormente deben ser reevaluados por la empresa
participante en el estudio, debido a que pueden atentar contra el buen clima laboral dentro de
la organizacion y esto a su vez podria dificultar la conciliacion entre la vida laboral y personal
de los empleados, ya que el conocimiento y la comprension de la realidad familiar y personal
de los miembros de la organizacion es un punto importante para desarrollar la confianza entre

el supervisor y el supervisado (Torres, 2015).

Tabla N° 15

Estadisticos referentes al indicador “apoyo instrumental”

. ) . . . Desv. Coef. De
Indicador: Apoyo instrumental Media Mediana Moda estandar | Variacion
Apoyo del sindicato para la defensa del 0
contrato colectivo 1,78 2,00 1,00 0,880 49,44%
Las iniciativas de balance vida/trabajo
son difundidas por los canales regulares 1,90 2,00 2,00 0,701 36,89%
internos
La empresa me brl_nda oportgnldades de 1,49 1,00 1,00 0,667 44.77%
formacion necesarias para mi desarrollo
Las decisiones del departamento de
personal tienen en cuenta la situacion 2,11 2,00 2,00 0,875 41,47%
familiar/personal
Los directivos son comprensivos cuar)d_o 2.04 2.00 2.00 0,793 38.87%
los empleados dan prioridad a su familia
Total 1,86 1,80 1,60 0,39 21,18%

Fuente: Elaboracion propia en SPSS, 2017

85



A manera de conclusion, el indicador de “apoyo instrumental” tiene una media general
de 1.86, por lo que el mismo esta conformado por afirmaciones en donde las respuestas de los
trabajadores estuvieron mas orientadas hacia la categoria de respuesta “de acuerdo”. A su vez,
con respecto al coeficiente de variacion, el mismo fue de 21.18%, lo que se traduce en que los

datos obtenidos son homogéneos.

5.3.3 Modelo a seguir

Esta representado por el item referente a “Mi jefe promueve la aplicacion de practicas
en materia de balance vida/trabajo”, en el cual el grueso de la muestra tiene una inclinacién a
favor de dicha afirmacién (¥=1,72), estando totalmente de acuerdo con ella el 33,33% y un

61,90% se encuentra de acuerdo.

Mi jefe promueve la aplicacion de practicas en materia de balance vidaltrabajo

Htotalmente de acuerdo

M d= acuerdo

M :n desacuerdo

M totalmente en desacuerdo

Grafico N° 13: Mi jefe promueve la aplicacion de practicas de CVT
A su vez, se puede destacar que aquellos que en proporcion optaron en mayor medida
por la opcion “de acuerdo” fueron las personas en el rango de edad de 18 a 36 anos (52,77%,
que equivale a 19/36 personas), es decir la generacién millennials, sin una distincion
significativa entre hombres y mujeres. Mientras que, tomando en cuenta los afios de
antigliedad dentro de la empresa, aquellos que tuvieron una mayor representacion al estar de
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acuerdo (65%) con la afirmacion se concentran en personas que llevan de 1 a 5 afios dentro de

la compafiia.

)

X
RO lylylylyls|

52,77% 65%
Millennials 1-5 afios de
antigtiedad

Figura N° 14: Porcentaje de trabajadores por edad y por afios de antigiiedad dentro de la
empresa, que consideran que su jefe promueve la aplicacion de practicas de CVT

Tabla N° 16

Estadisticos referentes al indicador “modelo a seguir”

Estadisticos
Modelo a seguir

N Valido 105

Perdidos 0
Media 1,7238
Mediana 2,0000
Moda 2,00
Desv. Desviacion ,58004

Coef. De Variacion 33,65%
Fuente: Elaboracion propia en SPSS.

Concluyendo el indicador “modelo a seguir”, el mismo presenta una media de 1.72, lo
que indica que las respuestas obtenidas estuvieron entre la opcion “totalmente de acuerdo” y
“de acuerdo”, con un coeficiente de variacion del 33.65%, lo que se traduce en la

homogeneidad de los datos analizados.

Por ultimo, la dimension supervisor, conformada por los indicadores gestion de
politicas, apoyo instrumental y modelo a seguir, tuvo una media general de 1.69, lo que
significa que las respuestas dadas por los trabajadores estuvieron condensadas entre las
categorias de respuestas “totalmente de acuerdo” y “de acuerdo” y presentando un coeficiente

de variacion del 17.60%, siendo los datos obtenidos homogeéneos. Finalmente, se realizé un
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cruce entre las medias obtenidas por indicador, lo que arrojo que aquel al que se le atribuye
una mayor importancia por parte de los trabajadores en funcion de permanecer dentro de la

organizacion es el referente a la “gestion de politicas”, con una media general de 1,48.

