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RESUMEN
(Méaximo 25 lineas)

En la actualidad, uno de los desafios que afrontan las organizaciones es encontrar la
conciliacién trabajo/familia de sus colaboradores. Por ello, las organizaciones han
demostrado un gran interés por la responsabilidad familiar corporativa (RFC), siendo una
herramienta clave para atraer, retener y motivar al recurso humano. Es por esto que la
presente investigacion determind la relacién entre la percepcion de los trabajadores acerca
de la responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales y organizacionales en
una empresa financiera ubicada en el area metropolitana de Caracas. Se caracterizd por
ser un disefio de investigacion no experimental-transversal, de tipo descriptivo-
correlacional. La poblacién del estudio estuvo conformada por los trabajadores de una
empresa financiera. Para la seleccion de la muestra, se utilizd un muestreo estratificado,
eligiendo por estratos los niveles de cargos. Para la recoleccidn de informacion se utilizo
una adaptacion del cuestionario IFREI 1.5, elaborado por el Centro Internacional Familia
Trabajo. Por medio del instrumento se determind la percepcion de los trabajadores acerca
de la responsabilidad familiar corporativa (politicas, cultura y liderazgo familiarmente
responsable de la empresa), asi como también sus efectos organizacionales (intencion de
dejar la empresa y vinculo con la empresa) e individuales (enriquecimiento y satisfaccion
con la conciliacion trabajo-familia). ElI procesamiento de la informacion se realizo
mediante un andlisis estadistico descriptivo y un anélisis correlacional de cada una de las
variables del estudio, mediante el coeficiente de correlacion Pearson. Los resultados de la
investigacion indicaron que la relacion entre la percepcion de los trabajadores acerca de la
RFCy los efectos individuales es directamente proporcional, a medida que la percepcion
de la RFC aumenta, la satisfaccion y el enriquecimiento para conciliar el trabajo y la
familia aumentaran. Sin embargo, la relacion de la RFC con los efectos organizacionales
indico ser inversamente proporcional, reflejando que a mayor percepcion de la RFC, el
vinculo con la empresa y la intencién de continuar en la organizacion disminuiran si se
presenta una oportunidad mejor.




A Dios, por acompafiarme y guiarme durante todos mis proyectos. Por colocar en mi
camino las herramientas necesarias para culminar con éxito la carrera y a personas tan
valiosas que me brindaron su ayuda para hacer de este recorrido un momento inolvidable.
A mis padres, por su apoyo, esfuerzo y carifio incondicional. Por motivarme a luchar por
mis metas y ser mi pilar en todo momento. Son las personas mas importantes de mi vida.
Este logro es para ustedes.

A mi hermano, a quien extrafio y admiro por ser un ejemplo a seguir.

A mi abuela, por tenerme siempre en sus oraciones.

A ti Claudia, por ser una excelente comparfiera de tesis, eres una mujer admirable.

iLo logramos!

A mis amigos, a los profesores y a la UCAB por ser mi segundo hogar durante estos afos.

Araeliz Carolina Mendoza Charris

A ti mama, mi impulso y a la vez mi soporte, quien me ensefié que el amor y el esfuerzo
todo lo pueden. Mi guerrera de mente y alma, para ti que me inculcaste tanto el valor de la
familia como del trabajo, pero sobre todas las cosas el valor de la familia.

Mas bella que una flor, mas brillante que el sol.

Para ti gordo, que mas que con palabras me has ensefiado con tu ejemplo a no desistir ante
las adversidades, a que con perseverancia y constancia todo se alcanza. Siempre mi apoyo
moral y logistico.

A ti Fafo, por brindarme la oportunidad de vivir en fraternidad junto a ti, y aprender
herramientas de vida inigualables. Porque aun en la distancia, estuviste presente. Orgullosa
de ti y de lo que has logrado.

Los amo.

A ti Ara, por emprender esta maravillosa aventura juntas. Totalmente agradecida por haber
recorrido este camino contigo de forma tan amena, enriquecedora y productiva. No pude

haber deseado una compariera de tesis mejor que tu.

Claudia Stefania Uzcategui Cavallera



AGRADECIMIENTOS

A nuestro tutor José Naranjo por aceptar este reto con nosotras a mitad de camino
con la mejor disposicion, por su pedagogia y paciencia en cada explicacion dada. De igual
manera, por su mistica y su exigencia, que nos motivaron a dar lo mejor de nosotras en cada

paso que ddbamos durante el desarrollo de la investigacion.

A Sergio Thomas, por ser una luz en el camino en los inicios de nuestro proyecto,
brindarnos sus valiosos conocimientos acerca de la Responsabilidad Familiar Corporativa y
ser un apoyo tanto profesional como humano a lo largo de éste. Gracias por abrirnos siempre

las puertas de su casa y ser un digno ejemplo de lo que profesa.

A los representantes de Capital Humano de la institucion financiera, quienes nos
dieron la oportunidad de realizar el estudio en sus instalaciones con la mejor aptitud y
facilitandonos la informacion necesaria en el momento oportuno. Asimismo, a los
trabajadores de la institucion financiera que fueron parte de la muestra de estudio, por su

colaboracién al momento de completar las encuestas.

A Gustavo Garcia, por las minuciosas orientaciones otorgadas durante el Seminario
de Proyecto de Trabajo de Grado, las cuales fueron base fundamental para el desarrollo de

nuestra investigacion.

A Fernando Blanco, por ser, de alguna u otra forma, precursor del tema de nuestro
estudio. Asi como también por su indudable apoyo y sus valiosas orientaciones

metodoldgicas brindadas durante el desarrollo del proyecto.

A Charo Méndez, por ofrecernos nuestras primeras orientaciones acerca de nuestra
tematica. Ademaés, por establecernos la conexion con la institucion financiera para realizar

el estudio en su sede.

Queremos agradecer a todos nuestros profesores que a lo largo de la carrera nos
brindaron sus valiosos conocimientos, sabiduria, experiencias y vivencias, incentivandonos,

no solo a ser mejores profesionales, sino también a ser mejores personas.

Y, por dltimo, y no menos importante, a la tecnologia, a Google Docs por
facilitarnos de una u otra forma la realizacion de este trabajo de manera mas eficiente y mas

amena.



INDICE DE CONTENIDO

INDICE DE TABLAS......oootiitaeiieiseieesei sttt ix
INDICE DE GRAFICOS ...ttt Xi
RESUMEN ...t r e e enne e xiii
INTRODUGCCION.......oooeiiieeeeeieieeteseetste e sesieses st s st tssss s nasnsnsnes 14
CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ......coooivivieeieceeeeeers s 16
OBJETIVOS DE INVESTIGACION ....ooovieveeeetcetese e s esee s sae s, 33
ODJETIVO GENETAL......ceiiie e bbb 33
ODbjJetiVOS ESPECITICOS ...t e 33
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ....ccoovvurimrireireiseisessessessssssssssssssss s 34
1. La conciliacién trabajo-familia como enfoque estratégico de las organizaciones....... 35
1.1 El papel del Estado en la conciliacion trabajo-familia..............cccccoevveviiieiiennenn, 37

1.2 El papel de la empresa en la conciliacion trabajo-familia..............cccccevviieinennnn, 39

1.3 Beneficios de la conciliacion trabajo-familia............ccocoooeviiiiniiiiiieee, 40

2. Los ciclos vitales como fundamento de la conciliacion trabajo-familia...................... 42
2.1 Ciclo de vida DIOSOCIA ..........ccveiiiiiiieiciece s 42

2.2 Ciclo de trabajo y la formacion de una Carrera ............cccovevveieeseeiesiese e, 43

2.3 Ciclode lafamilia.........oooiiiiiii e 44

2.4 Interaccion del trabajo, la familia y 1a persona .........c.ccocvvvieieiiieic i 44

3. El conflicto entre el trabajo y la familia ............ccceeveeiiiiii e 45
4. Problemas asociados con los conflictos entre trabajo y familia .............cccocoveiieennen, 46

5. Modelos para explicar el funcionamiento de las organizaciones hacia la conciliacion

TraDAJO-TAMITIA. ... e 48
5.1 El MOdEl0 MECANICISTA ......eeivieiieiiieiiieie ettt 48
5.2 El MOdelo PSICOSOCIAL.........oiuiiiiiiiiiieie e e 49



5.3 El modelo antropoldgico 0 NUMANISTa..........ccciiiiriiiieiee s 49

6. Empresa Familiarmente Responsable (EFR) y su evolucion hacia el concepto de

Responsabilidad Familiar COrporatiVa ...........ccceeieiieieiieeseeie e 50
7. Responsabilidad Familiar COrporatiVva ...........cccccueieerieiiieieese e 51
7.1 Politicas familiarmente responsabIes ... 52
7.1.1 Flexibilidad 1aboral.............cooooiiiiiii e 52
7.1.2 Apoyo profesional y aseSOrami€nto ..........cccevverveieeiieriesie e see e eie e 53
7.1.3 Beneficios sociales N0 remMUNEratiVOS. .........coerveerierieineneeese e 53
7.1.4 Servicios TAMIHAIES ........ccooiiiiiiiiieee e 54

7.2 La cultura familiarmente reSponSable ..........ccccooeiiiiiiniiineee e 55
7.2.1 Respeto a los colegas por eXCEAENCIAS .........ccveveieeieeiieiie e 56
7.2.2 Impacto en la trayectoria profesional y personal..............cccocveveiieiiciiciennn, 57
7.2.3 Expectativas con respecto a la carga y horas de trabajo............ccoccvvrvrnennee. 57

7.3. E1 QpOYO eI SUPEIVISON ...t 57
7.3.1 APOYO €MOCIONAL.....ccueiiiiieiiieie ettt 58
7.3.2 ApPOYO INSTFUMENTAL .....c.veieieiiece e 58
7.3.3 GEStION A POITTICAS ..ovvevieeieeeie e e 59
7.3.4 MOdEl0 de IUBIAZGO .....vevveeeieieisie e 59

8. Efectos de la responsabilidad familiar corporativa............ccccceevveiieiiiiciicce e, 60
8.1 Efectos individuales de la responsabilidad familiar corporativa...............cccoccu..... 60
8.1.1 Satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia..........cccovviiiiiiiiiicienen, 60
8.1.2 Enriquecimiento trabajo-familia...........cccocoiiiiniiiniiiice e, 61

8.2 Efectos organizacionales de la responsabilidad familiar corporativa..................... 63
8.2.1 Intencidn de dejar 12 EMPreSa.........ccccvueeieiieiiieeieece e 63
8.2.2 VINCUIO CON 12 BMPIESA .....oevieieciiiiiiccie e 63

9. Percepcion: clave para la comprension del comportamiento del individuo en la

(0 (o TaT T2 Tox [o] o SRS PRSRPSSSRR 64



10. Modelo de Empresa Familiarmente Responsable............cccceovveiveveiiieiecie e 66

10.1 Indice de Empresas Familiarmente ResponsabIes ..............cccocevceeveeveeeercrrieenans 67
10.1.1 Indice de Empresas Familiarmente Responsables 1.5...........ccccceeuevcunnnnee. 67
CAPITULO 11: MARCO REFERENCIAL .......coovueveteieiieteseeer s s ses s, 70
CAPITULO 1V: MARCO METODOLOGICO ....cevuieriinerieresneinseeeesseesessessssssssesssenns 71
1. Disefio y tipo de INVESLIGACION .......cc.eveiriiieiierieie s 71
1.1 TIPO de INVESTIGACION ..c.voueiiiiiiiiicie et 71

1.2 Diseflo de INVESHIGACION ........ccviiieeieiie ittt 72

2. Unidad de analisis, poblacion Y MUESEIa ..........cccveveeiieiie e 72
3. Variables: definicion conceptual y operacional de las variables...........cc.ccocevvevvenenen. 75
3.1 Definicion conceptual de 1as variables............ccocooeiiiineiieieee e 75
3.1.1 Responsabilidad familiar COrporativa.............cccccveveieeieiic i 75

3.1.2 Efectos iNdIVIAUAIES............coviiiiiieisiercee e 78

3.1.3 Efectos 0rganizaCionales ............cccoeiiieieiiiiseseeeee e 78

3.2 Definicion operacional de 1as variables ... 79

4. Técnicas para la recoleccidn, procesamiento y andlisis de los datos................c..e....... 81
4.1 Técnica para la recolecCion de dat0S.........ccceevveiieieeiieiicieece e 81
4.1.1. Validez y confiabilidad del inStrumento...........ccoceviieneniiencsceeeee, 83

4.2 Procesamiento y andlisis de 10S resultados............cooevrireienencineece e 84
CAPITULO V: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS.................... 89
1. Analisis estadiStiCO AESCIIPLIVO.........coiiiriiieieieie e 90
1.1 Variables demOgrafiCas.........coeiiiiiiiiiiicie e 90

1.2 Variables [aD0rales ...........coooviiiiiiiiii e 93

1.3 Responsabilidad familiar COrporativa...........ccooeieriiiienieeeese e 96

1.4, EfeCtoS INAIVIAUAIES ........oveiiiiiiiiieeeee e 102

1.5. Efectos organizaCionales...........ccooieiiiiiiieiene e 103

vii



2. Andlisis de la RFC y los efectos individuales y organizacionales segun las variables

demograficas Y 1aD0TAIES ..o 105
3. Contraste por NIVElES del Cargo.........cuoiiiiiiieeee e, 128
4. ANALISIS COMElacional ...........ccooiiiiiiiiece e 130

4.1 Correlacién entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos

OFQANIZACIONAIES ...ttt r et e e e sneenre e e nnes 130

4.2 Correlacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales

.................................................................................................................................... 131
DISCUSION DE RESULTADOS .......covvrieneineeecsesesssesissessssssisssssssssssessssssasnsennees 133
CAPITULO VI ettt 145
CONCLUSIONES ......oovuieeeeisieseeseestesessesees s s st esa s essss st ensanssnsenes 145
RECOMENDACIONES..........oveiereeseeiesieseeessessies s ssssessessssssss s sssssssessssessnssnees 150
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .........oveieeeeeeeieeeeesesteseessesssesses s 152
=50 1O 166

viii



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Estratificacion de la muestra por niveles del Cargo.........cccoveveiieneinincicieen 75

Tabla 2. Operacionalizacion de las variables responsabilidad familiar corporativa y efectos

individuales ¥ 0rganizaCionales............couviieieeie i ns 79
Tabla 3. Operacionalizacion de las variables demogréficas y laborales .............cccccoeveinnnn 81
Tabla 4. Equivalencias cualitativas de los coeficientes de variacion ............cc.ccoevevvevveiennn. 86
Tabla 5. Interpretacidn coeficiente de correlacion Pearson...........cccccvvevveveiiiesieesescnennnn, 87

Tabla 6. Equivalencias cualitativas de las medias de percepcion de la responsabilidad

familiar corporativa y los efectos organizacionales e individuales............c.cccooeviverviiennnn. 88

Tabla 7. Distribucion de la muestra por cuidado que le dedican los trabajadores a sus hijos

............................................................................................................................................. 93
Tabla 8. Responsabilidad Familiar COrporativa............cccceeveeeieeneiie s 96
Tabla 9. Subdimensiones del liderazgo familiarmente responsable..............ccccooviieienn. 97
Tabla 10. Subdimensiones de la cultura familiarmente responsable.............ccccooviiiennnn. 99
Tabla 11 . Subdimensiones de politicas familiarmente responsables..............cccccccvvennenne. 100
Tabla 12. Efectos iNAIVIAUAIES............ooviiiiiiieeeeeee e 102
Tabla 13. Efectos 0rganizaCionales .............ccoviiiiiieiini i 103
Tabla 14 . Subdimensiones del vinculo con l1a emMpPresa.........cocoeeeiereineneiseceeees 104
Tabla 15. Responsabilidad familiar corporativa y estado Civil ............cccoevveiiiiciecne 110
Tabla 16. Efectos individuales y estado CiVil ..........cccccoveiiiiiiiiiicee e 111
Tabla 17. Efectos organizacionales y estado CiVil ..o, 112
Tabla 18. Responsabilidad familiar corporativa y nivel de estudios............cc.ccocvvveeeneee. 113
Tabla 19. Efectos individuales y nivel de estudios............ccocovvriiiiiiniien e, 113
Tabla 20. Efectos organizacionales y nivel de estudios ...........cccceeveeveeviiecniecie e 114
Tabla 21. Responsabilidad familiar corporativa y porcentaje de cuidado a los hijos ....... 117
Tabla 22. Efectos individuales y porcentaje de cuidado a 10s hijos.........c.cccevvvievvennne 117

iX



Tabla 23. Efectos organizacionales y porcentaje de cuidado a 10s hijos...........c.ccccveeneee. 118
Tabla 24. Responsabilidad familiar corporativa y antigliedad ...............cccocovvrininieinnnnn, 119
Tabla 25. Efectos individuales y antigliedad .............cccceoevveieeie e 120
Tabla 26. Efectos organizacionales y antigliedad.............ccccoeveveiiievieie e 121
Tabla 27. Responsabilidad familiar corporativa y nivel del cargo..........cccccoovvvviiinnennen. 124
Tabla 28. Efectos individuales y nivel del cargo.........ccoocvvviiniiiciici e 125
Tabla 29. Efectos organizacionales y nivel del cargo ........ccccceecvveeiveic i 125
Tabla 30. Enriquecimiento trabajo-familia y niveles del cargo.........c.cccccocevveieiieivecnene. 128
Tabla 31. Intencion de dejar la empresa y niveles del Cargo..........coooeveiieneincnenieene, 129
Tabla 32. Vinculo con la empresa y niveles del Cargo .........cccovvveveiieneiineneiseseees 130

Tabla 33. Correlacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos

(o (0T Tz Tod [o] g 1SS 130

Tabla 34. Correlacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales



INDICE DE GRAFICOS

GrafiCo 1. SEXO Y BUAU ....oiiiiieiiieiei ettt bbb 90
Gréfico 2. Distribucion de la muestra por nivel de estudio..........cccoovvveveiiesiesecce e, 91
Gréfico 3. Distribucion de la muestra por estado CiVil ..........ccccoevvvieiieniicc e, 92
Grafico 4. Distribucion de la muestra de acuerdo a 10S hijos........ccccoovveiiiineniiiicieicen, 92
Grafico 5. Distribucion de la muestra por antigiiedad en la empresa.........cc.ccoceveeerereeenne, 94

Gréfico 6. Distribucion de la muestra por vicepresidencia a la que pertenecen los trabajadores

............................................................................................................................................. 94
Grafico 7. Distribucion segin el nivel del Cargo .........cooovveeiiiieiicceeee e 95
Grafico 8. Distribucion de la muestra segin sexo del SUPEIVISOr ..........ccccvrereienenenenenn, 96

Gréafico 9. Frecuencia de las politicas familiarmente responsables que tienen acceso los

LU= 1 0 T Lo (o] =TSSP 101

Gréfico 10. Frecuencia de las politicas familiarmente responsables que les gustaria tener

ACCESO 10S traDAJAOIES ........eieiiiieiiciee bbbt 102
Gréfico 11. Responsabilidad familiar COrporativa y SEX0 ........c.covvevveevieivevieeie e 106
Gréfico 12. Efectos indivVIidUAIES Y SEXO ........ccuieviiieiiecie e 107
Grafico 13. Efectos organizacionales ¥ SEXO0........cocereirereirinenieese e 107
Grafico 14. Responsabilidad familiar corporativay edad ..........ccccoooiieiiiiinciicnce, 108
Gréfico 15. Efectos individuales y edad.............ccoveieiiiiieii e 109
Gréfico 16 . Efectos organizacionales y edad............cccoeieiiiiiiiiccie e 110
Grafico 17. Responsabilidad familiar corporativa y 10S hijos ........cccccceiiiiiiiiiiiiiicnn 115
Grafico 18. Responsabilidad familiar corporativa y 10S hijos ........cccoceiiiiiiiiiiiicien 116
Grafico 19. Efectos organizacionales ¥ 10S hijoS.........ccoviiiiiiniiiiiei s 116
Gréfico 20. Responsabilidad familiar corporativa y vicepresidencia.............ccccceeevveiennen, 122
Gréfico 21. Efectos individuales y VicepresidencCia...........ccoveveieeieiiie i 123
Gréafico 22. Efectos organizacionales y VIiCepreSidencCia ..........ccoovvereerereereeieseesesieninns 123

Xi



Grafico 23. Responsabilidad familiar corporativa y sexo del jefe ........ccccooieiiiiincnnen,

Grafico 24. Efectos individuales y sexo del jefe .......