Tabla N° 17

Estadisticos referentes a la dimension “supervisor”

DIMENSION | Gestionde | Apoyo Modelo a

SUPERVISOR politicas | instrumental seguir Total
Media 1,484 1,864 1,724 1,69
Mediana 1,17 1,80 2,00 1,66
Moda 1,00 1,60 2,00 1,53
Desv. Estandar 0,349 0,395 0,580 0,30
Coef. De 0 0 o
Variacion 23,54% 21,18% 33,65% 17,60%

Fuente: Elaboracion propia en SPSS.

5.4 DIMENSION CULTURA

El tercer bloque de analisis corresponde a la dimension “cultura”, la cual comprende el
conjunto de valores presentes a la hora de tomar decisiones dentro de la organizacion, con la
finalidad de elevar los estandares de flexibilidad y responsabilidad, beneficiando a los
trabajadores que hacen uso de las politicas, valorados por sus aportes, y hace que se respeten
las cargas de trabajo, evitando que se anteponga en todo momento el trabajo a la familia
(IESE Business School, 2011).

Esta se vio evaluada a través de dos indicadores: “consecuencias negativas para la
carrera’ y “expectativas respecto a la cargas y horas de trabajo”. ES importante destacar que
esta dimension solo responde a las respuestas dadas por los sujetos que ocupaban posiciones
dentro del nivel organizativo que cumplen una funcion supervisora (28 personas), tales como:
Direccion (6 personas—5,7%), “jefes y mandos” (15 personas-14,3%), sin embargo, algunas
personas del nivel “técnico” se incluyeron en este segmento, ya que tienen un rol supervisor

hacia el personal INCES.
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5.4.1 Consecuencias negativas para la carrera

Este indicador estd integrado por dos items, los cuales al momento de realizar el
andlisis y discusion de los resultados, arrojaron respuestas similares, en donde, en primer lugar
tenemos la valoracion por parte de los sujetos ante la afirmacion “Rechazar promocion o
traslado por razones familiares, lo cual puede afectar la carrera de un empleado en su

empresa” siendo rechazada por 22 personas (78,6%).

Rechazar promocién o traslado por razones familiares

[ de acuerdo

M en desacuerdo

W totalments en desacusrdo

Gréfico N° 14: Rechazar promocion o traslado por razones familiares

A su vez, el item de “se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se
beneficia de un permiso o reduccion de jornada por causa familiar” fue rechazado por el
89,3% (25 personas) lo cual indica que no existen represalias con respecto a aquellos
trabajadores que solicitan algun tipo de licencia por parte del patrono en funcién de atender

situaciones de emergencia.

89



Se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se beneficia de un permiso o reduccion de
jornada por causa familiar

Ede acuerdo
M en desacuerdo
M totalmente en desacuerdo

Grafico N° 15: Se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se beneficia de un
permiso o reduccion de jornada por causa familiar

Ambos items poseen medias de respuestas muy parecidas, diferenciandose entre si por
muy poco, en donde el primero goza de ¥=3,36 y el segundo de %=3,43, entiendose que los
sujetos estan en “desacuerdo” con los juicios de valor antes expuestos. Por lo que se deduce un
rechazo hacia ambas afirmaciones con una media general de 3,4. Y en donde, el coeficiente de
variacion permite observar plena homogeneidad en los datos obtenidos, en donde los valores
de ambos items (24.58% - 20.12%) se encuentran dentro del rango, indicando que los datos
son muy representativos con respecto a la media. Destacando que no existen diferencias

notables al momento de comparar los items con las variables demograficas del estudio.

Tabla N° 18

Estadisticos referentes al indicador “consecuencias negativas para la carrera”

Rechazar Se juzga como menos
Indicador: consecuencias promocién o comprometido con la
negativas para la carrera traslado por empresa a quien se
razones familiares | beneficia de un permiso
n validos 28 28
n perdidos 77 77 Total
Media 3,36 3,43 3,395
Mediana 4 4 4
Moda 4 4 4
Desv. Estandar 0,826 0,690 0,64
Coef. De Variacion 24,58% 20,12% 18,85%

Fuente: Elaboracién propia, 2017.
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El compromiso organizacional es una variable que no esta incluida en este estudio, sélo
se busca reconocer la percepcion de los sujetos en funcién de los items presentados. Sin
embargo, incluye aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con los costes
percibidos por el trabajador asociados a dejar su puesto de trabajo y con la obligacion (creada

por el mismo) de permanecer en la organizacion (Bayona, Legaz, & Madorran, 1999).