Gréfico 25. Efectos organizacionales y sexo del jefe

xii



RESUMEN

En la actualidad, uno de los desafios que afrontan las organizaciones es encontrar la
conciliacion trabajo/familia de sus colaboradores. Por ello, las organizaciones han
demostrado un gran interés por la responsabilidad familiar corporativa (RFC), siendo una
herramienta clave para atraer, retener y motivar al recurso humano. Es por esto que la
presente investigacion determind la relacion entre la percepcion de los trabajadores acerca
de la responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales y organizacionales en
una empresa financiera ubicada en el area metropolitana de Caracas. Se caracterizo por ser
un disefio de investigacion no experimental-transversal, de tipo descriptivo-correlacional. La
poblacion del estudio estuvo determinada por los trabajadores de una empresa financiera.
Para la seleccion de la muestra, se utiliz6 un muestreo estratificado, eligiendo los niveles de
cargos. Para la recoleccion de informacion se utilizé una adaptacion del cuestionario IFREI
1.5, elaborado por el Centro Internacional Familia Trabajo. Por medio del instrumento se
determind la percepcidn de los trabajadores acerca de la responsabilidad familiar corporativa
(politica, cultura y liderazgo familiarmente responsable de la empresa), asi como también
sus efectos organizacionales (intencidon de dejar la empresa y vinculo con la empresa) e
individuales (enriquecimiento y satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia). El
procesamiento de la informacion se realizd mediante un analisis estadistico descriptivo y un
analisis correlacional de cada una de las variables del estudio, mediante el coeficiente de
correlacion Pearson. Los resultados de la investigacion indicaron que la relacién entre la
percepcion de los trabajadores acerca de la RFC y los efectos individuales es directamente
proporcional, a medida que la percepcion de la RFC aumenta, la satisfaccion y el
enriquecimiento para conciliar el trabajo y la familia aumentaran. Sin embargo, la relacion
de la RFC con los efectos organizacionales indico ser inversamente proporcional, reflejando
gue a mayor percepcion de la RFC, el vinculo con la empresa y la intencidn de continuar en

la organizacion, si se presenta una oportunidad mejor, disminuiran.

Palabras clave: responsabilidad familiar corporativa, conciliacion trabajo/familia, efectos

organizacionales, efectos individuales, IFREI 1.5.
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INTRODUCCION

El trabajo, la familia y la vida personal son dimensiones fundamentales del ser
humano, complementarias e irrenunciables. De ahi surge el concepto de la responsabilidad
familiar corporativa (RFC) como “la dimension esencial y primera de la responsabilidad

social corporativa (RSC)” (Chinchilla y Jiménez, 2013a, p.2).

En el mundo econdémico actual, la empresa deberia tener la capacidad de responder
al nuevo paradigma antropoldgico centrado en las personas. Asi, tendrian dos tipos
de objetivos: unos econémicos centrados en la creacion de riqueza y otros sociales
cuya finalidad trata de satisfacer otras necesidades (Chinchilla y Jiménez, 2013a,
p.15).

A esto se refiere la Responsabilidad Familiar Corporativa, donde las empresas se
deben comprometer no sélo en generar un valor econémico, sino también deben encargarse
de generar confianza y compromiso en sus colaboradores. Asi como también, Idrovo (2014)

comenta que:

La responsabilidad de las empresas esta en cuidar a todos los grupos de interés que
estdn en la organizacion, por lo tanto, esa responsabilidad familiar corporativa
comienza con quién estad en la empresa, especificamente las familias y los
colaboradores, partiendo de que en el centro esta el trabajador. EI empleado funciona
mejor si su empresa se ocupa de la familia. Los lideres que promueven la RFC se
caracterizan por promover la cultura de las personas, generar politicas de
conciliacion e igualdad de oportunidades, fomentar el compromiso y satisfaccion de

sus trabajadores e incrementar la competitividad de la empresa (p.1).

El objetivo de la presente investigacion fue describir la relacién entre la percepcion
de los trabajadores acerca de la responsabilidad familiar corporativa y sus efectos en una
empresa financiera de Caracas, asi como su relacion con las distintas variables demogréaficas

y laborales.

La estructura del trabajo contiene toda la informacion en torno a la investigacion,

presentada en siete capitulos. A continuacién una breve descripcion de cada uno de ellos.
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En el primer capitulo se hace referencia al planteamiento del problema, en el cual se
exponen los argumentos que originan la pregunta de investigacion, junto a los antecedentes
que corresponden para justificar de esta manera el presente estudio. A su vez, se encuentra
el objetivo general y los objetivos especificos que fueron cumplidos con la realizacion de

este estudio.

En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico, en el cual se sustenta el estudio
presentando la teoria que engloba las variables de investigacion, desarrollandose asi

conceptos y modelos.

En el tercer capitulo se presenta el marco referencial, el cual sefiala una informacion
general que permite caracterizar a la empresa financiera objeto de estudio, siempre

manteniendo la confidencialidad de ésta.

En el cuarto capitulo se hace referencia al marco metodoldgico, donde se sefiala el
tipo de investigacion, tipo de disefio metodoldgico, descripcion de las variables de estudio,
unidad de analisis, poblacion, muestreo, descripcion de la muestra del estudio, técnicas de
recoleccion de datos, procedimientos de recogida de datos y el procesamiento estadistico de
los datos, el cual fue utilizado para el andlisis sistematico de los resultados que dieron
respuesta a los objetivos planteados de modo que se pudiera ver la relacion entre la
responsabilidad familiar corporativa y sus efectos organizacionales e individuales.

En el capitulo cinco se presentan y analizan los resultados estadisticos obtenidos
mediante tablas y graficos respectivamente. Se hace referencia ademas a la discusion de los
resultados obtenidos en el capitulo anterior, sustentandolos y contrastandolos con
investigaciones de diversos autores y explicando las posibles razones de los resultados

obtenidos.

En el capitulo seis se presentan las conclusiones a las que se llegaron con el estudio,
dandole solucién al planteamiento del problema; y, para finalizar, se exponen una serie de
recomendaciones para futuras investigaciones y consideraciones a tomar en cuenta por parte

de la organizacion.

Y, por ultimo, las referencias bibliograficas que sustentan la presente investigacion

y la seccién de anexos.



16

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, el mundo ha experimentado una serie de transformaciones sociales
que han impactado en todos los ambitos a la vida humana. Estas se han Ilevado a cabo por
fenébmenos como la globalizacién y los procesos modernizadores. Una de las
transformaciones mas importantes ha sido la masiva incorporacion de las mujeres al trabajo

remunerado.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 2010, la tasa de actividad
femenina en el mundo aumento de 50,2% en el afio 1980 a 51,7% en el afio 2008, mientras
que la tasa de actividad masculina bajé de 82,0% a 77,7% respectivamente. Como resultado,
la brecha de género en la tasa de actividad disminuy6 de 32 a 26 puntos porcentuales. Salvo
algunas zonas de Europa y Asia, todas las regiones registraron aumentos en la tasa de
participacion de la fuerza laboral femenina. Los mayores incrementos se producen en

América Latina y el Caribe.

La presencia de la mujer en los mercados laborales de América Latina se ha
incrementado de forma continua en las Gltimas décadas. En los afios ochenta el
namero de mujeres que se encontraba dentro de la poblacion econémicamente activa
alcanzaba casi los 36 millones en toda la region; esta poblacion crecié méas del doble
en el transcurso de los Gltimos 20 afios y segun las proyecciones que presenta la
Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL), para el afio 2025
las mujeres activas ascenderan a 140 millones (CEPAL, 2000, citado por ZUfiga,
2001, p.44).

Segun el informe Panorama Laboral en América Latina y el Caribe de la OIT (2015),
la tasa de participacion laboral de las mujeres ha continuado creciendo en los ultimos afios,
para posicionarse en el 2015 en 49,4% de participacion laboral femenina, en comparacion

con la de los hombres, que represento el 74,2%.
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Este incremento en la participacion laboral femenina responde a un conjunto diverso
de factores, entre los que se destacan procesos seculares de individuaciéon y
autonomia, conjugados con el descenso y la postergacion de la fecundidad. La
expansion de las credenciales educativas de las mujeres opera también en el mismo
sentido. Asimismo, la caida de los salarios y de la empleabilidad y estabilidad del
trabajo de los hombres, ha generado presiones para la incorporacion de las mujeres
al mercado de trabajo, que hacen de la mujer, en muchos hogares, la principal
proveedora de ingresos 0 una generadora de ingresos equivalente al hombre.
Finalmente, los cambios en las estructuras familiares, el aumento de la tasa de
divorcios y de los hogares monoparentales con jefatura femenina tienden también a
aumentar la participacion de la mujer en el mercado laboral, lo que la transforma, en

general, en la Unica persona receptora de ingresos (CEPAL, 2009, p.177).

En Venezuela, segun el Instituto Nacional de Estadistica (INE), para abril del 2016,
las mujeres venezolanas representan el 48,6% de la poblacién econémicamente activa y el
porcentaje de ocupacion femenino es de 91,7%, evidenciando un incremento de 8,3 puntos
porcentuales en comparacion con el mes de abril del afio 2000, en donde la tasa de ocupacion
femenina era de 85,2%. Mientras que para el ultimo censo poblacional del afio 2011, se pudo
evidenciar un incremento del 29% al 39% en la tasa de hogares con jefatura femenina.

En consecuencia, “la diferenciacion de roles, adscribiéndosele al hombre
tradicionalmente el papel de sostenedor del hogar y a la mujer las labores domésticas, se ha

diluido durante las Gltimas décadas” (Jiménez y Moyano, 2008, p.1).

Actualmente, el impacto de la crisis econdmica en muchos paises ha impulsado a la
formacion de familias con doble ingreso, en sustitucion de las tradicionales familias de un

solo sostenedor econdémico. Como expresan Debeljuh y Jauregui (2004):

Actualmente, unos (hombres) y otras (mujeres) se plantean una carrera profesional
compatible con las exigencias de la vida familiar, muchas veces presionados por
necesidades econdmicas. De ahi que surjan conflictos y dilemas cuando se busca

conciliar las demandas de una profesidn con las necesidades de una familia (p.91).

Las primeras demandas de equilibrio trabajo-familia comienzan a aflorar a principios
de los afios setenta, en los paises mas desarrollados tras la ruptura del modelo de
referencia de la era industrial, en el que la estructura familiar clasica, la actividad

industrial centrada en el hombre sujeto a horarios y lugares de trabajo rigidos y la
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consagracion de las mujeres a la atencion de las responsabilidades reproductivas
quiebra para dar paso a nuevas realidades. Asi, el notable crecimiento de la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo, la pérdida de protagonismo de
la familia tradicional de un solo mantenedor econémico en pos de nuevas tipologias
(familias con dobles ingresos, familias monoparentales, etc.) y el envejecimiento
progresivo de las personas trabajadoras que integran las organizaciones
empresariales, han marcado un cambio cualitativo que, sin embargo, no ha sido

asumido por el mundo de la produccion (Caballero, 2000, p.2).

Por lo tanto, estos diversos cambios sociodemograficos, mencionados anteriormente,
tienen un impacto importante sobre las familias, ya que han propiciado que, en la actualidad,
muchas personas vivan una situacién de conflicto o conflicto de roles al querer compaginar
las demandas de su trabajo con el deseo de pasar mas tiempo con su familia, afectando el
rendimiento en el lugar de trabajo, asi como también en el ambito familiar. Sin embargo,
como expresan Chinchilla y Moragas (2009), “uno de los problemas que se presentan en
muchas organizaciones Yy empresas es que no han integrado estos cambios
sociodemogréaficos en el disefio de su plantilla laboral, al tiempo que la familia, ha

modificado efectivamente su composicion” (p.1).

La estructuracion del trabajo de estas empresas que no han modificado su plantilla
laboral, segun Chinchilla, Poelmans y Leon, (2003), “siguen esencialmente disefiadas para
empleados varones y con una sola fuente familiar de ingresos, con horarios de trabajo que
son incompatibles con las necesidades de cuidar a nifios 0 mayores dependientes” (p.1). Este
modelo laboral imperante, en la mayoria de las organizaciones, contina primando la

presencialidad y la disponibilidad durante largas horas en el lugar de trabajo.

Aun cuando ha ocurrido una rapida incorporacion de las mujeres en el mercado
laboral, aunado a un cambio progresivo de los roles tradicionales de la mujer y el hombre,
conllevando ello a cambios estructurales en la familia, se puede observar que estas
transformaciones, como lo expresan Pérez y Galvez (2009) “no han ido acompanadas de
cambios estructurales a nivel de politicas publicas, laborales, econdmicas y empresariales,

ni en el ambito doméstico” (p.61).

“El problema radica en que pese a que los empleados esperan que las empresas y los
gobiernos tomen la iniciativa, las empresas siguen considerando que el conflicto entre

trabajo y familia no es de su responsabilidad” (Chinchilla, Poelmans y Leon, 2003, p.2).
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A proposito de este hecho, Debeljuh y Jauregui (2004), opinan que la respuesta sobre
cémo equilibrar las demandas del trabajo y de la familia deben provenir de tres fuentes: el
propio individuo o trabajador, el Estado y la empresa. Es de fundamental importancia darse
cuenta de que un equilibrio justo solo se lograra con la intervencion simultanea de estos tres

pilares, pues cada uno por si solo no podré resolver el problema.

En consecuencia, la familia puede ser concebida como una institucion intermedia
entre el individuo y la sociedad, “es el entorno idoneo para lograr el progreso equilibrado y
desarrollar competencias personales y profesionales para la posterior insercion laboral y

social" (Chinchilla y Moragas, 2009, p.3).

Es por esto necesario, que “los entes gubernamentales establezcan leyes que
garanticen el derecho de las personas a poder lograr un equilibrio, bien sea mayor o menor

grado, entre su vida profesional y personal” (Alcon, 2006, p.36).

En materia internacional, en 1981, la OIT establecio el Ilamado convenio N° 156
sobre trabajadores con responsabilidades familiares; éste adopta una perspectiva de
redefinicion del lugar que de manera tradicional se les asigna a hombres y mujeres en el
ambito familiar. Se busca promover una distribucion mas integrada de las responsabilidades
familiares entre ambos vy, asi, lograr una insercion mas equitativa de trabajadores de ambos
sexos en el mundo laboral. Por este motivo, su finalidad de compatibilizar trabajo y familia

se desarrolla a partir de las ideas de conciliacion y de corresponsabilidad social.

A pesar de la ratificacion por parte de Venezuela del convenio N° 156, aiin no se han
evidenciado la puesta en marcha de medidas en pro de la conciliacion trabajo-familia. Sin
embargo, en los ultimos afios, se han desarrollado iniciativas de la mano de la legislacion
nacional venezolana, a través de la Reforma de la Ley de Seguridad Social aprobada en el
2013, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
promulgada en el 2005, la Ley Organica del Trabajo, las Trabajadoras y los Trabajadores,
reformada en el 2012, la Ley Organica de Proteccion Integral de los Nifios, Nifias y
Adolescentes, promulgada en 1999, entre otras.

Pero, a pesar de estas iniciativas por parte del Estado, el desarrollo de las politicas
publicas y laborales en materia de conciliacién entre la vida laboral y personal, en Venezuela,
ha sido incipiente, en comparacion con el avance en esta materia en Europa, en donde el
conocimiento y la legislacion acerca de la conciliacion entre la vida laboral, familiar y

personal estd mucho més avanzada y consolidada.
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Por ejemplo, en Venezuela, el cuidado, sélo en materia de nifios y adolescentes, ha
sido un derecho claramente consagrado. Sin embargo, dicha consagracion no se efectud
como un derecho de los trabajadores a tener tiempo, dinero y servicios para el cuidado de
sus hijos. En efecto, en los articulos cinco, seis y siete, la Ley Organica de Proteccion Integral
de los Nifios, Niflas y Adolescentes (LOPNA), promulgada en 1999, ordena al Estado
asegurar politicas, programas y asistencia apropiada para que la familia pueda asumir
adecuadamente sus responsabilidades en materia de cuidado, desarrollo y educacion integral
de sus hijos e hijas y para que los padres y las madres asuman, en igualdad de condiciones,
sus responsabilidades y obligaciones. Ademas, se establece como prioridad absoluta la
obligacion estatal, familiar y social de asegurar la atencion de los nifios y adolescentes.

Como lo afirman Oberto y Richter (2010) “el derecho al cuidado no es vinculado con
el tiempo de trabajo y servicios otorgados por el empleador. Se parte de una concepcion de
corresponsabilidades sociales fuera del marco de la relacion de trabajo y directamente
asociadas a una actividad estatal” (p.1). Ademads, en Venezuela, no existen leyes similares a
las espafiolas sobre conciliacién o atencion a los dependientes, ya sean adultos mayores,

familiares con necesidades especiales, entre otros.

Por lo tanto, las empresas, en la actualidad, necesitan enfrentar y adaptarse a esta
serie de cambios sociodemograficos que han transformado el mercado de trabajo en las
ultimas décadas, para poder dar respuestas adecuadas a las necesidades de los trabajadores,
desarrollando e implementando medidas concretas que apoyen la realidad de la familia de
los empleados como un nuevo stakeholder (grupos de interés) dentro del &mbito empresarial,
es decir, concebir a la familia como una nueva entidad que es afectada por las actividades de

la organizacion.

Cuando la empresa concibe a la familia como un stakeholder, se puede decir que es
un empresa familiarmente responsable; como lo define Chinchilla y Ledn (2004), citados
por Idrovo (2006); “una Empresa Familiarmente Responsable (EFR) es una empresa que en
sus estrategias e intrategias (politicas que persiguen involucrar y comprometer a los
empleados) consideran a la familia como algo que tiene interés para la empresa (como un

proveedor, un cliente, un accionista, un empleado)” (p.55).

Estos esfuerzos por tratar de implementar politicas de conciliacion trabajo-familia,
como lo expresan Navarro, Chinchilla y de Las Heras (2011), se enmarcan dentro de las

politicas de Responsabilidad Social Empresarial interna de las organizaciones, o, como lo
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expresa Thomas (2013), “mejor denominadas, en éstos ultimos tres afios, como

Responsabilidad Familiar Corporativa” (p.23).

Por lo tanto, la Responsabilidad Familiar Corporativa, segun Bosch y Riumalld
(2012) “puede definirse como el compromiso de las empresas de impulsar el liderazgo, la
cultura y las politicas de conciliacion que faciliten en sus organizaciones la integracion de la

vida laboral, familiar y personal de sus colaboradores”(p.1).

Es por esto que, mas alla de las politicas y medidas concretas que en materia de
conciliacion puedan ofrecer las empresas, los empleados necesitan contar con el
contexto adecuado para poder acogerse a esas medidas sin el temor de posibles
consecuencias negativas para su permanencia o carrera en la organizacion.
Dificilmente un programa de apoyo a la familia puede realmente ayudar a los
empleados que trabajen en una organizacion con una cultura adversa (Friedman y
Johnson, 1997, p.193).

Por lo tanto, es necesario que los empleados perciban que la cultura de la empresa
apoya efectivamente la adopcion y el uso de dichas politicas de conciliacion o balance
trabajo-familia. En consecuencia, segun Jiménez, Acevedo, Salgado y Moyano (2009) “una
cultura organizacional que apoye el uso de las mismas seria uno de los facilitadores que

transformen las politicas de conciliacion trabajo-familia en una practica eficaz” (p.735).

Por lo tanto, los jefes inmediatos parecen jugar un papel fundamental porque con su
apoyo directo y la buena relacion que generen con sus colaboradores, evidencian la
flexibilidad real con la que cuentan éstos, en consecuencia se puede mejorar la percepcién

de la cultura de conciliacion.

Ademas, el supervisor es quien puede generar el ambiente mas 0 menos propicio para
que las medidas que la organizacion haya podido poner a disposicion de los empleados, sean
o no adoptadas por éstos. En este sentido, Rodgers (1992) “considera que sin el apoyo de los
jefes dificilmente se pueden poner en marcha practicas de apoyo a la familia” (p.187). Ese
respaldo influye en la decision de los trabajadores de adoptar dicho tipo de medidas, y por

tanto, en que sean hagan efectivas (Thompson, Beauvais y Lyness, 1999, p.58).