Tal como sefialan Peir0 y Prieto (1996), el pilar central se ubica en las actitudes hacia
el trabajo que tienen los sujetos; de esta manera, la satisfaccion laboral es actitudinal y parece
afectar al compromiso. Y en donde a su vez, hay una estrecha relacion entre la satisfaccion
laboral y la satisfaccion con la vida (Diego, Diego y Olivar, 2001; Muchinsky, 2002), en
términos del balance vida/trabajo y los beneficios que acarrea tanto para el empleado como

para la organizacion.

5.4.2 [Expectativas respecto a la cargas y horas de trabajo

Integrado por dos items fundamentales, se puede explicar que, de acuerdo a la
afirmacion “se espera que los empleados se lleven trabajo a casa” en casi la totalidad de los
sujetos, el 96,4% (27 personas) rechaza categéricamente que las personas que se encuentran
bajo su mando, deban retirarse a sus casas y continuar con su trabajo, salvo situaciones

especificas en los que se amerite un esfuerzo mayor del equipo.

Se anima alos empleados airse a casa después de cierta hora

Htotalmente de acuerdo

M de acuerdo

M en desacuerdo
Mtotaimente en desacusrdo

Gréfico N° 16: Se anima a los empleados a irse a casa después de cierta hora.
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De acuerdo a la jornada laboral establecidas en la LOTTT bajo los articulos 167-183,
se especifican los limites en cuanto a jornadas diurnas, nocturnas y horas extraordinarias, por
lo que, al momento de que los sujetos valoraran la siguiente afirmacion “se anima a los
empleados a irse a casa después de cierta hora” se obtuvo que 82,1% (23 personas) estan a
favor en que, después de un periodo considerable de haber terminado la jornada laboral, los
trabajadores bajo su mando deben retirarse de las &reas de trabajo, con el fin de preservar la

conciliacion vida/trabajo.

Ambos items poseen medias de respuestas muy parecidas, diferenciandose entre si por
muy poco, ya que en primer lugar la direccionalidad de la pregunta fue hacia el lado negativo
y la segunda hacia el lado positivo, en donde el primero goza de ¥=3,75 y el segundo de
%=1,89. Aunado a ello se analizan los coeficientes de variacion, en donde para el primer item
los datos parecen estar muy homogeneos, reflejado por un 13.81%; mientras que en el
segundo, el valor es de 54.55% indicando que los datos estan “moderadamente homogeneos”.
Destacando que no existen diferencias notables al momento de comparar los items con las

variables demograficas del estudio.

Tabla N° 19

Estadisticos referentes al indicador “expectativas respecto a la carga y horas de trabajo”

Se esperaque los | Se anima a los

Indicador: expectativas

respecto a la cargay horas

empleados se
lleven trabajo a

empleados a irse
a casa después

de trabajo casa de cierta hora
n validos 28 28
n perdidos 77 77 Total
Media 3,75 1,89 2,82
Mediana 4 2 3
Moda 4 1 2,5
Desv. Estandar 0,518 1,031 0,63
Coef. De Variacion 13,81% 54,55% 22,34%

Fuente: Elaboracion propia, 2017.

Es asi como esta dimension hace especial alusion a los planes asociados al
mejoramiento del clima, para poder hacer sentir bien al trabajador como si fuera parte de una
familia, tomando en cuenta los beneficios y condiciones de cultura, buen ambiente laboral,
gerencia de puertas abiertas y monitoreo de clima organizacional (IESE Business School,
2011).
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Anteriormente se explicaron las medias de los items analizados, por ello, al momento
de observar los coeficientes de variacion en ambos indicadores que incluyen a la dimension de
cultura, observamos que los datos obtenidos son homogeneos, ya que tienen un valor de

17,58%, indicando que los datos son muy representativos con respecto a la media.

Tabla N° 20

Estadisticos referentes a la dimension “cultura”

DIMENSION | Consecuencias negativas Exlpectatlvashrespe(cjto a |
CULTURA para la carrera acarga y horas de Tota
trabajo
Media 3,395 2,821 311
Mediana 4,00 3,00 3,25
Moda 4,00 2,50 3,50
Desv. Estandar 0,643 0,627 0,55
Coef. De 0 0
\ariacion 18,95% 22,22% 0,1758

Fuente: Elaboracion propia, 2017.

Gonzales (2009) hace referencia a las estrategias no monetarias que se pueden utilizar en
pro de retener al talento, para ello indica que las tareas direccionadas al mejoramiento
continuo por parte de los lideres y de sus subordinados, permiten el enriquecimiento del cargo
y traen consigo nuevos retos en el area. Sin embargo, es necesario colocar metas alcanzables
para todos aquellos que integren la estructura, a fin de que los colaboradores puedan aportar
nuevos conocimientos o métodos de accion, en donde los mismos sientan que han agregado
valor a la organizacion. Para ello no es necesario, la utilizacién del tiempo personal (privado)
de los sujetos, por ende, las metas deberian ser colocadas en funcion de los tiempos

comprendidos en las jornadas laborales.

5.5 DIMENSION RESULTADOS

La dimension resultados esta conformada por una serie de indicadores a los que fueron
sometidas las opiniones de aquellos trabajadores participantes en el estudio con roles
gerenciales o supervisorios, siendo un total de 28 personas. Para ello, se les presentd una serie

de problemas que debian calificar de acuerdo a su orden de importancia, siendo 1 el principal
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problema y 7 la situaciébn menos problemaética; dichos problemas eran: resistencia de los
empleados a la movilidad geografica, ausentismo, dificultad para contratar empleados claves,
dificultad para conciliar trabajo y familia, renuncias y/o reposos por estres, falta de

compromiso de los empleados y poca iniciativa por parte de los empleados.

Se concluye que el principal problema que presenta la empresa es la falta de
compromiso de los empleados, con una media de 2.32; por el contrario, dichos trabajadores
sefialaron como el menor problema la resistencia de los empleados a la movilidad geografica,
con una media de 6.14. Es importante entonces que la empresa evalle los niveles de
motivacion de los trabajadores, ya que esta puede generar consecuencias psicolégicas tanto
positivas como negativas, teniendo empleados motivados se puede reducir el ausentismo, la
rotacion de personal, aumentar el rendimiento y la productividad (Fernandez & Moreno,
2006).

Tabla N° 21

Estadisticos referentes a la dimension “resultados”

Problemas presentes dentro de la Media Mediana Moda Dgsv. Coe_f. Qe
empresa estandar | Variacion
Resistencia a la movilidad geogréfica 6,14 7,00 7,00 1,353 22,04%
Ausentismo 4,43 4,50 4,00 1,425 32,17%
Dificultad paractl:g\rllet;atar empleados 254 1,50 1,00 2,219 87.36%
Dificultad para cc_)n_cmar trabajo y 5,21 5,00 6,00 1.101 21.13%
familia
Renuncias y/o reposos por estrés 3,75 4,00 2,00 1,624 43,31%
Falta de compromiso de los empleados 2,32 2,00 1,00 1,307 56,34%
Poca iniciativa por parte de los 0
empleados 3,68 3,00 3,00 1,565 42,53%
Total 4,01 3,86 3,43 0,09 2,15%

Fuente: Elaboracién propia, 2017.

Como conclusion de la dimension resultados, destaca una media general de 4.01 de
acuerdo al ranqueo de importancia de los problemas presentes en la organizacion, y a su vez se

presenta un coeficiente de variacion de 2.15%, siendo los datos obtenidos muy homogéneos.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

Con el fin de darle un cierre al presente estudio, se presentan a continuacion las
conclusiones de los objetivos especificos planteados en un inicio y finalmente dando respuesta

al objetivo general.

Los candidatos que se encuentran en el mercado, buscan organizaciones en donde
puedan vincular sus valores personales con los organizacionales, al igual que las empresas
seleccionan a aquellos en los que encuentran habilidades y valores que vayan en consonancia
con su razén de ser. Es por ello que en el mundo organizacional se habla de la creacion de una
"buena imagen de marca" para los colaboradores, que cumpla con un conjunto de condiciones

que aporten valor personal a la vida de los empleados (Arthur & Rousseau, 2000).