Asi pues, cultura y supervisores constituyen un apoyo informal complementario y
necesario a las medidas de conciliacion formalmente ofrecidas por la organizacion (Behson,

2005) para que asi los trabajadores puedan acogerse efectivamente a dichas medidas.

Sin embargo, Jiménez, Acevedo, Salgado y Moyano (2009) afirman que:
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La presencia de una cultura de apoyo a la relacién trabajo-familia en la organizacion
es considerada la mas importante, ya que su presencia o ausencia provoca efectos
adversos en los empleados, aumentando o disminuyendo su satisfaccion,
compromiso, intencién de dejar la organizacion o impactando en los resultados de la

empresa en el ausentismo y productividad (p.736).

Por lo tanto, es asi como, junto con las politicas, el apoyo del supervisor y la cultura
de la empresa, existen otros factores que pueden facilitar o dificultar la Responsabilidad
Familiar Corporativa. Entre estos factores se encuentran las caracteristicas individuales y las

caracteristicas organizacionales.

Con respecto a las caracteristicas individuales, Bosch y Riumall6 (2012) comentan
que éstas se refieren a las formas que cada persona tiene a la hora de afrontar la integracion
de la vida laboral, familiar y personal, y éstas formas se refieren al enriquecimiento trabajo
familia y a la satisfaccion que los trabajadores sienten a la hora de conciliar su vida familiar
con su vida laboral. En alusién a las caracteristicas organizacionales, éstas se refieren al
impacto que tiene la responsabilidad familiar corporativa en algunos aspectos laborales,
como la intencion de dejar la empresa y el vinculo que tienen los colaboradores hacia la
organizacion a la que pertenecen, permitiendo con esto establecer areas de mejora para la
organizacion en el desarrollo de un ambiente propicio que facilite la conciliacion trabajo y

familia.

Es por esto que la percepcion que tengan los trabajadores de una organizacion
respecto a las politicas familiarmente responsables, la cultura organizacional y el apoyo del
supervisor resulta fundamental a la hora de evaluar cémo éstos son interpretados por cada
trabajador. Por lo tanto, identificar la percepcion de estos es un proceso clave, ya que, segun
Robbins (2004) “la percepcion puede ser definida como el proceso mediante el cual los
individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales con el fin de darle significado

a su ambiente” (p. 123).

Cada persona da interpretaciones diferentes a estimulos iguales, esto sucede porque
lo que uno percibe puede ser sustancialmente diferente de la realidad objetiva. Por esta razon,
el estudio de la percepcion es importante para “la mejor comprension de la conducta de los
empleados en una organizacion, ya que el comportamiento de la gente estd basado en la
percepcion de lo que ellos consideran es la realidad, no en la realidad en si” (Robbins, 2004,

p.124).
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Oviedo (2004), define la percepcion como “un proceso de extraccion y seleccion de
informacion relevante encargado de generar un estado de claridad y lucidez consciente que
permita el desempefio dentro del mayor grado de racionalidad y coherencia posibles con el

mundo circundante”.

Es por esto que conocer los factores que influyen para que cada persona escoja
algunos indicios y no otros, es determinante para las organizaciones que deseen
atender adecuadamente a sus miembros. Debido a esos factores y a sus posibles
desequilibrios los miembros de una organizacion pueden percibir inadecuadamente
a un compariero, un grupo, un objeto o una situacion en la cual esté inmerso (Bruner,
1951, p.77).

La percepcion, entonces, permite al individuo aproximarse a la realidad de acuerdo
a sus preferencias, personalidad y caracteristicas especificas. Permite, ademas, establecer sus
expectativas ante una determinada situacion o en un contexto especifico; en este caso el
contexto laboral donde lo que se busca es evidenciar la percepcion de existencia o
inexistencia de las practicas de responsabilidad social empresarial que reconoce una
organizacion y que al estar dirigidas a los colaboradores y las familias como grupos de
interés resultan fundamental dentro de la estrategia de la empresa y la imagen que esta genera
frente a ellos (Duque, Garcia y Azuero, 2013).

En consecuencia, evaluar la percepcion resulta un aspecto fundamental a la hora de
implementar medidas de conciliacién adecuadas para los trabajadores, segun sus condiciones

y puntos de vista.

Por otra parte, a nivel internacional, se ha realizado una serie de estudios que revelan
los problemas que se generan en la empresa cuando no existe una correcta conciliacién
familia-trabajo. Por ejemplo, Greenhaus y Beutell (1985), desarrollaron un estudio donde
concluyeron que la dificultad derivada de la ejecucion de multiples roles no sélo afecta a las
personas, sino también a las empresas. La insatisfaccion con el trabajo, el menor desempefio
y compromiso con la organizacion, junto con mayores niveles de ausentismo y rotacion,
pueden ser efectos derivados de las tensiones provocadas por el desempefio simultaneo de

los roles laboral y familiar (p.76).

La empresa que pretenda liderar su sector durante el siglo XXI como organizacion

que busca el beneficio, que ofrece un servicio a la sociedad y satisface la demanda
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del mercado, ha de asumir un nuevo aspecto: la satisfaccion del empleado no sélo a
través de politicas de remuneracion, sino también por medio de planes de desarrollo
profesional y apoyo a la conciliacion de su vida personal y familiar con su vida
laboral (Chinchilla, Leon y Hendriks, 2006, p.1).

“Es asi como, la conciliacion se puede definir como un conjunto de acciones sociales,
institucionales y empresariales, siendo un modo de organizar el entorno laboral que facilita
a hombres y mujeres la realizacion del trabajo, sus responsabilidades personales y

familiares” (Aragon, 2011, p.1).

Es por esto que, las diversas investigaciones y estudios demuestran que, en general,
la implementacion de medidas de conciliacion familia-trabajo, esta asociada con resultados
positivos, como los mencionados anteriormente, asi como también, la reduccion del
conflicto trabajo-familia; y la retencion de empleados y reduccion del indice de estrés

relacionado (ldrovo, 2006).

En consecuencia, segun World at Work (1997), citado por Navarro, Chinchillay Las
Heras (2011), “son cada vez més los modelos de gestion de recursos humanos que incluyen
el binomio vida-trabajo [en términos de balance] como una de las dimensiones a valorar para

motivar, atraer y retener talentos hacia la organizacion” (p.25).

Es asi como, un factor importante para retener el talento en la organizacion es la
motivacién y la creacion de compromiso mediante incentivos, planteandose desde el enfoque
de la compensacion total, donde Hernandez (2012) expresa que “para lograr un compromiso
absoluto por parte del personal es necesario correlacionar la compensacion con calidad de
vida, desemperio, reconocimiento y desarrollo. Todo ello, englobado dentro de una estrategia

de recompensa total” (p.5).

Dentro de los beneficios ofrecidos por la implementacion de estas practicas, se

encuentran:

Un aumento en las tasas de atraccion y retencion de los empleados, reduccion del
ausentismo laboral, reduccion del estrés laboral, por lo tanto disminucion en los
costos por enfermedades laborales y por disminucién de la productividad, aumento
de la satisfaccion laboral y lealtad hacia la organizacion aumento de la productividad,

y una mejor imagen corporativa (Alvarez, 2009, p.73).

Por esto, las empresas comienzan a darse cuenta que la remuneracion ya no es la

Unica gratificacion, y que existen otras circunstancias, entre las que pesa, especialmente, la
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calidad de vida que el empleado pueda tener y/o desear, pasando a formar parte de esa
remuneracion que esperan de la empresa y que ha dado un auge creciente del nuevo concepto
de “salario mental” (Idrovo, 2006, p.53). Inclusive, la influencia de la cultura organizacional
y el bienestar son dos elementos que se complementan mutuamente para que asi las personas
se sientan a gusto, trabajen de forma mas eficaz y alcancen mejores logros personales,

familiares y, desde luego, organizacionales (Moon, 2016).

Ademas, asi lo evidencia un estudio llamado Work & Life Balance, llevado a cabo
por Pharma Consult Services en 2001, el cual se basé en entrevistas a 2.216 personas (949
gerentes de recursos humanos y 1.267 gerentes de otras areas) en empresas de 24 paises de
Europa, América y Asia, con el objetivo de recoger el punto de vista de los directivos en
cuanto al balance entre la vida personal y laboral. En una de sus conclusiones se evidenci6
que dos de cada tres gerentes estarian dispuestos a ganar menos a cambio de mas tiempo

libre. Este porcentaje aumenta hasta 70% entre las mujeres y entre los mayores de 45 afios.

En un estudio realizado por Chinchilla, Leon, Canela, Arifio y Quiroga (2007), se
llevd a cabo un analisis sectorial comparativo de las politicas de conciliacién en 360
empresas espafiolas, procedentes de 22 sectores de actividad econdmica, a través de la
aplicacion del cuestionario IFREI (indice de Empresas Familiarmente Responsables, por sus
siglas en inglés). Este instrumento, que fue desarrollado por Chinchilla, Poelmans vy
Cardona, tiene como finalidad “medir el nivel de implantacion que tienen las politicas de
conciliacion trabajo-familia en las organizaciones en un pais determinado” (p.65). Una de
las conclusiones que arrojo el estudio fue que cada una de las empresas estudiadas tiene sus

propias preferencias y estandares segun el tipo de negocio que maneja.

En este estudio se evidencié que “las empresas de telecomunicaciones, banca,
seguros y salud son las que cuentan con mas medidas de conciliacion, mientras que las
relacionadas con actividades fabriles o subsidiarias presentan un nimero menor de ellas”
(Chinchilla, Leon, Canela, Arifio y Quiroga, 2007, p.114).

Especificamente en Venezuela, el desarrollo de medidas enfocadas a la conciliacion
de la vida personal y laboral es un proceso poco profundizado, esto lo demuestran Cachutt y
Ortiz (2013), en un estudio que desarrollaron con el objetivo de mostrar una aproximacion
de la situacion de las empresas venezolanas en cuanto a la adopcién de politicas de
responsabilidad familiar, en comparacion con otros paises latinoamericanos, considerando

la metodologia del indice Internacional de Empresas con Responsabilidad Familiar
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Corporativa (IFREI) en su version 1.0. El instrumento se aplico en treinta empresas, de las
cuales doce eran grandes empresas y dieciocho PYMES.

En comparacién con Latinoamérica, se evidencio que un 35% de empresas poseen
practicas que ocasionalmente favorecen la conciliacion o balance trabajo-familia, en cambio
en Venezuela solo un 17% lo hace. Segin Cachutt y Ortiz (2013), “esto es importante, ya
que demuestra como en los paises de la region existe una progresiva comprension de la

importancia de adoptar practicas de conciliacion trabajo-familia” (p.44).

“En cuanto a las empresas con entornos contaminantes, el caso de Venezuela es
critico en comparacion a Latinoamérica, ya que el 30% dificulta sistematicamente la
integracion laboral y familiar, en comparacion del 13% de Latinoamérica” (Cachutt y Ortiz,

2013, p.44) y aqui efectivamente, el contexto pais es determinante en esta apreciacion.

Otro estudio realizado en Venezuela, por Diaz y Marcano (2010), tuvo por objetivo
determinar la relacion entre las politicas familiarmente responsables y el ajuste trabajo-
familia en una empresa del sector bancario. Las autoras del estudio centraron su
investigacion en el sector bancario, ya que afirman que la banca en Venezuela es uno de los
sectores mas dinamicos y cambiantes de la economia, contando con mas de cincuenta
instituciones bancarias, entre las cuales cerca de un 60% son bancos nacionales, 30% bancos
extranjeros, y un 10% bancos del estado. Siendo, el sector bancario, importante no sélo para
las transacciones comerciales y personales ordinarias, sino para ejecutar muchas de las
tacticas financieras y monetarias del gobierno (compra y venta de bonos, distribucion de

divisas, etc.).

Para la investigacion de Diaz y Marcano (2010), se aplicaron, como instrumento de
medicion, dos cuestionarios, uno de ellos denominado escala de ajuste trabajo-familia,
disefiado para recoger la informacion en cuanto al ajuste trabajo-familia; y otro cuestionario
disefiado para recabar la informacion relacionada a la implantacion de politicas
familiarmente responsables. Este instrumento fue aplicado a una muestra trabajadores
operativos de base y técnicos profesionales del banco objeto de estudio, de forma aleatoria,
tomando en cuenta que tuvieran una antigiedad mayor o igual a un afio dentro de la

organizacion y con responsabilidades familiares a su cargo, como hijos o padres de familia.

Dentro de las conclusiones, se obtuvo que pudiera existir una facilitacion en el ajuste
trabajo-familia de los trabajadores, debido a la buena planificacion y disefio de las 6 politicas

familiarmente responsables implementadas por el banco, las cuales estdn orientadas a
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disminuir las cargas familiares para los trabajadores y generar un balance entre los &ambitos

laborales y familiares.

Por otra parte, el Centro Internacional Familia Trabajo en el afio 2012, realiz6 un
estudio IFREI en 23 paises, entre ellos Venezuela. Para el estudio IFREI se seleccionaron
una serie de preguntas que informaban sobre la responsabilidad familiar corporativa y las
caracteristicas individuales del empleado. Las preguntas evaluaban el impacto del entorno
laboral y las caracteristicas de la persona. Para el proposito de este informe, se comparan los
resultados obtenidos en el conjunto de todos los paises que han participado con los obtenidos

en Espafa. Las conclusiones arrojadas fueron las siguientes:

e Los empleados sin hijos, estin menos comprometidos con la empresa, perciben
menor salario emocional y se muestran mas insatisfechos con la conciliacién. El
salario emocional, segiin Mufioz (2011), es “...aquella variable retributiva compuesta
por conceptos no econdémicos, destinados a satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional del empleado, con el objetivo de mejorar de forma global la
calidad de vida del mismo y su entorno...” (p.3).

e En relacion a la variable sexo, los hombres muestran menos compromiso, mayor
insatisfaccion con la conciliacion y perciben menor el salario emocional que las
mujeres (Centro Internacional Trabajo Familia, 2012).

e Asi como también, respecto a la variable edad, la generacion X (entre los 29 y 47
afios) es la mas proclive a dejar la empresa cuando su entorno laboral es
contaminante. También, el 80% de las personas de la generacion X tiene intencién
de dejar la empresa en entornos laborales que dificultan sistematicamente la
conciliacion. Sobre esta generacion recae la responsabilidad de los hijos y de las
personas mayores dependientes. Ademas, sélo el 33% de los jovenes menores de 28
afios, dejaria la empresa si su entorno laboral dificulta la conciliacion, por la
incidencia de la crisis econdémica en su generacion.

e Enrelacion a la variable sexo del jefe, s6lo el 56% de los hombres que tienen a otro
hombre como jefe estan comprometidos, frente al 82% de las mujeres que tienen
como jefe a otra mujer. Por otra parte, los hombres sin hijos, cuando su jefe es varon
demuestran que: el 48% estdn comprometidos con la empresa, el 64% estan
satisfechos con la conciliacion y el 57% percibe salario emocional

e De igual forma, los hombres sin hijos cuando su jefe es mujer, evidencian que: el

62% estdn comprometidos, el 71% estan satisfechos con la conciliacion y el 93%
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percibe salario emocional. Los hombres con hijos perciben menor salario emocional
que las mujeres con independencia de si su jefe es hombre o mujer.

e Por ultimo, el 84% de las colaboradoras con hijos estan comprometidas cuando
tienen a una mujer como jefe. EI 92% de las mujeres que tienen a una mujer jefe, se
muestran satisfechas con la conciliacion, frente al 66% de las que trabajan con
hombres. Ademas, las jefas generan mayor percepcion de salario emocional en los

colaboradores, tanto en hombres (83%) como en mujeres (87%).

A su vez, en el estudio realizado por Navarro, Chinchilla y Las Heras (2011), se
establecio como objetivo conocer hasta qué punto el empleado percibe en la empresa donde
trabaja una cultura familiarmente responsable y como influye esto en el compromiso que
siente hacia la organizacion. Se aplico el cuestionario IFREI 1.5 a trescientos cinco
empleados de aproximadamente setenta empresas de bienes y servicios ubicadas en el
Distrito Capital de Venezuela. Este cuestionario IFREI 1.5, segun el Centro Internacional
Trabajo y Familia (ICWF, por sus siglas en inglés) (2011) “muestra el impacto de las
politicas, las practicas y el liderazgo familiarmente responsable sobre la salud del empleado,

su vinculo de lealtad, su intencion de dejar la empresa, y su satisfaccion” (p.1).

Este estudio se enfocd en el analisis de las respuestas obtenidas acerca del impacto
de los resultados de las politicas de conciliacion trabajo-familia a nivel organizacional,
especificamente sobre el vinculo de lealtad y la intencién de dejar la empresa, dejando de

lado el andlisis de los resultados acerca de la salud del empleado y su satisfaccion.

El estudio evidencio que 13% de los empleados encuestados percibe que su entorno
sistematicamente facilita la conciliacion laboral-familiar (A), un 35% lo percibe como que
ocasionalmente lo facilita (B), un 42% que ocasionalmente lo dificulta (C) y un 10% que

sistematicamente lo dificulta (D).

En cuanto a la intencién de dejar la empresa, Chinchilla y Las Heras (2011)
afirmaron que los empleados de empresas con culturas familiarmente responsables, de
entorno A, evidenciaron una baja intencion de dejar la empresa (2,4), mientras que quienes
trabajan en organizaciones sistematicamente contaminantes a la aplicacion de dichas

politicas (D), reconocieron tener altas intenciones de abandonar sus empresas (5,2).

Asi como también, las respuestas obtenidas muestran una mayor percepcién de apoyo
por parte de los empleados, mientras la cultura de la compafia es mas familiarmente

responsable. El vinculo del empleado con su empresa se desagrega en tres tipos de vinculos:
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vinculo por falta de alternativas, vinculo por desarrollo profesional y vinculo emocional.
Ante los resultados respecto al vinculo del empleado por falta de alternativas con la empresa,
los empleados sienten un menor compromiso de quedarse, ante otras opciones laborales,
mientras una empresa sistematicamente obstaculice la implementacion de politicas que
favorezcan la conciliacion trabajo-familia; esto indica, segin De Cieri y Bardoel (2010),
citados por Navarro, Chinchilla 'y Las Heras (2011), que:

Las empresas familiarmente responsables favorecen evidentemente, la retencion de
talentos y corrobora lo que ya ha sido demostrado en otros estudios a nivel
internacional sobre la incidencia que estan teniendo las politicas familiarmente
responsables en la gestion de talentos. Respecto al vinculo profesional, cuanto mas
familiarmente responsable es el ambito laboral, mas positivamente la persona percibe
las posibilidades de crecimiento profesional y personal. Por ultimo, el vinculo
emocional es el que se presenta menos determinante entre los diferentes entornos
familiarmente responsables, aunque se evidencia un leve incremento del vinculo

emocional mientras el ambiente profesional sea mas familiarmente responsable
(p.65).

Tomando como referencia algunos estudios citados en esta investigacion, se puede
indicar que éstos centran su atencion en el nivel de implantacion de las medidas de
conciliacion trabajo-familia de acuerdo a la vision de la empresa, ya sea a través del
presidente, algun directivo o gerente de recursos humanos, dejando de lado la vision de los

empleados respecto a estas medidas.

Por consiguiente, a pesar de que en el mundo académico y empresarial hoy dispone
de suficiente informacidn acerca del impacto y el avance en la implantacién de acciones de
conciliacion entre la vida personal y laboral, se ha estudiado poco sobre la percepcion que
tienen los trabajadores acerca de la existencia de este tipo de medidas. En torno a esta

diferenciacion, Edgar y Geare (2005), sefialaron que:

En téerminos de desarrollo de actitudes en el trabajo, la percepcion que tienen los
empleados acerca de ciertas practicas organizacionales es un mejor predictor en
comparacion con la existencia de medidas objetivas de dichas practicas; no basta,
entonces, con que las medidas existan, sino que es necesario que sean accesibles y

percibidas por los beneficiarios (p.2).
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De acuerdo a esto, surge la necesidad de investigar la relacion de la percepcion de
los trabajadores acerca de la responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales
y organizacionales en el contexto econdémico, politico y social que rigen el entorno

empresarial venezolano.