Las estrategias relacionadas con la retencion del talento dentro de las empresas son de
gran importancia por los impactos econdémicos y por los procesos de gestion, lo que se
entiende como todos aquellos gastos financieros en los procesos de reclutamiento, seleccion y
formacion, y despido. El clima organizacional y el bienestar personal de todos los empleados,
se ve reflejado en que se sientan a gusto en la empresa donde laboran. Estas personas
desarrollan y aportan a la organizacion conocimientos invaluables, y que en su posible retiro
afectarian interna y externamente a la empresa con la posible vinculacién con la competencia.
De esto se entiende que es indispensable crear planes de retencion del talento efectivos que

vinculen a las personas con la empresa para evitar la pérdida del talento humano.
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Es asi, como en MAPFRE, con respecto a la identificacion de las practicas de
conciliacion vida-trabajo aplicadas en la empresa para retener el talento, a través de las
personas responsables en disefiarlas e implementarlas, se constatd que existen variadas
practicas y estrategias que pueden aplicar las organizaciones en funcion de retener al personal,
van desde las convencionales que son impulsadas por factores econémicos, hasta aquellas que
tienen caracteristicas particulares de indole no econémico y que tienen impactos resaltantes en

la vida personal y profesional de cada uno de los colaboradores que laboran en la empresa.

Al evaluar las distintas estrategias de retencién aplicadas en MAPFRE, se observé que
se ven lideradas por aquellas de caracter econdmico (18 beneficios), destacando los seguros
brindados. Sin embargo, hay una clara tendencia por parte de la empresa a la aplicaciéon de
estrategias de balance vida-trabajo que vayan de la mano con el bienestar de sus trabajadores,
con el fin de garantizar niveles 6ptimos de productividad que se vean reflejados en el buen
vivir y en un clima laboral ideal para la consecucion de los objetivos personales y

organizacionales.

Por otro lado, al momento de establecer los elementos de conciliacion vida-trabajo
presentes para facilitar la integracion entre la vida laboral y personal segun el instrumento
IFREI, en MAPFRE Venezuela existen elementos de CVT que facilitan significativamente la
integracion y el balance entre la vida laboral y personal de los trabajadores, estos datos fueron
obtenidos mediante la aplicacion del instrumento IFREI, y en donde se observa que la
organizacion piensa constantemente en el crecimiento de su gente. Todas aquellas estrategias
gue van relacionadas con la formacién tanto en temas personales como en el ambito
profesional, son de vital importancia para los colaboradores, y asi se vio reflejado en sus
percepciones positivas ante los items que integran a los distintos indicadores que hacen

alusién a este tema en un 80%.

Esto se ve reforzado por la empresa por medio de los distintos planes de carrera que se
aplican y se impulsan por medio de la plataforma de la "Universidad Corporativa™ en donde
se ofrecen los cursos necesarios para su desarrollo personal y profesional. Es asi como el
trabajador establece sus metas dentro de la organizacion y en su vida privada, identifica los

medios que utilizard para alcanzarlos con apoyo de la empresa, y al verse respaldado por
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MAPFRE incrementan sus niveles motivacionales, con tendencia a seguir laborando con la
misma. Ambas partes se ven beneficiadas, al establecer mecanismos de crecimiento y ascenso
en donde se especifiquen los tiempos Yy requerimientos necesarios para escalar en la

estructura.

Las practicas de caracter no monetarias son valoradas positivamente en gran medida
por los trabajadores, por lo que se constata que, tanto las medidas econémicas como las no
econdmicas deben ser vistas como un conjunto a la hora de buscar retener al talento humano

de una organizacion.

Por ltimo, con respecto a la variacion de conciliacién vida-trabajo en cuanto a la
retencion de talento en funcion de las variables demograficas, se presentaron ciertos casos en

donde se evidencid una tendencia de respuesta de un grupo sobre otro.

Destaca entonces que, los trabajadores a nivel técnico estan a favor de tener un horario
laboral flexible y dentro del rango de edades presentes en ese grupo, la generacion millennials

es aquella que respalda en mayor medida esa opinion.

Ahora bien, con respecto a tener medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto
de la semana, las mujeres tuvieron un mayor indice de rechazo ante dicha practica, al igual que
las personas solteras, y en relacion a la edad, los millennials (18-36 afios) y la generacion X
(37-52 afios) también manifestaron su rechazo, mientras que la generacion boomers (53 afios

en adelante) se mostré de acuerdo.

Otro caso en donde se presentaron variaciones significativas de acuerdo a las variables
demogréaficas fue el referente a la extension del permiso de paternidad superando al que
establece la ley, donde las mujeres estuvieron mayormente de acuerdo que los hombres,

siendo un beneficio que va principalmente destinado a ellos.