Especificamente, el estudio se enfocd en el sector bancario, ya que, diversas

investigaciones, como la de Mendick y Silvestri (2007), concluyen que:

Los principales actores del sector bancario en Venezuela parecen tener claro que para
contribuir con el desarrollo del pais, no se pueden limitar a cumplir con los deberes
que tienen hacia sus ahorristas. Es por esto que las grandes empresas bancarias se
preocupan por invertir buena parte de sus ganancias en la ejecucion de programas de
responsabilidad social, teniendo en cuenta que dentro de estos programas,
especificamente los de responsabilidad social interna es en donde se enmarcan la

conciliacion trabajo-familia dentro de una organizacion (p.14).

En consecuencia, este hecho se ve demostrado en un ranking elaborado por Great
Place to Work Institute Venezuela 2014, el cual concluye que de las 15 mejores empresas
seleccionadas para trabajar, 3 pertenecian al sector bancario. Cabe mencionar que, el Great
Place to Work Institute es una organizacion internacional que representa a los trabajadores,
ya que se dedica a medir el clima organizacional a traves de la percepcion que estos tienen
de su organizacion. Por lo tanto, la finalidad del Great Place to Work Institute es mejorar la
calidad de vida de los colaboradores vy, a su vez, la calidad de las empresas en donde se

trabaja.

Por su parte, Gibson (2014), en una publicacion en Great Place to Work Institute,

comenta que:

Cada vez mas y mas organizaciones se dan cuenta que el balance entre vida laboral
y personal de los colaboradores necesitan cambios a lo largo de sus carreras. Es asi
como, Great Place To Work estan adaptando sus propios programas de flexibilidad
con el fin de abordar estos cambios. EI compromiso y la comunicacion son elementos
esenciales en la creacion de los programas de flexibilidad que prosperaran. En el
Great Place to Work escuchan las necesidades de sus colaboradores, las abordan y
crean el espacio para que todos se beneficien de estos programas. Por Gltimo, estas

organizaciones entienden que centrarse en el balance de la vida personal y laboral les
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suministra un mejor ambiente laboral para los colaboradores e incrementa la

retencion (p.1).

Por consiguiente, como se mencion0 anteriormente, el medio por el cual el ranking
de Great Place to Work Venezuela 2014 concluye que de las 15 mejores empresas
seleccionadas para trabajar, 3 pertenecian al sector bancario, se enfoca en valorar a las
empresas de acuerdo a su cultura organizacional, a través de 5 dimensiones: credibilidad,
respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo. El logro efectivo de estas dimensiones
conlleva a que las empresas sean reconocidas como grandes lugares para trabajar. Esto se
consigue por medio del compromiso social de la empresa con sus trabajadores, acompafiado
de planes estratégicos, que no sélo permitan lograr los objetivos financieros, sino que
fortalezcan la posibilidad de mejorar la calidad de vida de sus trabajadores, a través de la

conciliacion trabajo-familia.

Por lo tanto, el sector bancario es uno de los mayores inversores en responsabilidad
social empresarial. Ademas de ser un sector que se ha destacado por implementar estrategias
para mantenerse en el mercado competitivo, a través de medidas de conciliacion trabajo-

familia.

Ante esta realidad, pareciera entonces que es necesario repensar los modelos
organizativos y gerenciales que imperan actualmente en las organizaciones, desarrollando e
implementando medidas concretas que apoyen la realidad de la familia, y de la persona como
individuo en la sociedad, asi como también, los factores vitales que pueden determinar su

percepcion dentro del &mbito empresarial.

Por consiguiente, esta investigacién tendra la capacidad de contribuir a un campo
poco explorado, especificamente, en el ambito financiero venezolano, y que considerando
las circunstancias sociales, economicas y politicas exige profundizaciones e indagaciones

mayores.

En consecuencia, surge la siguiente pregunta de investigacion: ;Como se relaciona
la percepcion de los trabajadores acerca de la responsabilidad familiar corporativa
(politicas, cultura y liderazgo familiarmente responsable) y los efectos individuales
(enriguecimiento trabajo-familia y satisfaccién con la conciliacion trabajo-familia) y
organizacionales (intencion de dejar la empresa, y vinculo con la empresa) en una

empresa financiera, del area metropolitana de Caracas?
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Se considerd que el estudio sirvio de utilidad para las empresas bancarias, ya que
evidencio la importancia de implementar politicas de conciliacion trabajo-familia, asi como
también fomentar una cultura organizacional y un liderazgo o apoyo del supervisor en pro
de incentivar la conciliacion trabajo-familia, permitiendo mejorar la calidad de vida de los
trabajadores y, a su vez, obtener beneficios para la empresa derivados de esto, ya sea por
medio del incremento de la productividad, la retencion de talento, la disminucion del estrés

laboral, entre otros.

Una vez comprendida la percepcion de los trabajadores acerca de la responsabilidad
familiar corporativa y sus efectos individuales y organizacionales, se elabord un plan de
accion estratégico en funcion de los resultados obtenidos, en busca de mejorar las debilidades
y mantener e incentivar las fortalezas en cuanto a la implementacion de estas medidas de

conciliacion trabajo-familia en la organizacion.

Por esta razon, la investigacion sirvid para concientizar a la empresa en cuanto a la
implementacion de politicas y la promocion de una cultura y liderazgo familiarmente

responsable, que mejoraria la calidad de vida de sus trabajadores.

De igual forma, la investigacion se considerd util para los empleados bancarios, ya
que gracias a los resultados de su apreciacién acerca de la responsabilidad familiar
corporativa y los efectos individuales y organizacionales de éstos, se pudo establecer o
sugerir medidas en funcion de las necesidades y objetivos de los empleados, trayendo como

consecuencia una mayor satisfaccion en los trabajadores.

Asimismo, en el ambito de la comunidad cientifica, esta investigacién pudo ser un

aporte que sirva de guia para futuros estudios en esta materia.
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OBJETIVOS DE INVESTIGACION

Para dar respuesta a la pregunta de investigacion se plantearon los siguientes

objetivos generales y especificos:

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la percepcion acerca de la responsabilidad familiar
corporativa y los efectos individuales y organizacionales de los trabajadores de una empresa

financiera del area metropolitana de Caracas.
Objetivos especificos

1. Identificar la percepcién de los trabajadores acerca de los procesos de liderazgo

familiarmente responsable.

2. ldentificar la percepcién de los trabajadores acerca de los procesos de cultura

familiarmente responsable.

3. ldentificar la percepcion de los trabajadores acerca de las politicas familiarmente

responsables

4. Examinar la percepcion de satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia de los

trabajadores de una empresa financiera.

5. Identificar la percepcién de enriquecimiento trabajo-familia de los trabajadores de

una empresa financiera.

6. Examinar la percepcion del vinculo con la empresa por parte de los trabajadores de

una empresa financiera.

7. Identificar la percepcion de la intencion de dejar la empresa de los trabajadores de

una empresa financiera.

8. Establecer la relacion de la percepcion de la responsabilidad familiar corporativa

con los efectos individuales de los trabajadores de una empresa financiera.

9. Establecer la relacion de la percepcion de la responsabilidad familiar corporativa

con los efectos organizacionales de los trabajadores de una empresa financiera.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

PERCEPCION DE LOS TRABAJADORES ACERCA DE LA
RESPONSABILIDAD FAMILIAR CORPORATIVA COMO BASE
FUNDAMENTAL PARA LA GESTION HUMANA EN EL SIGLO XXI

En el presente capitulo se abarca, en principio, un conjunto basico de planteamientos
generales, para, posteriormente, abarcar un plano mas especifico del estudio, con la finalidad
de facilitar la comprension y el desarrollo del trabajo investigativo.

Se present6 una breve introduccion a la problematica tratada, y se hizo referencia a
la conciliacion trabajo- familia como un beneficio que ofrecen las organizaciones dentro su
oferta de empleo, entendiendo que existen diversos factores dentro de los ciclos vitales, tanto
sociales, individuales y familiares, que influyen en lo que hoy se conoce como conciliacion

trabajo-familia.

Luego, se explico el conflicto trabajo-familia y se expusieron los problemas o las
consecuencias asociadas a éste. Ademds, se analizaron los diferentes modelos
organizacionales, con especial relevancia en el humanista, por ser el modelo de organizacion
ideal para la implementacion de politicas, cultura y liderazgo familiarmente responsable, ya
que éste se centra en colocar a las personas como el centro de la organizacion. Por lo tanto,
los modelos de organizacion humanista son proactivos en cuanto a estas dimensiones, ya que
comprenden que el motor fundamental de la organizacion son personas que poseen ademas
de una vida laboral, una vida personal y familiar que necesita ser tomada en cuenta para

poder lograr los objetivos organizacionales planteados.

Asi como también, se explico el modelo de Responsabilidad Familiar Corporativa, el
cual sirvio de base para la presente investigacion, para asi dar cabida al analisis de las

politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente responsable, con el objetivo de
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proporcionar un marco de referencia que permita comprender los beneficios que éstas

tienen tanto para las empresas, el Estado y el individuo.

Por otra parte, se describieron los efectos organizacionales e individuales de las
politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente responsable. Ademas, se exploro acerca de
la percepcion como un factor clave para la comprension del comportamiento en la

organizacion.

Por altimo, se explicé el Modelo de Empresa Familiarmente Responsable y el
funcionamiento del IFREI 1.5 (indice de Empresas Familiarmente Responsable), que tiene
como finalidad medir el nivel de implantacion que tienen las politicas, cultura y liderazgo
familiarmente responsable en las organizaciones y sus efectos organizacionales e
individuales, el cual serd empleado como base para la elaboracion del instrumento a utilizar

en esta investigacion.

1. La conciliacién trabajo-familia como enfoque estratégico de las

organizaciones

A lo largo de las dos Gltimas décadas, se ha producido lo que es sin duda uno de los
cambios sociodemograficos mas importantes en el mundo laboral de la era
postindustrial. Rapidamente, las mujeres han entrado en el mercado de trabajo de

forma masiva (Chinchilla, Poelmans, Leon y Tarrés, 2005, p.9).

Asi como también, se han evidenciado grandes transformaciones en las familias,
como el incremento de familias monoparentales, familias con dobles ingreso, el aumento en

la tasa de divorcios, entre otros.

Por lo tanto, estos grandes cambios en las familias han traido como consecuencia un
incremento en las tensiones entre la vida laboral y familiar, lo que ha conllevado a un

conflicto entre trabajo y familia.

Cada vez son mas las empresas preocupadas por la conciliacion familiar laboral de
sus empleados. Una conciliacion necesaria para el equilibrio y bienestar de la persona, pero

a la vez, una conciliacidn necesaria por parte de la empresa para reclutar y retener el talento.

Sin embargo, el esfuerzo de las organizaciones alrededor del mundo por promover
unas condiciones laborales que faciliten la conciliacion entre el trabajo, la familia y la vida

personal ha dado lugar a una variedad de términos que denominan dicho esfuerzo.
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La diferencia més importante que cabe sefialar, entre los diversos términos que
engloba esta problematica, es la que se observa entre los enfoques de trabajo-familia y
trabajo-vida. Por una parte, el término trabajo-vida es un enfoque méas amplio que trabajo-
familia, ya que permite incluir a los solteros como beneficiarios de politicas e incluiria otras
facetas de la vida de las personas que no sean propiamente el cuidado de la familia, por
ejemplo la vida espiritual, el voluntariado y el ocio.

A pesar de esto, el enfoque trabajo-familia mantiene su relevancia y continda siendo
estudiado por un sentido de priorizacién, derivado de que los empleados casados y/o
con hijos son los que en la préctica presentan una mayor demanda de politicas y
beneficios que les permitan ser eficaces tanto en su rol laboral como familiar (Cruz,
2012, p. 117).

Por lo tanto, en el presente estudio se utilizé el enfoque trabajo-familia para designar
la busqueda de la conciliacion o del balance entre tres esferas: trabajo, familia y vida personal
(Chinchilla'y Moragas, 2009). En consecuencia, segun las autoras, el término trabajo-familia
se convierte en una variante que engloba tanto la vida familiar, como la vida personal en un

solo término.

Asi como también, aparte de la discusién acerca del enfoque trabajo-familia o
trabajo-vida, también existe una diversidad de términos a la hora de definir los esfuerzos
empleados para apoyar tanto la vida familiar como la vida laboral de los trabajadores. Segun
Cruz (2012), “en la literatura académica en idioma castellano el término mas difundido es
conciliacion trabajo-familia, en contraparte del término balance trabajo-familia, el cual es

ampliamente utilizado en estudios norteamericanos y canadienses” (p.117).

Es asi como, en la presente investigacion se empleo el término conciliacion trabajo-
familia, el cual es una definicion que se enmarca dentro de la responsabilidad social
empresarial interna y se puede definir como “el equilibrio entre el tiempo que una persona
dedica a su vida privada (su familia, hogar, relaciones sociales y desarrollo personal, entre

otros) y el tiempo que dedica a su trabajo” (Junta de Castilla y Leon, 2008, p.8).

La importancia radica en que la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
contribuye a construir una sociedad basada en la calidad de vida de las personas, de
manera que hombres y mujeres puedan desarrollarse en los diferentes ambitos de la
vida. Lo ideal es que las politicas conciliatorias garanticen el derecho de las madres

a acceder y permanecer en el mercado del trabajo, y por otro lado el derecho del
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padre a participar de la convivencia familiar y el cuidado de sus hijos/as” (SERNAM,

2003, c.p Gutiérrez, Salgado, Contreras y Conejeros, 2012).

El reto fundamental para los especialistas de Recursos Humanos, hoy en dia, es
asegurar que la teoria de que “los empleados son la fuente de valor mas importante
de la organizacion”, no cumpla simplemente la funcion de slogan, sino que realmente
exista una cultura organizacional que permita implementar y apoyar programas que
mantengan la motivacion, satisfaccion y bienestar de los empleados (Lingle, 2004,
p.24).

Por lo tanto, son cada vez mas los modelos de gestion de Recursos Humanos que
incluyen el binomio trabajo-familia como una de las dimensiones a valorar para motivar,

retener y atraer talentos hacia la organizacion.

Sin embargo, las empresas no son las Unicas responsables de la vida familiar de las
personas, son complementarias de otras muchas medidas tomadas por distintos agentes
sociales, entre ellos el Estado y las administraciones publicas. Por lo tanto, el rol del Estado
es fundamental en la promocion de normas, politicas y programas que contribuyan a la

armonizacion entre el trabajo y la familia, ayudando a disminuir estas tensiones.

1.1 El papel del Estado en la conciliacion trabajo-familia

La conciliacién trabajo-familia no es responsabilidad Unica del empleador. Debe
venir también acompafada de una preocupacion de la sociedad y el Estado, con el fin de
garantizar una poblacion saludable, que pueda disfrutar plenamente de beneficios en pro de

su bienestar.

La responsabilidad del Estado venezolano se fundamenta en establecer instrumentos
legales y politicas dirigidas a garantizar la proteccion de la familia como eje central en la
formacion ciudadana, asi como la igualdad de los derechos y deberes en el ambito del hogar.

La OIT, establecié en 1981 el Convenio num. 156 sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares; éste fue ratificado por Venezuela en el afio 1984 y segun la
OIT (2011), “este convenio exige que los paises ratificantes incluyan entre los objetivos de
su politica nacional medidas que apoyen las responsabilidades familiares y profesionales”
(p.1). Atal fin, se proponen politicas de trabajo flexible, seguridad social, reinsercion laboral

y programas de sensibilizacion y educacion.
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En Venezuela existen ordenamientos normativos, que se encargan de garantizar los
derechos y deberes de los hombres y las mujeres, frente a su familia y su trabajo. En
busqueda de la construccion de una sociedad basada en la calidad de vida de las personas,

de modo que se puedan desarrollar en los diferentes ambitos de la vida.

En consecuencia, uno de estos ordenamientos normativos venezolanos, en pro de
politicas laborales de conciliacidn trabajo-familia, se refiere a la Ley Orgénica del Trabajo,
los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) la cual establece una serie de articulos respecto
a la proteccion de la maternidad (otorgandole el nimero de semanas de descanso pre y
posnatal mas alto de América Latina), el limite de la jornada de trabajo, asi como otras

disposiciones que faciliten la conciliacion trabajo-familia.

Asi como también, la LOTTT establece en su articulo 335 que la mujer embarazada
goza de inamovilidad laboral desde la concepcion, durante todo el embarazo y hasta dos afios
después del parto. De igual forma, el padre desde el inicio del embarazo hasta dos afios
después del nacimiento del nifio, estard amparado bajo esta figura. También, aplica para

aquellos padres que decidan adoptar a un nifio menor de tres afios de edad.

Ademéds, en la LOTTT, se establece que “el patrono que ocupe mds de veinte
trabajadores debera mantener un centro de educacion inicial que cuente con una sala de
lactancia, donde se garantice la atencién y formacion adecuada a los hijos de los trabajadores
desde los tres meses hasta los seis afios de edad”. En este caso, la OIT (2009) afirma que “la
existencia de guarderias o centros de cuidado es una medida fundamental para que los
trabajadores puedan equilibrar sus responsabilidades familiares con las obligaciones

relacionadas al empleo™.

Por otra parte, a diferencia de muchos paises de Latinoamérica, al padre se le otorga
un permiso de paternidad de 14 dias continuos remunerados después del nacimiento de su
hijo, con el supuesto fin de asumir, en condiciones iguales a la madre, obligaciones y
responsabilidades derivadas en relacion a su cuidado y asistencia. Aunque es una medida
que pone en practica el convenio 156 de la OIT referente a la corresponsabilidad familiar
entre el padre y lamadre, ¢se creera posible, con apenas catorce dias de permiso remunerados
de paternidad, igualar las condiciones del padre y la madre, en cuanto a las responsabilidades
y obligaciones en relacion al cuidado y asistencia del hijo? En la respuesta a esta pregunta,
se encuentra un ejemplo de las inconsistencias al tratar de establecer politicas en pro de la

corresponsabilidad, de hombres y mujeres, en cuanto a la conciliacién trabajo-familia.
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Otro apartado sitta en un ordenamiento normativo como lo es la Ley Organica de
Proteccidn Integral de los Nifios, Nifias y Adolescentes (LOPNA), la cual:

Ordena al Estado asegurar politicas, programas y asistencia apropiada para que la
familia pueda asumir adecuadamente sus responsabilidades en materia de cuidado,
desarrollo y educacidn integral de sus hijos e hijas y para que los padres y las madres
asuman, en igualdad de condiciones, sus responsabilidades y obligaciones.

Por otra parte, la Ley Organica de Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo (LOPCYMAT), establece que tanto la madre como el padre del nifio gozaran de un
dia de permiso remunerado al mes para la atencién y chequeo médico durante el primer afio

de su hijo.

Pero, a pesar de estas disposiciones nombradas anteriormente, referidas
especificamente a los primeros afios de vida de los hijos, no se han consagrado otras leyes
en el ordenamiento juridico venezolano que apoyen la conciliacion trabajo-familia en los
afios subsiguientes de la crianza de los hijos, al igual que tampoco para el cuidado de adultos

mayores 0 dependientes con discapacidades.

En consecuencia, se puede apreciar que el desarrollo de politicas pablicas y laborales
en materia de conciliacion trabajo-familia en Venezuela ha sido incipiente, en comparacion
con el avance de esta materia en Europa, en donde el conocimiento y la legislacion acerca

de la conciliacion trabajo-familia estd mucho mas avanzada y consolidada.

1.2 El papel de la empresa en la conciliacion trabajo-familia

Segun Debeljuh (2012), “la empresa que pretenda liderar su sector durante el siglo
XXI ha de asumir un nuevo aspecto: la satisfaccion del empleado no sélo a través de
politicas de remuneracion, sino también por medio de planes de carrera 'y apoyo a la

conciliacion de su vida familiar y profesional” (p.78).

Poco a poco cada vez mas empresas estan empezando a centrarse en maneras de
ayudar a sus colaboradores a conciliar el trabajo y la familia. Esta decision viene dada por
distintos factores como lo es la preocupacion por el bienestar de su personal, el aumento de
tamafo de la empresa y empleados, la competitividad del mercado laboral y, por Gltimo, la

necesidad por reclutar y mantener a su plantilla.