Por otro lado, en cuanto a conocer si las decisiones de la direccion de RRHH tiene en

cuenta la situacion familiar/personal de los trabajadores, el nivel organizacional de "jefes y
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mandos" manifestd su rechazo, asi como aquellas personas con una antigiiedad dentro de la
empresa de 21 a 25 afios. Asi mismo, los directivos y los jefes y mandos estuvieron en
desacuerdo con que los directivos son comprensivos con los empleados cuando estos dan

prioridad a su familia por encima del trabajo.

Finalmente, la generacion millennials y aquellas personas con una antigiiedad dentro
de la empresa de 1 a 5 afios, mostraron su aceptacion a la hora de dar a conocer si sus jefes

promovian la aplicacion de practicas de conciliacion vida-trabajo.

Siendo estos los Unicos casos que muestran una variacion significativa de acuerdo a las
variables demogréaficas, se puede concluir que las opiniones del grupo de trabajadores
encuestado son bastante homogéneas y que no existen grandes diferencias en cuanto las
preferencias de las précticas que lleva a cabo la empresa a la hora de tomar la decision de

seguir permaneciendo en ella.

Ahora bien, con la finalidad de dar respuesta al objetivo general de dicho estudio, el
cual se basa en determinar las practicas de conciliacion vida-trabajo valoradas por los
trabajadores como estrategia de retencion en MAPFRE Seguros, ubicada en el é&rea
metropolitana de Caracas, en el afio 2017, se puede afirmar, luego de haber realizado el
analisis y discusion de los resultados obtenidos producto de la aplicacion del instrumento
IFREI que, las practicas mas valoradas dentro de la empresa por los trabajadores de acuerdo a
la media de las respuestas obtenidas, son aquellas relacionadas con la "flexibilidad tiempo y
espacio” y la "informacién”, las cuales corresponden a la dimension "politicas"; de acuerdo a
la dimension "supervisor”, las préacticas mas valoras fueron aquellas relacionadas con el
indicador "gestién de politicas" y en cuanto a la dimension "cultura™ las opiniones se

inclinaron hacia las expectativas respeto a la carga y horas de trabajo.

Se concluye entonces que, la organizacion cuenta con una amplia gama de politicas
basadas en la conciliacién vida-trabajo, que impulsan al trabajador a sentirse mas
comprometido y respaldado, lo que se traduce en su estadia dentro de la misma, con una media

por antigliedad que ronda los 10 afios. Por lo que, al evaluar el nivel de responsabilidad
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familiar del entorno de los empleados de la organizacion, se razona que MAPFRE
sistematicamente facilita la integracion de la vida familiar y laboral de sus trabajadores,
ubicandose en el cuadrante "enriquecedor” del modelo de investigacion IFREI (IESE Business
School, 2011).

Es asi, como el reto principal de las empresas, y en el caso especifico de MAPFRE, es
la creacidn de estrategias innovadoras que impulsen la satisfaccion de los colaboradores, por
medio del respaldo laboral y familiar, que se traduzca en sentidos de valoracion positivos y
permita retencion de los empleados. Por lo que se puede pensar que, una mezcla que se vea
integrada por politicas monetarias y no monetarias, es un factor clave en la satisfaccion del
empleado y su nivel de compromiso con la empresa, sumandose a la ecuacion de compromiso.
Tal y como lo indica Abad (2011), mientras que un sueldo puede ser mejorado por la
competencia, el factor emocional es lo que realmente lo diferencia y el que consigue que los
empleados sean leales a las empresas sin excluir por supuesto al entorno en el que se

desenvuelven.

6.2 RECOMENDACIONES

A partir de los resultados reflejados del presente estudio, a continuacion, se desprenden
algunas recomendaciones pertinentes para llevar a cabo futuras investigaciones, asi como

ciertas consideraciones relevantes a tener en cuenta en el marco institucional.

En primer lugar, se considera oportuno y necesario la realizacion de esta investigacion
en al menos dos organizaciones que pertenezcan al mismo sector econdémico, lo cual permitiria
realizar comparaciones sustanciales en cuanto a las politicas no monetarias aplicadas por
ambas, y asi evaluar los indices de competitividad que existe con empresas que hacen vida en

el mismo sector.