Las iniciativas que adoptan las organizaciones, adicionales a las que establece la ley,

ayudan a crear condiciones para que los trabajadores cumplan en forma 6ptima con
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las responsabilidades familiares y laborales. Como resultado de esas medidas se logra
una relacion mas armonica entre la vida familiar, la vida laboral y la equidad entre

hombres y mujeres (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2010, p.5).

“En América Latina, se ha demostrado que las empresas no solo cuentan con un
minimo de politicas exigidas por las respectivas leyes laborales sino que han implementado

algunas que exceden los requerimientos legales” (Poelmans y Chinchilla, 2001).

En Venezuela, las medidas de conciliacion trabajo-familia se han ido gestando desde
la Ley Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) hasta las
practicas de conciliacién de las empresas que igualan e incluso mejoran lo expuesto
en la LOTTT, tales como permisos de maternidad y paternidad, dias de vacaciones y

facilidades para la lactancia, entre otras (Torres, 2015, p.37).

1.3 Beneficios de la conciliacion trabajo-familia

Si bien las medidas de conciliacion trabajo-familia estan dirigidas a solucionar los
conflictos de rol ocasionados por las diversas demandas laborales y familiares de los
empleados de cada organizacion, el énfasis de este apartado esta centrado en el analisis de
los beneficios que las medidas de conciliacion trabajo-familia puedan generar para las

empresas que las implementen.

El desequilibrio entre vida y trabajo puede impactar negativamente en el rendimiento
del empleado. Algunas empresas son conscientes del impacto positivo que tiene
prestar atencién a este tema, sin embargo no lo establecen como prioridad en la
mayoria de los casos. Para aquellas empresas que cuentan con politicas orientadas a
alcanzar ese balance, suelen ir mas alla de los requerimientos establecidos por la ley,

como fruto de estrategias organizacionales o de la negociacion colectiva (OIT, 2009).

Las medidas de conciliacién trabajo-familia son necesarias como un mecanismo de
inclusion social, que acorte las brechas en términos de igualdad de oportunidades y, ademas,

mejore la calidad de vida de las personas.

Por lo tanto, una empresa que ofrezca politicas adicionales a las establecidas por la

ley, que sean consideradas atractivas, puede verse beneficiada en muchos aspectos.

Es asi como, los beneficios de contar con politicas de conciliacion trabajo-familia,
dentro de una organizacion se reflejan en indices de estrés menores, en un mayor

compromiso y en un aumento de la satisfaccion laboral. Asimismo, no hay evidencia
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de que influya negativamente en lo que se refiere a productividad y/o desempefio
(Orpen, 1981, c.p. Idrovo, 2006, p.53).

“Asi como también, estas politicas estan asociadas a la reduccion de rotacion y
pérdidas economicas y a la retencion de empleados” (Johnson, 1995, c.p. Idrovo, 2006,
p.60).

Ademaés, son necesarias para la sociedad, ya que ayudan a disminuir la contaminacion
ambiental por la reduccidén de los desplazamientos de los trabajadores, disminuyen el
stress y otras enfermedades relacionadas, reduciendo los costos en servicios de salud.
Asi como también favorecen el rendimiento escolar e incrementan el nivel educativo
del pais, ya que los padres pueden involucrarse mas en la educacion de los hijos,
disminuyendo las adicciones y la criminalidad (Centro Internacional Trabajo Familia,
2012, p.9).

Sin embargo, las medidas de conciliacion trabajo-familia se consideran como un
factor esencial para las organizaciones del siglo XXI y pueden conllevar a beneficios tanto

para las empresas, las personas y la sociedad.

Es por ello, indispensable, que la gestion empresarial entienda la conciliacion familia
trabajo no solamente como una herramienta mas para controlar el comportamiento
de las personas y para ajustarlas a las necesidades de la organizacion, sino como la
posible generacién de un entorno en el que la direccion, a través del establecimiento
de un oportuno clima laboral, demuestra un sentido de aprecio y de respeto hacia los
trabajadores (Moccia, 2011, p.149).

Todo lo mencionado anteriormente, lleva a las empresas a buscar mecanismos para
que sus trabajadores logren una conciliacion entre su vida y el trabajo, debido a las

implicaciones directas en su calidad y productividad.

Asimismo, las organizaciones son dependientes de la actuacion de su personal y el
personal es dependiente de que las organizaciones le proporcionen trabajo y oportunidades.
Por lo tanto, las organizaciones deben preocuparse por el desarrollo total de los recursos
humanos, los valores humanistas y proteger el desarrollo organizacional, lo cual requerira
que se empiecen a considerar y entender las diferentes necesidades individuales que
intervienen a lo largo del ciclo vital de las personas, a fin de lograr la conciliacién trabajo-

familia.
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2. Los ciclos vitales como fundamento de la conciliacion trabajo-familia

“La interaccion de multiples factores sociales, individuales y familiares tiene un
fuerte impacto en el manejo del tiempo de cada persona” (Gaborit, 2008), y “hace dificil el
equilibrio entre el tiempo dedicado al trabajo, a la familia y al resto de las actividades

recreativas” (Barel y Fremaux, 2006).

Las personas tienen responsabilidades personales, laborales y otras necesidades, ya
sea la atencion y cuidado de sus hijos y/o familiares, o el deseo de disfrutar de sus intereses
personales, actividades o pasatiempos. Encontrar la forma de atender estas responsabilidades
y necesidades puede constituir un componente muy importante tanto para los empleados
como para organizacién. Por eso, se considera que el término conciliacion hace referencia a
la integracion entre el individuo, su trabajo y la familia, partiendo de la idea de que no son
conceptos aislados, mas bien, existe una interaccion constante entre ellos. Por lo tanto, en la
presente investigacion, como se comentd anteriormente, se utilizara el término trabajo-
familia, ya que éste tiene la ventaja de ser descriptivo y englobante, convirtiéndose asi en un
término compuesto en el cual todos los empleados de una empresa pueden sentirse incluidos,
independientemente de su situacion conyugal, o estado civil, y si tienen personas bajo su
dependencia directa o no.

2.1 Ciclo de vida biosocial

La explicacion de un marco evolutivo permite comprender e intervenir de manera
efectiva en un conjunto de situaciones en la vida de los individuos. “El ciclo de vida biosocial
permite integrar el desarrollo del individuo con el ciclo de la familia y a su vez con el ciclo

de trabajo y la formacion de una carrera” (Schein, 1982, p. 28).

Existen una serie de eventos que conforman el ciclo total de vida. Schein (1982) se

encarg6 de organizar estas etapas en términos de una cronologia aproximada:

La primera etapa principal (aproximadamente desde la adolescencia hasta los 20 afios
o0 principio de los 30 afos) es el periodo donde el individuo se comienza a alejar de la casa
y busca una mayor independencia en el mundo adulto. Se esta formando en una carrera, y se

comienzan a crear planes para formar una familia.

La transicion hacia los 30 afios la persona entra en un periodo de estabilizacion o de
reorientacion importante. Se enfrentan mayores responsabilidades en el mundo del trabajo,

el matrimonio, los hijos y el &mbito financiero. A medida que se hacen estas elecciones, la
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persona entra en un periodo de compromisos mas permanentes. Aprender a vivir con las
consecuencias de las elecciones hechas previamente. Conforme aceptamos mas
responsabilidad por nuestra vida propia y Unica, de nuevo nos abrimos mas al mundo externo

y a las nuevas contribuciones.

Durante el periodo siguiente, generalmente en los afios 40 y primeros afios 50, las
personas tienen que enfrentar las consecuencias de sus elecciones, sus hijos crecen y se

alejan para buscar su independencia.

El periodo de los afios 60 hasta la muerte implica algunas transiciones importantes.
Mientras la persona se ha pasado la vida haciéndose independiente, ahora afronta la

posibilidad de volverse dependiente de nuevo.

2.2 Ciclo de trabajo y la formacion de una carrera

“Las tareas del ciclo de carrera estan cercanamente relacionadas con las etapas y
tareas del ciclo biosocial, pues ambas estan ligadas con normas de edad y normas culturales”

(Schein, 1982, p. 42).

Este ciclo comienza por un proceso de exploracion y entrada al mundo del trabajo.
La necesidad de ser independiente y de aprender a especializarse en algun area productiva
es la clave en la etapa de la carrera inicial. La mayoria de las personas que trabajan en
organizaciones avanzan a lo largo de una dimension jerarquica durante sus carreras. Al
mismo tiempo avanzan a lo largo de un proceso funcional o técnico, que describe sus
experiencias 0 una combinacion de capacidades y habilidades especiales. A medida que se
avanza hacia la carrera media, resulta comin prestar sus conocimientos y experiencias a

miembros mas jovenes.

Para muchas personas existe un periodo de crisis durante el cual debe hacerse una
reevaluacion importante sobre la situacion individual en relacidn con las ambiciones propias
y ver qué tan importante sera el trabajo y/o carrera en el espacio de vida total del individuo.
Sobre todo si existe un conflicto entre las necesidades de la familia y las de la carrera. Sin
embargo existe una Ultima etapa de declinamiento, terminacion y retiro, donde algunas

personas logran que su experiencia y sus conocimientos sean beneficios de otros ocupantes.
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2.3 Ciclo de la familia

La familia esta compuesta de varios individuos y cada uno de ellos existe dentro de
su propio ciclo personal y de carrera. Dentro de los diferentes modelos culturales de familia,

se desarrollara especificamente el esquema tradicional de nuestra cultura.

En nuestra sociedad existe un ciclo esperado de vida familiar; se espera que la
mayoria de las personas dejen a sus familias originales a finales de la adolescencia o
principios de la adultez y establezcan su propia familia. Al mismo tiempo, los estilos
de vida estan evolucionando: parejas que viven juntos sin estar casados, decisiones
explicitas de no tener hijos, vida comunal en la que los hijos no son proporcionados
por los padres sino por otras personas, frecuentes divorcios, y nuevos matrimonios

de parejas del mismo sexo (Schein, 1982, p. 59).

El punto mas importante de este ciclo es que el matrimonio va a implicar
compromisos significativos con otras personas, y que estos compromisos fijan un vinculo
emocional, moral y también legal, en términos de divorcio, abandono o cuidado y
manutencion de hijos. En el momento en que una de estas situaciones ocurra producira una
tension emocional en el empleado, que eventualmente se manifestara en el desempefio de su

trabajo, y por lo tanto, en una menor efectividad organizacional.

2.4 Interaccién del trabajo, la familia y la persona

Kanter, citada por Schein (1982), explica la interaccion del trabajo, la familia y la
persona es una interaccion temporal. Las areas dentro de la persona varian en parte
en funcién de su personalidad bésica y su historial inicial y en parte en funcion del

grado en que los ambientes o actividades absorban o comprometan a la persona
(p.78).

Mas alla de la dedicacion del trabajo, Kanter, citada por Schein (1982) afirma que
existen aspectos de la situacion de trabajo que tendran impacto en la vida familiar los
cuales son: el tiempo requerido por un trabajo y la forma de distribucion de esas
horas; la localizacion geografica del trabajo y la cantidad de viajes 0 mudanzas que
requiere una segunda fuente potencial de tension entre el trabajo y la familia; la
cantidad y el tipo de ingresos y prestigio que la carrera genera para su ocupante; el

tipo de trabajo en si y el clima emocional que rodea al trabajo (p.79).



45

En efecto, cualquier sistema de desarrollo de recursos humanos debe tratar de enlazar
las necesidades de la organizacion con las del individuo para obtener un sistema productivo,
donde se debe comprender en forma completa las necesidades y caracteristicas del mismo.
Estas necesidades se derivan no sélo de la vida de trabajo del individuo, sino también la

interaccion del trabajo, la familia y el autodesarrollo.

Por lo tanto, es indispensable adecuar ciertas précticas, estrategias y herramientas
para lograr conciliar el trabajo, la familia y la vida personal, para asi evitar lo que se entiende

por conflicto trabajo-familia.

3. El conflicto entre el trabajo y la familia

Para la mayoria de las personas, sus familias y sus empleos son dos de las
instituciones mas importante en sus vidas. A pesar de esto, evidencias empiricas como los
estudios de Greenhaus y Powell (2006) evidencian que “los roles asociados con el campo
laboral y con la esfera familiar no siempre convergen arménicamente y, por consiguiente,

surge el conflicto trabajo-familia™.

El conflicto trabajo-familia es un situacion personal en la que las demandas del
trabajo restan tiempo y/o energias para atender al conyuge, a los hijos o a otros
familiares dependientes; o bien para desarrollar cualquier otro aspecto de la vida
personal como el voluntariado, la formacion continua, el deporte y el ocio (Korabik,
Lero y Whitehead, 2008).

Un sinnimero de circunstancias confluyen para promover tal conflicto. Entre ellas
se encuentran, segun Otalora (2007) “el creciente nimero de familias con dos salarios, el
aumento en el nimero de padres solteros y el aumento en las cifras de expectativa de vida,

que obliga cada vez mas a los empleados a hacerse cargo de sus padres mayores”.

En consecuencia, segin Greenhaus y Beutell (1985) el conflicto trabajo-familia es
originado por diversas situaciones, las cuales se derivan paralelamente de los roles
de trabajo y de la familia. Describen tres tipos de conflicto: a) conflicto basado en el
tiempo, es decir, se origina una problematica porque al realizar una actividad
(trabajo) requiere de cierto tiempo que no puede utilizarse para invertirse en otra
accion (familia) y viceversa; b) conflicto basado en la tensién o el agotamiento,
ocurre algo similar a lo que sucede con el tiempo: el cansancio originado por el
trabajo implica que el individuo se sienta tenso y no atienda eficientemente sus

compromisos familiares, incluso puede generarse cansancio ocasionado por las
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actividades que se tienen que realizar con la familia y no lograr atender correctamente
las obligaciones laborales, y por altimo c) el conflicto basado en la conducta, este
comportamiento define que las conductas desarrolladas en una esfera, no sean

compatibles con la otra (p.80).

Por lo tanto, para lograr que las empresas faciliten la conciliacion trabajo-familia,
necesitan tratar de solventar los problemas asociados a los conflictos en los distintos &mbitos
vitales, especialmente el laboral y el familiar, siendo esto producto de los cambios

sociodemograficos experimentados a lo largo de los ultimos afios.

Ante esta realidad, parece necesario entender que esta situacion de conflicto genera

maltiples problemas tanto en el &mbito individual, organizacional y social.

4. Problemas asociados con los conflictos entre trabajo y familia

La mayoria de las personas manifiestan que lo mas importante para sus vidas es su
familia; sin embargo, la realidad es diferente, ya que en términos generales se le dedica un
mayor tiempo Yy energia al ambito laboral. Esta situacion de discrepancia entre los distintos
intereses dedicados al trabajo o a la familia hace que resulte fundamental entender como
viven las personas la relacién trabajo-familia y en qué medida les afecta esta situacion o

cudles son los problemas que origina esta situacion.

En el &mbito internacional se han realizado diversos estudios que determinan los
problemas que se generan en las personas cuando no existe un equilibrio adecuado entre

trabajo y la familia.

Frone, Russell y Cooper (1997), concluyen que el conflicto entre trabajo y familia
aumentan los riesgos de deterioro de salud de los padres que trabajan, determinan un
mal desempefio en la funcion parental, aumenta: la tension psicoldgica, la ansiedad,
la irritacion frecuente, la depresion, el estrés laboral y diversos problemas

psicosomaticos.

En consecuencia, la dificultad derivada de la ejecucion de multiples actividades no

solo afecta a las personas, sino también a las empresas.

Chinchilla, Poelmans, Ledn, y Tarrés (2005), afirman que la estructuracion del
trabajo, de la mayoria de las empresas en la actualidad, sigue esencialmente disefiada

para empleados varones con una sola fuente familiar de ingresos, y con horarios de
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trabajo que son incompatibles con las necesidades de cuidar a personas dependientes
(nifios, adultos o ancianos) y de construir un hogar (p.9).

Por lo tanto, las organizaciones al no acoplar su plantilla laboral y su forma de dirigir,
a los cambios sociodemograficos experimentados en las ultimas décadas, origina en
los trabajadores una insatisfaccion con el trabajo, un menor desempefio y
compromiso con la organizacién, junto con mayores niveles de ausentismo y
rotacion, derivados de las tensiones provocadas por el desempefio simultaneo de los

roles laborales y familiares (Greenhaus y Beutell, 1985).

Actualmente, a nivel empresarial existen numerosos ejemplos que demuestran que
“el conflicto entre trabajo y familia tiene un coste negativo para la empresa, entre ellos el
estrés” (Allen, Herst, Bruck, y Sutton, 2000), “debido a la necesidad de asignar una cantidad
fija de recursos, como el tiempo y la energia, a los diferentes roles que se desempefian tanto

en la familia como en el trabajo” (Hammer, Bauer, y Gradey, 2003).

Asi como también, “la evidencia empirica demuestra que con la presencia del
conflicto trabajo-familia, los trabajadores experimentan: insatisfaccion laboral” (Bruck,
Allen y Spector, 2002, p.336), “baja productividad y falta de compromiso” (Kossek y Ozeki,
1999).

Pero, no sélo las organizaciones padecen de los problemas vinculados al conflicto
entre el trabajo y la familia, también la sociedad en general se ve inmiscuida en este

padecimiento.

Los cambios sociodemograficos experimentados en las ultimas décadas,
mencionados anteriormente, han conllevado al empeoramiento del conflicto trabajo- familia

y su repercusioén en la sociedad.

Esta situacion, segun Cachutt y Ortiz (2013), amenaza con agravar los problemas
existentes en la sociedad actual, ya que si los jefes de hogar, ven comprometido el
tiempo para cumplir sus responsabilidades familiares y sociales, ademas sin saber
coémo enfrentar dichas circunstancias, el vacio que éstos dejan en los hogares y en la
sociedad, ird afectando ain més una crisis que se fundamenta en la ausencia de

principios, valores éticos y morales, que sélo son formados en el hogar (p.40).

A menos que se encuentre una solucién para armonizar trabajo y familia, la sociedad

se verd afectada; y las empresas, segtin Idrovo (2006) “se enfrentaran a costos crecientes en
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cuanto a una productividad en descenso, una peor calidad de vida y una pérdida de

empleados que son cada vez més exigentes” (p.53).

Por lo tanto, una de las razones por las cuales las organizaciones a nivel mundial han
desarrollado politicas de conciliacion es la constatacion de que el conflicto trabajo- familia
o conflicto trabajo-vida personal tiene consecuencias negativas para las personas, las
organizaciones y la sociedad en general.

En consecuencia, una de las soluciones para armonizar el trabajo y la familia, y asi
solventar los problemas asociados al conflicto entre estos dos ambitos, se encuentran en el
establecimiento y fomento de politicas de conciliacidn trabajo-familia, asi como también de

una cultura organizacional y un supervisor que apoye y promueva estas medidas.

Por otra parte, el papel de la empresa que apoye medidas de conciliacién trabajo-
familia, viene dada, principalmente, por la idea en como la empresa concibe al ser humano
dentro de la organizacion. Esta concepcién se fundamenta en unos modelos que describen el
funcionamiento de las organizaciones ante las politicas, la cultura y el liderazgo
familiarmente responsable. Por lo tanto, para propiciar una efectiva implementacién de
dichas politicas, cultura y liderazgo, se debe identificar, los modelos organizacionales que

facilitan u obstaculizan su ejecucion.

5. Modelos para explicar el funcionamiento de las organizaciones hacia la
conciliacion trabajo-familia

En consecuencia, la forma como una organizacién concibe la relacion entre vida y
trabajo, depende de cdmo la organizacion concibe al ser humano. En este sentido, Pérez
(2006), citado por Chinchilla y Moragas (2009), “propuso tres teorias o modelos
organizacionales, basados en las tres formas en como la empresa concibe a la persona”

(p.80). De acuerdo a esto, se explicaran estos tres modelos organizacionales:

5.1 El modelo mecanicista

Las empresas que se guian por este modelo, ven a la fuerza laboral como si fuera una
maquina la cual solo se puede estimular con incentivos extrinsecos. Las personas se conciben
tan sélo como instrumentos para maximizar el beneficio a corto plazo, evaluando el trabajo
en base al tiempo dedicado a este y a los resultados obtenidos. Por lo tanto, no tienen

responsabilidad alguna en la conciliacion.
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Dentro de este modelo, las politicas de conciliacion familia-trabajo que estas
empresas utilizan son Gnicamente una respuesta a los requerimientos de la legislacion y una
reaccion de la empresa a las presiones y demandas de sus empleados, es decir, que incorpora

estas politicas como estrategia de marketing o reputacion corporativa (Chinchilla, 2007).

5.2 EI modelo psicosocial

Este modelo se fija en las necesidades que los seres humanos buscan satisfacer a
través de su trabajo. Reconoce que las personas, ademas de estar motivadas por motivos
extrinsecos (dinero, reconocimiento), se mueven también por motivos intrinsecos, como el
gusto por el trabajo realizado y el aprendizaje que conlleva. Se orienta en evaluar las tareas

completas y el aprendizaje obtenido.

Por lo tanto, “las politicas de conciliacion familia-trabajo se desarrollan, en este
modelo, para atraer y retener a personas con talento, creando unas condiciones de trabajo
mas atractivas” (Chinchilla, 2007).

5.3 El modelo antropolégico o humanista

Este modelo entiende que las empresas estan integradas por personas, que son las
que dinamizan las organizaciones. El directivo que tiene este paradigma quiere atender las
necesidades reales de las personas que le rodean, porque éstas le importan de verdad y esta
en una posicién privilegiada para colaborar en su desarrollo. Este paradigma lleva en su seno
la capacidad de comprometerse y de generar vinculos sanos y productivos. Este es el (inico
paradigma empresarial completo porque incluye los criterios de decisién de los dos
anteriores (eficacia y atractividad) y los complementa con la unidad, es decir, el grado de
identificacion de las personas con la empresa. Hace mayor énfasis en las evaluaciones

basadas en la contribucion a objetivos y las necesidades emocionales.

“Las empresas ubicadas en el modelo antropoldgico son proactivas en las politicas
de conciliacion familia-trabajo, buscando convertirse en una Empresa Familiarmente
Responsable. De hecho, este es el Gnico de los tres modelos que contempla una vision a largo
plazo” (Chinchilla, 2007).

Las medidas de conciliacion trabajo-familia en el modelo humanista son parte de los
objetivos de la empresa, ya que comprenden que trabajan con personas que tienen una vida

personal y familiar.
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Es importante destacar que las medidas de conciliaciéon trabajo-familia deben
adaptarse a cada empresa en particular y saber que no sirven soluciones genéricas para todas,
ya que las practicas, tanto formales como informales, deben ayudar en las necesidades

puntuales de los empleados que conforman cada una de las compaiiias.

Es por esto que, ser una empresa humanista te permite disfrutar de los beneficios que

conllevan la ejecucion de medidas de conciliacion trabajo-familia.

Por lo tanto, las organizaciones que actualmente estan empleando y promoviendo
medidas que favorezcan y apoyen la conciliacion trabajo-familia ejercen la denominada

Responsabilidad Familiar Corporativa.

6. Empresa Familiarmente Responsable (EFR) y su evolucion hacia el

concepto de Responsabilidad Familiar Corporativa

Cuando la empresa concibe a la familia como un stakeholder (grupos de interés), se
puede decir que es un empresa familiarmente responsable, como lo define Chinchillay Leon
(2004), citados por Idrovo (2006); “una Empresa Familiarmente Responsable (EFR) es una
empresa que en sus estrategias e intrategias (politicas que persiguen involucrar y
comprometer a los empleados) consideran a la familia como algo que tiene interés para la

empresa (como un proveedor, un cliente, un accionista, un empleado)” (p.55).

El término Empresa Familiarmente Responsables nacio, segin Chinchilla y Moragas
(2009), porque la familia del empleado, ese nuevo stakeholder de la empresa, merecia algo
mas que simple amabilidad; necesitaba también responsabilidad por parte de la empresa, ya
que ésta acostumbra a ser la parte mas fuerte para responder en situaciones de conflicto. Por
otro lado, se queria diferenciarla de la empresa socialmente responsable, ya que esta
denominacion estaba muy basada en el cliente externo, en el cuidado del medio ambiente o
en el impacto en la comunidad local. Se queria hacer hincapié en el cliente interno de la
empresa, los trabajadores y sus familias, contemplando la forma en que la empresa y sus
directivos facilitan que quienes alli trabajan sean padres y madres de familia, hijos
responsables, etc. Por eso se concluyd en que se tenia que disgregar lo “familiarmente” de
lo “socialmente” responsable, para que el primero no quedara de alguna forma absorbido en

este segundo concepto, aungue, en un futuro, acabara estando integrado en él.

Por lo tanto, actualmente se puede considerar que al poner a la familia en el centro
de la escena en la relacion entre la persona con el mundo de trabajo, surge una nueva

orientacion dentro de la Responsabilidad Social Empresarial.
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“Es conveniente explicar que, asi como las empresas velan por un buen desempefio
social, en el orden interno es necesario velar por la conciliacion, por eso es indispensable
establecer la siguiente formula: Responsabilidad Social Corporativa Interna =

Responsabilidad Familiar Corporativa” (Aguirre, 2016, p.3).

Es asi como los esfuerzos por tratar de implementar politicas familiarmente
responsables, como lo expresan Navarro, Chinchilla y de Las Heras (2011), “se enmarcan
dentro de las politicas de Responsabilidad Social Empresarial interna de las organizaciones”.
Pero, actualmente, el término de Empresas Familiarmente Responsables ha sufrido una
modificacion, ya que después de una serie de estudios a nivel mundial acerca de la
responsabilidad que tienen las empresas con el equilibrio vida familiar y laboral de sus
trabajadores, el cual ha sido liderado por el International Center of Work and Family (ICWF)
del IESE, se ha encontrado que existen muchas alternativas de conciliacion trabajo-familia,
y que los mejores resultados se obtienen cuando la alta direccion de la empresa se
compromete realmente a afrontar este tema de una manera sistemética, estructurada y
continuada. En consecuencia, el estudio concluyd que la primera responsabilidad de la
empresa es con sus trabajadores, y que, en este sentido, lo mas importante para los

trabajadores es su familia.

Por lo tanto, hoy en dia se puede hablar de un nuevo término que marcara la
orientacion de la conciliacion trabajo familia en las empresas: la Responsabilidad Familiar
Corporativa, entendida, segiin Chinchilla y Jiménez (2013), “como el compromiso de las
empresas para impulsar el liderazgo, la cultura, y las politicas de flexibilidad que faciliten

en sus organizaciones la integracion de la vida laboral, familiar y personal de sus empleados”

(p.66).

7. Responsabilidad Familiar Corporativa

Como se ha comentado anteriormente, la Responsabilidad Familiar Corporativa
(RFC) es el compromiso de las empresas de impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas
de conciliacion que faciliten en sus organizaciones la integracion de la vida laboral, familiar
y personal de sus empleados (Chinchilla y Las Heras, 2013, p.4). De acuerdo a esto, se

explicaréa cada una de las dimensiones que componen esta definicion.
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7.1 Politicas familiarmente responsables

El desarrollo de politicas de conciliacion en las organizaciones se debe a que la
conciliacion entre trabajo y familia puede ser facilitada o dificultada desde la empresa. “Las
empresas son cada vez mas conscientes de que el equilibrio personal repercute en el

rendimiento y en la productividad” (Idrovo, 2006, p.50).

Por lo tanto, las politicas familiarmente responsables o también llamadas de
conciliacion trabajo-familia, son los instrumentos normativos aprobados y
comunicados en la empresa que apoyan la conciliacion trabajo-familia de los
colaboradores. Las politicas de Responsabilidad Familiar proporcionan flexibilidad
tanto en el tiempo como en el espacio e incluyen précticas que proporcionan apoyo
profesional, servicios y beneficios familiares que van mas alla de una retribucion

econdmica (Centro Internacional Familia Trabajo, 2012, p.1).

Existen variadas modalidades de politicas familiarmente responsables, las cuales
normalmente estan agrupadas en cuatro ramas: flexibilidad laboral, apoyo profesional y
asesoramiento, beneficios sociales no remunerativos y servicios familiares. A continuacién

se explicara a detalle cada una de éstas.

7.1.1 Flexibilidad laboral

La flexibilidad laboral incluye una serie de medidas que pueden ayudar a hacer
compatible el trabajo fuera del hogar con la familia y las cuestiones personales, ya
que supone, en términos generales, brindar al empleado un margen de maniobra para
que, en ciertos momentos de su trayectoria profesional y personal y distintas etapas
de la vida familiar (nacimientos, enfermedades, etc.) puedan atender sus propias
necesidades o las de sus allegados mas préximos sin que por ello reciban sanciones

por parte del mercado (Flaquer, 2000, c.p. Mafias y Garrido, 2007, p.30).

Especificamente, la flexibilidad laboral incluye aquellas politicas de flexibilidad en
el tiempo que permiten al empleado disponer de un horario flexible, ausencias cortas (media
hora) o largas (un afio) del trabajo en funcion de las necesidades de la familia de forma
sistematica o puntual. Las aplicaciones mas populares son: dias de permiso, ausencia por

emergencia familiar, tiempo libre para formacion, excedencia para cuidar hijos pequefios,
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trabajo a tiempo parcial, horario flexible, excedencia para cuidar enfermos o discapacitados,
y jornada reducida. Hay empresas que intentan crear flexibilidad en el lugar de trabajo

ofreciendo Internet en casa, videoconferencias, o trabajo en casa (ldrovo, 2006).

7.1.2 Apoyo profesional y asesoramiento

“El apoyo profesional y asesoramiento facilita la posibilidad de integrar las
necesidades familiares en el &mbito laboral, como el acceso a guarderias o las excedencias

para cuidar de un familiar” (Centro Internacional Familia y Trabajo, 2012, p.2).

El proposito principal del apoyo profesional y asesoramiento, es brindar
recomendaciones y formacion al empleado en el manejo de su vida personal, familiar
y laboral, asi como en la adaptacion del trabajo a las necesidades familiares.
Adicionalmente, se le otorga formacion al empleado en puntos especificos
importantes referentes a la familia. El asesoramiento puede incluir informacién sobre
trayectoria laboral, personal y familiar, apoyo psicolégico, legal y financiero. Del
mismo modo, se puede brindar formacion en cursos prenatales, de nutricion, del
papel de los padres, explicacion del conflicto entre el trabajo y la familia,
organizacion de tiempos, manejo del estrés, etc. Diversos temas que pueden servir al

desarrollo del empleado en la organizacion (Mendoza, 2013, p.46).

7.1.3 Beneficios sociales no remunerativos

“Los beneficios extrasalariales o sociales permiten al empleado tener una mayor
confianza sobre la cobertura en salud y la seguridad de sus familias [y del propio trabajador].
Se contemplan seguros médicos, de vida, de accidentes fuera de la empresa, planes de

jubilacion, entre otros” (Chinchilla, Poelmans, Leon y Tarrés, 2005).

En Venezuela, de acuerdo a la LOTTT en el art. 105 se mencionan los beneficios no
remunerativos. Es conveniente mencionar que todos los elementos que integran el salario
pueden tener 0 no caracter remunerativo. Especificamente, los de caracter no remunerativo,
no estan sujetos a deducciones legales y por lo tanto, no se tiene en cuenta para ningun fin;
el caso tipico son las asignaciones familiares que percibe el trabajador por hijo, escolaridad,

beneficio de alimentacion, gastos médicos, entre otros.
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7.1.4 Servicios familiares

Tienen como objetivo reducir la carga de trabajo extra-laboral del empleado. El
razonamiento no es so6lo que “cuanto menor sea la carga de trabajo fuera de la empresa,
menos preocupado estard y mas trabajara”, sino que mas bien responde a una actitud de
politica de servicios paralela a la politica salarial (Chinchilla, Poelmans, Leon y Tarrés,
2005, p.14).

Los servicios familiares son otro tipo de politicas que consisten en apoyar al
empleado con informacidn o con servicios que disminuyan la carga extra laboral. Es
decir, la empresa apoya a los trabajadores en actividades o situaciones ligadas al
horario laboral, que tienen cierto impacto sobre el comportamiento del individuo,
tanto dentro de la organizacion, como con su familia. Algunos de los servicios
familiares son: informacion sobre guarderias y colegios para los hijos, asi como
centros para el cuidado de personas mayores y discapacitados que se encuentren
cercanos a la ubicacion de la organizacion. Ofrecer servicio de guarderia dentro o
fuera de la organizacién. Provision o pago de servicios de guarderia durante los viajes

de trabajo u horas extras (Chinchilla, Poelmans, Leon y Tarrés, 2005, p.14).

En estudios realizados en América Latina y Europa “se ha concluido que no siempre
hay coherencia entre las politicas familiarmente responsables demandadas por los
trabajadores y aquellas puestas en ejecucion por las empresas” (Chinchilla, Poelmans y

Ledn, 2003, p.2).

Por lo tanto, existen dos enfoques no deseados en las politicas que intentan conciliar
las necesidades familiares y laborales: uno, empresarial y paternalista, que se entromete en
la vida privada de los empleados y otro mecanicista, donde priva el interés y los resultados

para la empresa.

Chinchilla, Poelmans y Le6n (2003) sugieren una tercera alternativa sustentada en la
responsabilidad social de la empresa y en los compromisos reciprocos (deberes y
derechos) que la empresa mantiene con sus empleados. La puesta en marcha de ese
tipo de politicas requiere de los diversos actores involucrados (empresa, Estado y
trabajadores) para lograr un éptimo desarrollo e implementacion de esas medidas y
buenas préacticas. Dado que los actores sociales concernidos no tienen el mismo poder

en la negociacion, se requiere del apoyo fundamental del Estado y sus mecanismos
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de fiscalizacion para hacer cumplir las normativas existentes respecto a la

conciliacion familia-trabajo (p.104).

Por ello, la conciliacion trabajo-familia es corresponsabilidad de tres entes: el
individuo como principal responsable de su vida, la compafiia como ente que promueve y
patrocina politicas conciliatorias y el Estado que establece los pardmetros minimos de

condiciones laborales justas mediante la normativa juridica.

A pesar de esto, existe un consenso entre los investigadores referente a que el mero
acceso a tales politicas no es suficiente para ayudar a balancear la vida laboral, personal y
familiar de los empleados (Allen, 2001, p.421).

En consecuencia, aun sabiendo que diversos estudios afirman que la disponibilidad
y uso de politicas de conciliacion tiene resultados en las actitudes de los empleados y en los
indicadores organizacionales, se evidencia que esta relacién estd moderada por factores
organizacionales como la cultura organizacional favorable para la conciliacion familia-
trabajo, la percepcion de apoyo organizacional, el apoyo del supervisor y el apoyo de los

compafieros de trabajo (Korabik, Lero y Whitehead, 2009).

7.2 La cultura familiarmente responsable

La cultura familiarmente responsable, de acuerdo con Thompson, Beauvais y Lyness
(1999) se define como “el conjunto de supuestos, creencias y valores compartidos por los
miembros de la organizacion en relacion con el grado en que ésta apoya y valora la

integracion de la vida familiar y laboral de sus trabajadores” (p.2).

Asi como también, segun Idrovo, Pardo, Perafan y Silva (2014) la cultura
familiarmente responsable hace referencia a la responsabilidad que tiene la
institucion para favorecer la integracién trabajo-familia, a través del conjunto de
valores y toma de decisiones que hacen que la institucion sea flexible y responsable
como las valoraciones o percepciones de las personas y practicas que se realizan sin

que estén estipuladas oficialmente (p.147).

Chinchilla, Poelmans, Le6n y Tarrés (2005), juzgan que quienes pueden elegir un
empleo no se basan ya en primer lugar en la retribucion, sino que este criterio pasa a
un segundo lugar, dejando paso a la posibilidad de seguir aprendiendo y, a la vez,
hacer conciliable vida y trabajo. Es por esto que cuando existen no sélo practicas de
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conciliacion trabajo-familia, sino una verdadera cultura familiarmente responsable,

el resultado es la mejora y cohesion de una plantilla de calidad (p.54).

Por lo tanto, la principal funcién de las empresas respecto a la conciliacion trabajo-
familia es implementar y promover por medio de su cultura, el uso de medidas tendientes a
ésta. Pero, la implementacion de cambios en la cultura de una organizacion es compleja y
profunda. Es por ello que en algunas ocasiones, para que la organizacion pueda ser una
empresa flexible y responsable deberd realizar un cambio de paradigma, en el que se

requerird una nueva mentalidad, para afrontar la direccién de personas y sus necesidades.

Las organizaciones deben determinar cdmo emprenderan su desarrollo para lograr
una mejora continua. La condicién indispensable es el compromiso real de la empresa, de
modo que pueda llevar adelante préacticas flexibles y responsables, como punto de partida

para el cambio de cultura a todos los niveles de la compafiia.

Por otra parte, la siguiente fase es la de evaluacion, la cual consiste en determinar
hasta qué punto realmente la conciliacion trabajo-familia es un elemento integrante de su
cultura, incorporado dentro de sus estrategias y promovido a todo el personal. Ademas,
funciona como una herramienta de gestién que permite diagnosticar las formas de hacer y
los resultados alcanzados por la organizacion, asi como identificar las areas de mejora para

un futuro.

Una buena cultura de Responsabilidad Familiar Corporativa favorece la integracion
trabajo-familia-vida laboral, ya que valora a las personas que hacen uso de politicas de
flexibilidad sin por ello penalizarlas. Respetando también las cargas de trabajo de las
personas, evitando crear la idea de que las personas deben anteponer constantemente su
trabajo a su familia. Para analizar la cultura organizacional se analizan diferentes areas, las

cuales son las siguientes:

7.2.1 Respeto a los colegas por excedencias

Se refiere a valorar el grado de aceptacion de los colegas ante las solicitudes de
excedencia con ocasion de la maternidad/paternidad de las personas que trabajan en la
organizacion. Asi como también, Fernandez (2014), opina que es muy relevante la
percepcion de los empleados sobre el nivel de respeto que se les tiene a los colegas que
toman excedencias, ya que demuestra el grado de penalizacion o contemplacion que los

empleados sienten unos por otros (p.45)
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7.2.2 Impacto en la trayectoria profesional y personal

Determina las consecuencias que tiene para la trayectoria profesional la utilizacion
de politicas de Responsabilidad Familiar. La creencia de que el adoptar politicas
conciliatorias genere resultados negativos en la trayectoria profesional se convierte
en un freno cultural. Si se cree que participar en programas de Responsabilidad
Familiar Corporativa, rechazar una promocion o traslado por motivos familiares y
utilizar un horario flexible perjudica evolucién de la carrera estamos frente a una
cultura organizacional que perjudica un ambiente favorable para la conciliacion
(Fernandez, 2014, p. 46).

7.2.3 Expectativas con respecto a la carga y horas de trabajo

La evaluacién de lo que creen los empleados es lo justo en lo que respecta a la carga
horaria que se debe trabajar para poder avanzar laboralmente, y la percepcién de si
se debe anteponer el trabajo a la vida familiar es un aspecto fundamental para evaluar

la cultura organizacional (Fernandez, 2014, p.47).

Por lo tanto, esta area analiza si la organizacion espera que las personas trabajen mas

horas de las establecidas y antepongan su trabajo sobre la familia para poder avanzar.

Por otra parte, Idrovo, Pardo, Perafan y Silva (2014) sefialan que aun cuando existen
politicas de conciliacion en una empresa, algunos supervisores pueden rehusarse a autorizar
el uso de las mismas, y, por su parte, algunos empleados son reacios a hacer uso de las
politicas por temor a que sus carreras en la empresa se vean afectadas por una percepcion de
falta de compromiso. Esto conduce a los autores a afirmar que una cultura organizacional
reacia a favorecer la conciliacion familia-trabajo pueden reducir o anular la eficacia de las

politicas disponibles.

En este sentido, Rodgers (1992) considera que “sin el apoyo de los jefes dificilmente
se pueden poner en marcha practicas de apoyo a la familia”. Ese respaldo “influye en la
decision de los trabajadores de adoptar dicho tipo de medidas” (Thompson, Beauvais y

Lyness, 1999, p.75), y por tanto, en que sean hagan efectivas.