A su vez, seria de gran utilidad poder contrastar la opinion de los trabajadores con
items que permitan conocer su valoracion con respecto a diversas politicas monetarias vs

politicas no monetarias. Lo que ayudaria a reflejar con mayor exactitud los niveles de
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compromiso Yy el deseo de permanencia del trabajador dentro de la organizacion, con el fin de
definir en base a ellos las estrategias de retencion que incluyan a la mayoria de los
colaboradores. Asi mismo, seria Gtil incluir las condiciones del entorno y el contexto en el
cual los trabajadores de la empresa hacen vida, para de esta manera evaluar el verdadero peso
de las politicas de CVT frente a factores externos como inseguridad, escasez, entre otros, a la

hora de decidir permanecer en la organizacion.

Cabe destacar que el instrumento utilizado en la investigacion es aplicable en cualquier
organizacion, siendo importante colocar las estrategias no monetarias que aplica la misma, en
funcion de que la empresa conozca cuales de sus politicas estan siendo valoradas positiva o
negativamente, para asi tomar las decisiones necesarias respaldadas por la opinion de los
colaboradores, en virtud del mejoramiento de los elementos que tienen mayor peso, para

retener al mejor capital humano con miras a la eficiencia y productividad.

Finalmente, se hace la recomendacion a la empresa participante y demas empresas que
vayan a participar en futuras investigaciones, que se evallen en detalle las opiniones aportadas
por los trabajadores, para que de esta manera se mantengan o se modifiquen aquellos
beneficios que son méas valorados por los miembros de la organizacion, lo que se traduce en un
mayor compromiso de los empleados para con la empresa y por lo tanto una disminucion en la
intencion de renuncia. Asi como tener en cuenta aquellos beneficios econdémicos mas
importantes, cuestion de no descuidar su posicién en el mercado y manteniéndose como una

empresa con politicas competitivas, que les permita atraer personal calificado.

En este sentido, exhortamos a los investigadores del area a seguir profundizando en el
tema, de modo de obtener una mayor comprension de esta variable y sus relaciones,
permitiendo identificar diversas estrategias de reclutamiento, promocion, formacion y

retencion del personal clave.
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ANEXOS

ANEXO A. CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Constancia de Validacion de Instrumento

A guien pueda interesar

Yo, JOSE R. NABANIO M., cédula de identidad N° 1.50B8.435, de profesiom
INDUSTRIOLGD v ajarciends en 2] rol d2 axperto; por medio da la presente hago constar
gue ke revizado con fines de validacion el instrumento IFEEI que consta de 34 preguntas
cerradas conm el cual se ha de realizar la recoleccion de datoz del Provecto de Trabajo de
Grade titulado: PRACTICAS DE CONCILIACION VIDA-TRABAJO PARA LA
RETENCION DEL TALENTO EN MAPFRE CARACAS EN EL ANO 2017 ¥
presentado por Jackelyn Rodrigwe: y William Mendoza, curzantss regulares d= la
Universidad Catelica Andres Bello en la carrera de Relacionss Industriales. Los resultados
de la ravizion realizada corresponden 2 azpectos como adecuacion: por la comespondencia
del contenide de la prepunta con los objehivos de la imvestizacion, evaluando la pertinencia

de los términes: al comtexte sociocultural venezolane: pertinencia: sn cuzmto 2 relacidm

estrecha de la precunta con la inwestizacion. 251 como con los objetrvos tanto seneralss

como especificos establecidos; v redaccion: por evidenciar |z interpretacion univoca da la

presunta. a traves de la clanidad v pracizion del uzo del voczbulario téenice. de cada une de

loz items presentados. los cuales sa flenen necesariamente gue ajustar. a las andiencias

raceptoras de instrumento en cuestidn, sin que plerdan su esencia en lo gue se pretende

medir mediants una validez fanto aparante come concurrante.

Obzervaciones, Revisado en cueztion el instromento, ¥ conociendo no zolo del tema,
zino el ambiente cultural de la empresa, ze ha llegado a una version parsimoniosa para
zer aplicado con un amplio margen de certeza.

DA

Firma

Caracas, (4 de junio de 2017
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ANEXO B. INSTRUMENTO IFREI ADAPTADO

El presente instrumento tiene como finalidad medir las Practicas de Conciliacion Vida-Trabajo para la
Retencién de Talento en un grupo de trabajadores, como requisito para la presentacidn del trabajo de
grado para la obtencién del titulo de Licenciado en Relaciones Industriales en la Universidad Catélica
Andrés Bello. Los datos obtenidos son confidenciales y serdn usados netamente para fines
académicos. Apreciamos su participacién y colaboracion.