7.3. El apoyo del supervisor

El apoyo de los supervisores, de acuerdo con Hammer, et al. (2009), se define como
“aquellas conductas de los supervisores que sirven de apoyo para el esfuerzo de conciliacion

de sus supervisados” (p.16).
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En consecuencia, estos mismos autores sefialan que la aplicacion de las politicas
depende en gran medida de la discrecionalidad de los supervisores que son quienes a la vez
determinan la carga de trabajo de los empleados. Por lo tanto, resulta necesario que el rol de
los supervisores se tome en cuenta como variable determinante de la eficacia de las politicas

de conciliacion.

Es por esto que los supervisores juegan un papel importante en la dinamica de la
conciliacion trabajo-familia de los empleados. Al tener en sus manos la carga de
trabajo y el modo de organizar el trabajo de su equipo, influyen directamente con su
estilo de gestidn en la capacidad de sus supervisados para conciliar trabajo y familia
(Hammer et al., 2009).

Es importante tener en cuenta que el supervisor es un modelo para los colaboradores,
por tanto, son estos los primeros encargados de asimilar y vivenciar las politicas en la
institucion que favorecen el enriquecimiento y la conciliacion entre el trabajo y la familia.

Por ello, acttan como lideres y catalizadores de este proceso.

El apoyo del supervisor puede manifestarse de cuatro formas:

7.3.1 Apoyo emocional

Se refiere a que el supervisor genera confianza en los colaboradores y conoce sus
compromisos familiares y personales, procurando resolver los conflictos de conciliacion que
puedan plantearse. Ademas, segiin Fernandez 2014, “el apoyo emocional consiste en saber
escuchar problemas laborales y personales, en dedicar tiempo a conocer las necesidades
personales de los empleados a su cargo y en tener la confianza para hablar y resolver

eficazmente los conflictos laborales y personales” (p.42).

7.3.2 Apoyo instrumental

“Implica la aplicacion de las politicas formales o el ajuste de horarios necesario para
que los colaboradores puedan cumplir con su responsabilidad laboral y atender las
personales y familiares que surgen en el dia a dia” (Centro Internacional Familia

Trabajo, 2012, p.6).
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7.3.3 Gestion de politicas

El supervisor organiza el trabajo y el departamento utilizando el tiempo, el lugar o
los métodos de trabajo adecuados, teniendo en cuenta que los empleados cumplan tanto las

responsabilidades laborales como sus necesidades familiares.

Una correcta administracion de las politicas genera confianza en los empleados y
amplia el espectro de posibilidades para solucionar los posibles conflictos que se dan
entre el trabajo y la familia. Un lider que tenga desarrollada esta competencia obtiene
como resultado la ampliacién de las posibilidades para que sus colaboradores
gestionen responsablemente su tiempo dedicado al trabajo y a su familia. Para la
medicién de esta competencia se les preguntd a los encuestados si su supervisor
organiza el departamento de modo que beneficie tanto a los empleados como a la

empresa (Fernandez, 2014, p.43).

7.3.4 Modelo de liderazgo

Se refiere a que el supervisor adopta €l mismo, las estrategias y buenas practicas de
flexibilidad y conciliacién que sirven de ejemplo a los colaboradores. Comparte con los
colaboradores ideas 0 sugerencias sobre estrategias que le han ayudado personalmente a

conciliar mejor su vida laboral y familiar.

Un lider que adopta para si mismo las estrategias y buenas practicas de flexibilidad
para lograr una correcta conciliacion, se convierte en un modelo a seguir para sus
colaboradores. El practicar y a su vez compartir con sus empleados las medidas que
personalmente lo ayuden al equilibrio entre el ambito laboral y familiar, lo convierten
en un referente (Fernandez, 2010, p.44).

Una empresa familiarmente responsable debe tener lideres que implanten vy
comuniquen a su organizacion una direccion clara. Un directivo que fomenta la
responsabilidad familiar y reconoce abiertamente la importancia de conciliar para el
éxito del negocio, es una persona que esta pendiente de las demandas familiares de
sus empleados, respeta la libertad personal, apoya y facilita la integracién trabajo-
familia-vida personal, promueve la utilizacion de préacticas de Responsabilidad
Familiar y se muestra abierto y sensible a la conciliacion. Todo esto lo debe hacer
acompariado por su ejemplo personal. Los lideres son verdaderos agentes de cambio

ya que de ellos depende la flexibilidad de la empresa (Fernandez, 2014, p.42).



60
8. Efectos de la responsabilidad familiar corporativa

8.1 Efectos individuales de la responsabilidad familiar corporativa

Se refiere al impacto que poseen las politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente
responsable a nivel individual, es decir, en cada trabajador, por medio de la satisfaccién con

la conciliacion trabajo-familia y el enriquecimiento trabajo-familia.

8.1.1 Satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia

En la sociedad actual, encontrar el equilibrio entre el trabajo y la familia puede ser
un reto. “Para muchos empleados, las exigencias laborales han aumentado en parte debido a
las nuevas tecnologias que permiten a los empleados estar conectados a su trabajo en casi
todas las horas del dia” (Valcour y Hunter, 2005, p.62). Asi como también, las exigencias
familiares también han aumentado debido a diversos factores como: el creciente nimero de

parejas con doble ingreso, las familias monoparentales y el cuidado de los nifios y ancianos.

Por lo tanto, experimentar la satisfaccion con la actual dinamica entre el trabajo y la
familia puede resultar aun mas desafiante. “La teoria de roles expresa que cuando las
personas se involucran en un mayor numero de maltiples roles, mas dificil se vuelve realizar
cada rol con éxito” (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, y Rosenthal, 1964, c.p. Allison, 2014,
p.344).

Ademas, es importante destacar, como afirma Back-Wiklund, Lippe, Dulk, y Doorne
Huiskes (2011), que “la satisfaccion con la gestion de las demandas familiares y laborales

se relaciona con la satisfaccion de vida” (p.344).

Por otra parte, se puede evidenciar que la literatura sobre los efectos que la
conciliacion tiene en la empresa, en el comportamiento de los trabajadores y en el bienestar
familiar es muy extensa, pero lo que no se ha analizado en demasia es el grado de satisfaccién

que muestran los trabajadores con la conciliacion entre su vida laboral y familiar.

A pesar de esto, Pezoa y Riumall6 (2011), definen la satisfaccion con la conciliacion
trabajo-familia “cuando la persona esta satisfecha con la forma en que esta gestionando las
necesidades laborales y familiares”(p.62). En concreto esta variable hace referencia al nivel
de satisfaccion de la persona en relacion a como divide el tiempo y la atencion entre la familia
y el trabajo. También, respecto a la satisfaccion con el modo en que ambos proyectos, el

familiar y el profesional, encajan para formar un cuadro armonico que es del agrado de la
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persona. Esta satisfaccion viene en gran medida facilitada por los recursos que la empresa
proporciona a la persona para realizar el trabajo de modo auténomo y flexible, de forma que

ella pueda contribuir en el trabajo sin que esto afecte negativamente a su vida familiar.

Asimismo, Valcour (2007) define la satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia
como "la evaluacion cognitiva del grado de cumplimiento de las multiples demandas de los
roles laborales y familiares, asi como también de los sentimientos positivos o estados

emocionales que resultan de la evaluacion"(p.1512).

“La satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia no hace énfasis en la
direccionalidad de trabajo-familia o familia-trabajo” (Frone, Russell, y Cooper, 1997,
p.328). Mas bien, “la satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia describe la valoracion
global de satisfaccion con la forma en la que un individuo es capaz de manejar su situacion
laboral y familiar” (Valcour, 2007, p.1514).

8.1.2 Enriguecimiento trabajo-familia

La interface trabajo-familia se ha estudiado tradicionalmente desde la perspectiva del
conflicto entre los roles laborales y familiares que desempefia cada empleado. Segln este
enfoque, una persona dispone de una cantidad limitada de tiempo y energia que puede
dedicar a ambos roles, de tal forma que una mayor exigencia en uno de ellos (familia o

trabajo) disminuye la capacidad para desempefiar el otro.

Por lo tanto, se destaca un conflicto interno por incompatibilidad entre los diferentes
ambitos de la vida. “A esta interferencia negativa del ambito laboral en el ambito familiar se

denomina conflicto trabajo-familia” (Greenhaus y Beutell, 1985, p.237).

En cambio, otro enfoque mas novedoso considera que la multiplicidad de roles puede
producir sinergias positivas, de tal forma que el desempefio de un rol por parte del empleado
(en su trabajo o en la familia) genera mas energia y recursos para otros roles que, en su
conjunto, mejoran la calidad de vida del empleado. Este concepto es el que se ha denominado

enriquecimiento trabajo-familia.

Por lo tanto, mientras el conflicto trabajo-familia deriva de la perspectiva de la
escasez de recursos, el enriquecimiento trabajo-familia deriva de la perspectiva de la

acumulacién de roles.

“El enriquecimiento ocurre cuando los recursos obtenidos en un rol mejoran, ya sea

de manera directa el rendimiento en otro rol (ruta de acceso instrumental), o indirectamente
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a través de su influencia en el afecto positivo (ruta de acceso afectiva)” (Greenhaus y Powell,

2006, p.142).

Cabe acotar que la ruta instrumental hace referencia, segun Idrovo, Pardo, Perafan y
Silva (2014), a lo que le ha ensefiado la vida familiar al trabajador para poder
interactuar con los colegas o para poder realizar multiples tareas en el &mbito laboral;
de la misma manera, el funcionario puede desarrollar la capacidad de resolucion de
conflictos en el trabajo, lo que le permitira resolver de manera mas efectiva los
conflictos que puedan presentarse en su hogar, en las relaciones matrimoniales, con

sus hijos o con otros miembros de la familia, como padres, hermanos, etc (p.141).

Por otra parte, la ruta afectiva, indica que un estado de animo en un rol, se implica
directamente en el otro rol, a traves del afecto. Por ejemplo, un empleado a gusto y con buen
genio en el trabajo, posiblemente tendra una actitud positiva con su familia, lo que permitira
el mejoramiento de su ambiente personal y familiar, con la mejora de su desempefio como
esposo 0 esposa, padre o madre, hijo, hermano, etc. Greenhaus y Powell, (2006), también
sugieren la probabilidad de que “la autoestima mejore el rendimiento en el trabajo, ya que

estimula la motivacion, el esfuerzo, la persistencia y la fijacion de objetivos” (p.82).

Asi como también, Cardona, Chinchilla y Garcia-Lombardia (2001) hacen referencia
a 4 competencias directivas, que de acuerdo con un estudio realizado por el IESE son las de
mayor valoracién a nivel mundial en las empresas, las cuales se obtienen en primera
instancia en el seno de la familia como son servicio, liderazgo, honestidad e iniciativa.
También mencionan 3 competencias que hacen referencia a la capacidad del directivo que
ayuda al mejoramiento personal. Estas son, aprendizaje, toma de decisiones y credibilidad.

“En este tipo de situaciones, la acumulacion de roles no constituye una pérdida de
recursos o energias para el individuo sino incluso una ganancia neta que puede utilizar en
ese rol o en otros” (Nicklin y McNall, 2013, p.67)

A su vez Chinchilla y Moragas (2009), afirman que “es importante que las empresas
tengan en cuenta que su centro, que son las personas, se desenvuelven entre dos ambitos, la
familia y el trabajo y que las competencias que desarrollan en su quehacer familiar

enriquecen su labor profesional” (p.90).
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8.2 Efectos organizacionales de la responsabilidad familiar corporativa

Se refiere al impacto que poseen las politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente
responsable a nivel organizacional, especificamente en la intencion de dejar la empresa y el

vinculo con la empresa.

8.2.1 Intencidn de dejar la empresa

“La intencion de abandono (o intencion de irse) es la propension de abandonar la

institucion si el individuo tiene la oportunidad de hacerlo” (Wong, 1989, p.39).

Begley y Czajka (1993) definen la intencion de rotaciéon como “la intencion de
renunciar voluntariamente a la organizacion, dada la existencia percibida de opciones en el
mercado de trabajo”(p.523). En este sentido, Robbins (1998) apunta que “la intencion de
rotacion precede a la conducta de rotacion y en ella intervienen las variables
organizacionales, grupales e individuales que influyen en el trabajador y que lo llevan a

buscar otras fuentes de empleo segln las condiciones del mercado laboral” (p.22)

Se hace importante el estudio sobre la intencion de irse o de abandono, ya que éste
puede ser visto como un deseo previo que puede ocurrir antes de renunciar. De modo que si
este deseo es descubierto a tiempo, pueden emplearse medidas para evitar la salida del
empleado de la organizacion, evitando asi potenciales costos y la pérdida de recursos

humanos valiosos y la interrupcion del curso de actividades (Vasquez, 2001).

Por lo tanto, un aspecto fundamental para toda organizacion hoy en dia es examinar
la intencion que tiene el empleado de abandonar o permanecer en la empresa, ya que esto
permite identificar las propias habilidades organizacionales para retener personal dentro de

éstas.

8.2.2 Vinculo con la empresa

Segun Navarro, Chinchilla y Las Heras (2011), se define vinculo como la naturaleza
del compromiso que la persona tiene con respecto a su organizacion, y este vinculo se

manifiesta, segin Chinchilla y Las Heras (2011) en:

8.2.2.1 Vinculo por falta de alternativas

El compromiso de la persona se debe al alto costo que comportaria dejar la empresa,

0 a la falta de alternativas. Es el vinculo mas fragil: la persona esta dispuesta a marcharse en
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cuanto encuentre otras opciones. Cuanto mayor es el vinculo por falta de alternativas, peor

es la calidad de la relacion del individuo con su empresa.

8.2.2.2 Vinculo por el desarrollo profesional

El compromiso se debe a que la persona percibe que existen oportunidades para
satisfacer su crecimiento profesional y personal. Es un vinculo mayor que el anterior, puesto
que la persona esta dispuesta a colaborar mientras existan posibilidades de aprendizaje y

desarrollo.

8.2.2.3 Vinculo emocional

Se refiere al compromiso de manifestar en un sentimiento personal de deber y
obligacion hacia la compafiia. Es el vinculo més fuerte, pues es aquel en el que la persona

desea contribuir a la empresa fruto del convencimiento personal y el deber moral.

Ademas, segin Thomas (2013) los tipos de vinculos, mencionados anteriormente,
que se desarrollan entre el empleado y la empresa dependen de los tipos de motivos que

mueven predominantemente a cada una de las partes.

Por lo tanto, después de explicar las politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente
responsable y conocer los efectos que pudieran ocasionar éstos sobre los aspectos
individuales y organizacionales, es conveniente indagar en el tema de percepcion, para asi
poder entender de mejor manera la forma en que actdan, toman decisiones y piensan los

individuos de una organizacion.

9. Percepcidn: clave para la comprension del comportamiento del individuo

en la organizacion

Para la compresion de la conducta individual, la percepcion es basica, ya que es el

medio por el cual el estimulo afecta al individuo.

La gente se comporta con base en lo que percibe. Diferentes conductas individuales
frente a una misma situacion dependera del modo como el individuo percibe el
estimulo. Un estimulo que no se percibe no tiene efecto en el comportamiento.
Cualquier situacion que nos haga mas consciente de nosotros mismos, tiende a
afectar la percepcion que tengamos de los acontecimientos y de los objetos que son

vistos como relacionados con nuestra identidad. Cada uno daré su propia respuesta,
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diferente de los demas, dependiendo del modo como percibe el estimulo (Alvarez,
1990, pag. 31).

El proceso perceptivo se refiere a la adquisicion de conocimientos especificos sobre

objetos y sucesos en cualquier momento.

Por lo tanto, se producen siempre que los estimulos activen los 6rganos sensoriales,
pero implica cognicion, es decir, la manera como una persona organiza, interpreta y
procesa los estimulos recibidos se transmite a una experiencia psicoldgica, la cual es
fruto de experiencias previas y de condiciones tanto personales como situacionales
(Zalkind y Cistekkim 1962; Printer y colaboradores, 1970; c.p. Alvarez, 1990, p, 29).

Son diversos los factores que influyen directamente sobre la vida de los individuos,
y mas aun sobre su percepcidn ante diversas situaciones personales y laborales. Es por esto
que, como define Bruner (1951), “la percepcion es el proceso a través del cual el individuo

connota de significado su situacion y su ambiente” (p.22).

Las personas que estan dentro de la organizacion, a través de la percepcion, evallan
e interpretan su entorno, se forman de él un modelo con significado, en el cual participan y

a la vez influye sobre la conducta de ellos mismos.

Por lo tanto, “la manera como una persona organiza, interpreta y procesa los
estimulos recibidos se transmite a una experiencia psicoldgica, la cual es fruto de

experiencias previas y de condiciones tanto personales como situacionales” (Alvarez, 1990,
p.8).

Dependiendo de la informacién que se disponga, las personas se forman una imagen
y tienden a adoptar actitudes que reflejan como se siente en relacion con lo que estan
viviendo dentro de la organizacion. En consecuencia asumen comportamientos coherentes
con su percepcion y se crea un ambiente laboral, que puede ser de afinidad, de cordialidad,
de cooperacion, pero también puede ser de conflictos, barreras y falta de identificacion con

los intereses de la organizacion.

En este contexto, entonces, determinar los aspectos de la situacién del individuo en
la organizacion que impide el ajuste y la integracion, es un problema clave que necesita
respuesta. Y parte de esa respuesta tiene que ver con el modo cémo el individuo percibe a la

organizacion.
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En consecuencia, cada persona selecciona diversos indicios, consciente o0
inconscientemente, que influyen en su percepcion respecto a la gente, los objetos y los
simbolos. Conocer los determinantes que influyen para que cada persona seleccione esos
indicios y no otros, es clave para toda organizacion que desee atender adecuadamente a sus

miembros.

Entre las caracteristicas m&s comunes encontramos las demograficas, que son
particulares de cada persona, y las caracteristicas laborales, que dependen de su relacién con

el trabajo, siendo éstos factores que influencian de manera directa a la percepcion.

En este sentido, se considera que la percepcion acerca las politicas, la cultura y el
liderazgo familiarmente responsable esta relacionada a ciertas caracteristicas demograficas
y laborales de los individuos, y son las empresas las encargadas de proporcionar las
herramientas necesarias para poner en practica el balance entre la vida personal y el trabajo
y, de esta manera, proveer a sus trabajadores el clima laboral deseado de acuerdo a sus
necesidades.

Por lo tanto, las empresas requieren de una concepcion diferente de las formas de
organizacion del trabajo y de los recursos humanos, considerando que las medidas de
conciliacion trabajo-familia mejoraran el equilibrio de la vida laboral, familiar y personal de
sus colaboradores, asi como también, beneficiard a la empresa y a la sociedad en diferentes

ambitos.

En consecuencia, las empresas que emplean y promueve este tipo de medidas que
facilitan la conciliacion entre la vida familiar, laboral y personal de sus colaboradores son
denominadas Empresas Familiarmente Responsables (EFR).

Por otra parte, para evaluar la Responsabilidad Familiar Corporativa dentro de una
organizacion se emplea el Modelo de Empresa Familiarmente Responsable, por medio un
indice llamado Indice de Empresas Familiarmente Responsables, el cual fue desarrollado
por el Centro Internacional Trabajo Familia (International Center for Work and Family -
ICWF), que pertenece al IESE Business School de la Universidad de Navarra- Esparia.

10. Modelo de Empresa Familiarmente Responsable

En el afio 2003, el International Center for Work and Family (ICWF) elabor¢ el
modelo de gestion EFR (Empresa Familiarmente Responsable), que describe los elementos

de la empresa que facilitan la integracion entre familia y trabajo.
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El modelo de EFR estudia cuatro elementos: las politicas familiarmente responsables
(FR), los facilitadores FR, los frenos e impulsores FR, es decir, la cultura, y los resultados
FR. Estos elementos miden el impacto que tienen éstos en los individuos y en la

organizacion.

En consecuencia, el modelo de EFR delimita los elementos y la construccion interna
de las politicas y programas que tienden a la conciliacion entre la vida laboral y la familiar

y que a su vez dan forma al IFREI.