Instrucciones: Para cada planteamiento por favor marcar con una X la casilla que mejor se adapte a
su opinidn, es importante no dejar ninguna en blanco. Las categorias de respuesta son las siguientes:
1: Totalmente de acuerdo, 2: De acuerdo, 3: En desacuerdo y 4: Totalmente en desacuerdo.

Analisis sectorial de las practicas de conciliacién vida-trabajo

Cargo: Edad: 18-36 afios __ 37-52 afos __ 53
afnos en adelante __

Sexo: M__ F__ Aiios de antigiiedad dentro de la empresa:

Estado civil: Soltero__ Casado__ Viudo__ Divorciado__

Indique en qué medida esta de acuerdo con las siguientes politicas en funcidn de
permanecer en la organizacion, siendo 1 totalmente de acuerdo y 4 totalmente en 1123
desacuerdo:

Horario laboral flexible.

Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de los dias laborables.

Jornada reducida a cambio de una reduccidn salarial.

Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar.

Posibilidad de trabajar desde casa.

Videoconferencia para reducir desplazamientos.

Asesoramiento profesional.

Asesoramiento legal/financiero/fiscal.

Formacién sobre cémo conciliar trabajo y familia.

Formacién en gestién del tiempo y estrés.

Formacion sobre temas relacionados a la discapacidad y/o discriminacién sexual.

Permiso por maternidad superior al que establece la ley (26 semanas).
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Permiso por paternidad superior al que establece la ley (14 dias).

Permiso para cuidar de un familiar.

Mantener las condiciones laborales (vacaciones, utilidades, bono vacacional, etc)
después de un permiso largo.

Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo (por causa
personal o por permiso para cuidar de un familiar).

Asesoramiento personal/familiar.

Formacion sobre temas familiares.

Distribuir los dias de vacaciones, de acuerdo a los intereses del trabajador.

Seguro de vida.

Seguro de accidente.

Seguro funerario.

Seguro HCM.

Seguro Odontolégico.

Asistencia sanitaria para familiares directos.

Servicio de comedor subsidiado.

Apoyo del sindicato para la defensa del contrato colectivo.

Apoyo econdmico para el pago de guarderias y colegios.

Bono retorno por vacaciones.

Servicio médico y examen médico anual.

Beca para realizar estudios.

Subsidio Familiar por hijo.

Pago de gastos por utiles escolares.

Beca de estudio para los hijos de los trabajadores.

Bono juguete para los hijos de los trabajadores.

Premio por antigliedad.

Ayuda por gastos funerarios.

Las iniciativas de balance vida/trabajo son difundidas por los canales regulares
internos.
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Puedo tomarme el tiempo libre programado para atender situaciones familiares.

La empresa me brinda oportunidades de formacidn necesaria para mi desarrollo
profesional.

Mi jefe promueve la aplicacion de practicas en materia de balance vida/trabajo.

Indique en qué medida esta de acuerdo o en desacuerdo con las siguientes
operaciones, segun su apreciacion. (Responder inicamente si su cargo es gerencial o 123
supervisorio, de lo contrario pase al siguiente bloque de preguntas).

Se espera que los empleados se lleven trabajo a casa.

Rechazar una promocién o traslado por razones familiares, lo cual puede afectar a la
carrera de un empleado en su empresa.

Se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se beneficia de un
permiso o reduccion de jornada por causa familiar.

Se anima a los empleado a irse a casa pasada cierta hora.

Las decisiones del departamento de personal tienen en cuenta la situacién
familiar/personal.

Los directivos son comprensivos cuando los empleados dan prioridad a su familia.

Indique en qué medida le gustaria tener las siguientes practicas en la organizacién 123

Informacién sobre centros de ayuda y recreacién para personas mayores o
discapacitados.

Devolucion de compras de medicina.

Plan de jubilacion.

Servicio de guarderia propio.

Centro de deportes.

Otros:

Clasifique segun su criterio, la relevancia de los problemas dentro de la empresa en orden jerarquico,
siendo 1 el principal problema y 7 la situacién menos problematica (Responder tnicamente si su
cargo es gerencial o supervisorio).

Resistencia de los empleados a la movilidad geografica.
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Ausentismo.

Dificultad para contratar empleados clave.

Dificultad para conciliar trabajo y familia.

Renuncias y/o reposos por estrés.

Falta de compromiso de los empleados.

Poca iniciativa por parte de los empleados.
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iMuchas gracias por su tiempo!