Los cuatro elementos (politicas, facilitadores, cultura y resultados) evaltan el nivel
de responsabilidad familiar del entorno del empleado. De acuerdo a los resultados obtenidos,
cuatro son los cuadrantes en los que se puede clasificar a las empresas en funcion de su

mayor o menor desarrollo como organizaciones flexibles y conciliadoras.

Este modelo de empresa familiarmente responsable se mide a través del indice de

empresas familiarmente responsables (IFREI).

10.1 Indice de Empresas Familiarmente Responsables

El indice de Empresas Familiarmente Responsables (IFREI, por sus siglas en inglés)
“mide el nivel de implantacidén que tienen las politicas de conciliacion y trabajo en

las empresas y su impacto en las personas y la organizacion” (Centro Internacional

Trabajo Familia, 2011, p.5).

El primer modelo de estudio fue el IFREI 1.0, que media el nivel de implantacion de
las politicas de flexibilidad. De su evolucion y desarrollo surge el modelo de investigacion
IFREI 1.5.

10.1.1 Indice de Empresas Familiarmente Responsables 1.5

El IFREI 1.5 busca “mostrar el impacto de las politicas, las practicas y el liderazgo
familiarmente responsable sobre la salud del empleado, su vinculo de lealtad, su intencion

de dejar la empresa, y su satisfaccion” (Centro Internacional Trabajo Familia, 2011, p.5).

En consecuencia, el IFREI 1.5 mide cuatro elementos (politicas, liderazgo, cultura y
resultados), los cuales evalUan el nivel de responsabilidad familiar del entorno del empleado.

Por lo tanto, conviene explicar cada uno de ellos.
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10.1.1.1 Politicas familiarmente responsables

En primer lugar, el IFREI 1.5 mide la implementacion de las politicas de RFC en la
organizacion objeto del analisis, en cuanto a flexibilidad tiempo y espacio, tales como:
trabajo a distancia, horario laboral flexible, trabajo a tiempo parcial, semana laboral
comprimida y reduccion de jornada. También, miden el apoyo profesional y beneficios
familiares que van mas alld de la mera compensacion econdmica, incluyendo el
asesoramiento profesional y personal, cursos de formacion sobre conciliar trabajo y familia,
servicio de guarderia, excedencias para cuidar de un familiar, y bajas de
maternidad/paternidad mas prolongadas de lo que contempla el minimo legal (Caparas,
2015).

10.1.1.2 Liderazgo familiarmente responsable

En segundo lugar, el IFREI 1.5 analiza al supervisor en cuanto al apoyo emocional
e instrumental que brinda, en cuanto a la gestion de las politicas RFC existentes y analiza el
ejemplo que da en este sentido, es decir, segun Caparas (2015) el supervisor promueve la
conciliacion familia-trabajo en la medida en que sabe escuchar los problemas laborales y
personales de los trabajadores, inspira confianza en ellos —para hablar y resolver los
conflictos que surjan—, organiza el departamento de tal modo que ambas partes, empresa y

trabajadores, se beneficien, y representa en definitiva un modelo de buen gobierno.

10.1.1.3 Cultura familiarmente responsable

En tercer lugar, el IFREI 1.5 analiza la cultura institucional respecto a las
expectativas de carga laboral y horas de trabajo de los empleados, el impacto de la trayectoria
de los trabajadores y el respeto de los colegas en cuanto a las politicas de RFC existentes, es
decir, segun Caparas (2015) se refiere a la percepcién que la empresa tiene de los empleados
que se acogen a las medidas de conciliacion implantadas. La empresa familiarmente
responsable fomenta una cultura que pone en valor el uso por parte de los padres trabajadores
de los recursos y soluciones que se ponen a su disposicién sin penalizar sus carreras, y que
respeta las cargas de trabajo de las personas sin inducirlas a tener que hacer horas extra (y

robar asi tiempo a sus familias).

A pesar de esto, “Una cultura flexible y responsable no se crea de la noche a la
mafiana. Las empresas tienen que evolucionar a lo largo de diferentes niveles, de modo

progresivo” (Chinchilla y Ledn, 2008).
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10.1.1.4 Los resultados familiarmente responsables

Para finalizar, el modelo IFREI arroja unos resultados basados en la ubicacion dentro
del entorno RFC, los cuales son de caracter organizativo y de caracter individual. En
el organizativo, se mide la intencién de los colaboradores de dejar la empresa y la
percepcion del apoyo de la organizacion, mientras que en el individual el resultado
se basa en la salud general en este sentido, en el enriquecimiento trabajo — familia,
en la satisfaccion con el equilibrio trabajo — familia y en el perfil motivacional
(Idrovo, Pardo, Perafan y Silva, 2014, p.141).

Una vez analizadas las dimensiones, de acuerdo a los resultados obtenidos, cuatro
son los cuadrantes en los que se puede clasificar a las empresas en funcion de su mayor o
menor desarrollo como organizaciones flexibles y conciliadoras. Es decir, se ubica a la
empresa en uno de los entornos de RFC, el cual puede ser A, B, C o0 D. El A, enriquecedor,
facilita sistematicamente la conciliacion laboral —familiar; el B, favorable, facilita
ocasionalmente la conciliacion laboral — familiar; el C, desfavorable, dificulta
ocasionalmente la conciliacion laboral — familiar; o el D, contaminante, el cual dificulta

sistematicamente la conciliacion laboral —familiar (Idrovo, Pardo, Perafan y Silva, 2014).

Estos elementos son los que van a dar forma al cuestionario IFREI 1.5, del cual se

realizard una adaptacion en funcion de los objetivos de la presente investigacion.
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CAPITULO III

MARCO REFERENCIAL

En el presente capitulo se evidencian las particularidades que caracterizan a la unidad
objeto de estudio. La funcién de este marco referencial es principalmente dar a conocer las
particularidades de la empresa, su historia y politicas, de modo que se pueda entender las
diferencias que pueda tender con otras organizaciones de otras zonas geogréaficas e incluso

de otros sectores econémicos.

Por lo tanto, la unidad de estudio es una institucion financiera privada de Venezuela,
con mas de 60 afios de trayectoria en su oferta de productos y servicios financieros a nivel
nacional. La ubicacion actual de su sede principal se encuentra en la ciudad de Caracas,
siendo uno de los 10 principales bancos del pais. Posee alrededor de 100 oficinas ubicadas
en todo el territorio nacional, con aproximadamente 1.000.000 de clientes y con una plantilla

laboral de mas 0 menos 2500 trabajadores directos.

Ademas, fue fundada en los afios 50, hasta hoy en dia han mantenido sus valores
como una empresa dispuesta a cuidar los intereses y necesidades de sus trabajadores y
clientes, comprometidos a lograr metas empresariales y sociales, siempre buscando
incorporar las mejores practicas de negocio, manteniendo el respeto, la confianza, la
transparencia y promoviendo las oportunidades de desarrollo de sus colaboradores al igual
que la satisfaccion personal mediante actividades que permitan desarrollar sus habilidades

personales y profesionales.

Por otra parte, como iniciativa de responsabilidad social empresarial de la unidad
objeto de estudio, en conjunto con organizaciones no gubernamentales, crearon una
fundacion en 1999 cuyo objetivo principal es promover e incentivar el mejoramiento social
y personal de los empresarios populares, de su entorno familiar y comunitario, a través del
ofrecimiento de servicios financieros a éstos, quienes no tienen acceso regular,

especialmente en materia de crédito, a la banca formal.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO
1. Disefio y tipo de investigacion

1.1 Tipo de investigacion

El estudio de campo estd comprendido por un tipo de investigacion descriptiva-
correlacional, que tiene como finalidad determinar el grado de asociacién y la manera como

interactan dos o mas variables.

Estas relaciones se establecen dentro de un mismo contexto, y, a partir de los mismos
sujetos en la mayoria de los casos. En caso de existir una correlacion entre las
variables se entiende que cuando una de ellas varia, la otra también experimenta
alguna forma de cambio a partir de una regularidad que permite anticipar como se

comportara una por medio de los cambios que sufra la otra (Babbie, 1979, p. 52).

El propdsito principal de los estudios correlacionales es saber como se puede
modificar una variable conociendo el valor de otras variables relacionadas. Es decir,
“intentar predecir el valor aproximado que tendra una variable en un grupo de individuos, a
partir del valor obtenido en la variable o variables relacionadas” (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2010, p.81).

Con base en las consideraciones anteriores, el presente estudio busco determinar la
relacion entre la responsabilidad familiar corporativa (politicas, cultura y liderazgo
familiarmente responsable) y sus efectos individuales (satisfaccion con la conciliacion y
enriquecimiento trabajo-familia) y organizacionales (intencion de dejar la empresa y vinculo

con la empresa) de los trabajadores de una empresa financiera.
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1.2 Disefio de investigacion

La investigacion esta planteada bajo los esquemas de un disefio no experimental,
definido por Kerlinger y Lee (2002) como “aquel en el que no es posible manipular las
variables independientes o asignar aleatoriamente a los participantes debido a que la

naturaleza de las variables es tal que imposibilita su manipulacion” (p.420).

Por otra parte, el tipo de disefio es transversal, ya que los datos serén recolectados
“en un s6lo momento y en un tiempo unico. Su finalidad es la de describir las variables y

analizar su incidencia e interaccion en un momento dado, sin manipularlas” (Palella y

Martins, 2006, p.104).
2. Unidad de andlisis, poblacion y muestra

La unidad de andlisis, segiin Corbetta (2007), “representa el objeto social al que se
refieren las propiedades estudiadas en la investigacion empirica” (p.79). En consecuencia,
la unidad de analisis de esta investigacion son trabajadores, hombres o mujeres,

pertenecientes a una empresa financiera del area metropolitana de Caracas.

La poblacién de una investigacion es el conjunto de unidades de las que se desea
obtener informacion y sobre las que se van a generar conclusiones. Por lo tanto, la poblacién
de esta investigacion son los trabajadores pertenecientes a la Vicepresidencia Ejecutiva de
Capital Humano y a la Vicepresidencia de Operaciones de una empresa financiera,

especificamente en su sede principal, en el area metropolitana de Caracas.

La muestra es un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacion
accesible. En el caso de esta investigacion, para seleccionar una muestra representativa se
utilizara la técnica de muestreo probabilistico estratificado, debido a que permite seleccionar
los elementos en funcién de ciertas caracteristicas de la poblacion, de modo tal que se
conformen grupos o estratos. Especificamente, segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010), “el muestreo estratificado es un muestreo en el que la poblacion se divide en

segmentos y se selecciona una muestra para cada segmento” (p.81).

Por consiguiente, el muestreo estratificado estara conformado por los trabajadores
pertenecientes a tres de los cinco niveles del cargo que se manejan en los distintos

departamentos dentro de la sede principal de la institucion financiera, los cuales son:
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operativo base, técnico profesional y gerencia media; los niveles de cargo gerencia alta y
ejecutivo no formaran parte de la muestra, ya que por razones de disponibilidad y dificil

acceso, no se logro el contacto con éstos.

A continuacion, se presentan los tres niveles de cargos de la institucion financiera,

los cuales se utilizaran como estratos de la muestra:

Operativo base: es el nivel méas bésico de la organizacion. Sus funciones son de
caracter operativo (manual); el nivel educativo de estos trabajadores esta distribuido entre

bachilleres y estudiantes de los primero semestres universitarios o TSU.

Técnico profesional: este nivel esta conformado por aquellos trabajadores que ocupan
cargo de analistas, coordinadores y supervisores. Dentro de sus funciones tienen la
responsabilidad de asumir asignaciones donde la aplicacion del conocimiento experto es lo

esencial.

Gerencia media: en este nivel del cargo se encuentran los gerentes y supervisores de
la primera linea. Su funcidn principal es verificar el cumplimiento de los procesos al igual

que poner en préactica las politicas de la empresa.

Después de ser elegidos los estratos por niveles del cargo, se calculara el tamafio de
la muestra, considerando un nivel de confianza de 95% y un nivel de error de 5%, segun la

siguiente formula, propuesta por Restituto Sierra Bravo (1997):
Donde:

n= tamafio de la muestra

z= nivel de confianza= 95%= 1.96

p= probabilidad de éxito= 0.5

g= probabilidad de fracaso= 0.5

N= tamafio de la poblacién

e= error muestral = 5%= 0.05
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Teniendo en cuenta la férmula anterior, se procedera a calcular el tamafio de la

muestra:

B 840 * (1,96)2 * (0,5 * 0,5)
~(0,05)2 % (840 — 1) + (0,5 = 0,5) * (1,96)2

n = 264

Una vez calculado el tamafio de la muestra total, se calculara el tamafio de la muestra
para cada estrato, segun afirma Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), lo definen como
“subgrupo en el que la poblacién se divide en segmentos y se selecciona una muestra para

cada segmento” (p. 83).

Posteriormente, se procedera a multiplicar el peso proporcional de los estratos por
cada uno de las poblaciones de cada nivel del cargo, esto determinard la muestra de los
niveles del cargo, para ello se utilizé la férmula propuesta por Hernandez, Fernandez y

Baptista (2010), “con la intenciéon de calcular el coeficiente para estratificar la muestra”
(p.83):
- n
Th=y
“Donde fh es la fraccidn del estrato, n es el tamafio obtenido de la muestra total y N

es el tamafio de la poblacion” (p.83). Por lo tanto, sustituyendo los valores se tiene la

siguiente fraccidn del estrato:

h—264—0314
f 840

Después de calculada esta fraccion, se procedié a multiplicar ésta por el total de la
poblacion para cada nivel de cargo. Los célculos de la muestra para cada estrato se muestran

en latabla 1.
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Tabla 1. Estratificacion de la muestra por niveles del cargo

Poblacion: nivel del Muestra: nivel del
Nivel del cargo cargo cargo
Gerencia Media 311 98
Técnico
Profesional 467 147
Operativo Base 62 19
Total 840 264

Por otra parte, los departamentos que participaron en el estudio fueron la
Vicepresidencia Ejecutiva de Capital Humano y la Vicepresidencia de Operaciones, debido
a que la institucion financiera se encontraba realizando cambios en distintos departamentos
y evidenci6 tener mayor interés en los resultados de la investigacion en los departamentos
sefialados anteriormente. El total de trabajadores en la Vicepresidencia Ejecutiva de Capital
Humano fue de 89, y en la Vicepresidencia de Operaciones fue 175 trabajadores para el

momento de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

A pesar de esto, la investigacién tuvo un porcentaje de mortalidad muestral de
46,13%, ya que se le entregd la encuesta al total de la muestra, es decir, a 264 personas, pero

solo respondieron 147 personas, que debido a diversas razones no las respondieron a tiempo.

3. Variables: definicién conceptual y operacional de las variables

3.1 Definicién conceptual de las variables

A continuacion, se presenta la definicion conceptual y operacional de las variables a
estudiar, evidenciando la nocién general de cada una, asi como también, las dimensiones que

componen a cada una de ellas.

3.1.1 Responsabilidad familiar corporativa

Es el compromiso de las empresas de impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas
de conciliacion que faciliten en sus organizaciones la integracion de la vida laboral, familiar

y personal de sus empleados” (Chinchilla y Las Heras, 2013).
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3.1.1.1 Politicas familiarmente responsables: las politicas familiarmente responsables son

habitualmente llamadas “medidas o politicas de conciliacion” y se pueden definir como

aquellas practicas empresariales formales que ayudan a los empleados a equilibrar la relacion

entre su trabajo y la vida familiar. Ciertamente, las PFR no son un conjunto homogéneo de

actuaciones, pero tienen en comun que pretenden conciliar la esfera productiva y el ambito

de la vida privada, particularmente el aspecto familiar, mediante actuaciones empresariales

que van mas alla de las legalmente establecidas por las normas (Mafas y Garrido, 2007, p.1).

Flexibilidad laboral: se refiere a una serie de opciones que permiten que el trabajo
sea mas flexible con respecto al lugar y el tiempo dedicado. La mayoria de los
programas de flexibilidad que se ofrecen son horario flexible y horario a tiempo
parcial.

Beneficios sociales no remunerativos: es el tiempo en el que los trabajadores no estan
ocupando su puesto de trabajo para atender asuntos que pueden 0 no estar
relacionados con el ambito laboral, esto incluye compromisos familiares, actividades
fisicas, faltas no planificadas al trabajo etc. El tiempo libre remunerado se refiere a
vacaciones, dias feriados y festivos, etc.

Apoyo profesional y asesoramiento: asesoramiento legal, financiero/fiscal,
psicologico/familiar, de carrera o trayectoria profesional, el asesoramiento a
expatriados, etc. en el que se considera de forma explicita la situacion familiar.
Muchas veces estas medidas estan integradas en los denominados programas de
asistencia a empleados que funcionan como un servicio de asesoramiento integral
(prestado directamente desde la empresa o subcontratado) que ayuda a solucionar
problemas de productividad asociados a la situacion personal y familiar de las
personas (Mafias y Garrido, 2007, p.21).

Servicios familiares: “servicio de guarderia, informacion de guarderias y de colegios,
informacion sobre centros de ancianos y discapacitados, provision o pago de

servicios de cuidado” (Mafias y Garrido, 2007, p.21).

3.1.1.2 Cultura familiarmente responsable: tiene como objetivo reconocer la existencia o

ausencia de las practicas mas comunes que condicionan el avance de la organizacion hacia

una cultura flexible y responsable.

Respeto a los colegas por excedencias de maternidad-paternidad: “valora el grado de

aceptacion de los colegas ante las solicitudes de excedencia con ocasion de la
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maternidad/paternidad de las personas que trabajan en la organizacion” (Centro
Internacional Trabajo Familia, 2012, p.1).

Impacto en la trayectoria profesional y personal: determina las consecuencias que
tiene para la trayectoria profesional la utilizacion de politicas de Responsabilidad
Familiar.

Expectativas con respecto a la carga y horas de trabajo: “analiza si la organizacion
espera gque las personas trabajen mas horas de las establecidas y antepongan su

trabajo la familia para poder avanzar” (Centro Internacional Trabajo Familia, 2012,
p.1).

3.1.1.3 Liderazgo familiarmente responsable: las organizaciones que poseen politicas

flexibles y responsables cuentan con lideres que se encargan de establecer y comunicar una

direccidn clara a su personal que permita ejercer cambios en la organizacién para lograr ser

familiarmente responsables. Su funcion esta en unir y motivar a los demas lideres, para que

su comportamiento sea un ejemplo a seguir para sus colaboradores en cuanto a la importancia

de conseguir la conciliacion trabajo-familia.

Apoyo emocional: “genera confianza en los colaboradores y conoce sus
compromisos familiares y personales, procurando resolver los conflictos de
conciliacion que puedan plantearse” (Centro Internacional Trabajo Familia, 2012,
p.2).

Apoyo instrumental: “aplica las politicas formales o el ajuste de horarios necesario
para que los colaboradores puedan cumplir con su responsabilidad laboral y atender
las necesidades personales y familiares que surgen en el dia a dia” (Centro
Internacional Trabajo Familia, 2012, p.2).

Gestion de politicas: “organiza el trabajo y el departamento utilizando el tiempo, el
lugar o los métodos de trabajo adecuados, teniendo en cuenta que los empleados
cumplan tanto las responsabilidades laborales como sus necesidades familiares”
(Centro Internacional Trabajo Familia, 2012, p.2).

Modelo de liderazgo: el supervisor adopta para él mismo, las estrategias y buenas
practicas de flexibilidad y conciliacion que sirven de ejemplo a los colaboradores.
Comparte con los colaboradores ideas 0 sugerencias sobre estrategias que le han
ayudado personalmente a conciliar mejor su vida laboral y familiar (Centro

Internacional Trabajo Familia, 2012, p.2).
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3.1.2 Efectos individuales

“Muestran las preferencias que las personas tienen a la hora de afrontar la integracion entre

la vida laboral, familiar y personal” (Idrovo, Pardo, Perafan, y Silva, 2014, p.57).

3.1.2.1 Enriquecimiento trabajo-familia: la multiplicidad de roles del trabajador puede
producir sinergias positivas, de tal forma que el desempefio de un rol por parte del empleado
(en su trabajo o en la familia) genera méas energia y recursos para otros roles que, en su
conjunto, mejoran la calidad de vida del empleado (Martinez, Abella, Vela y Péerez, 2015,
p.34).

3.1.2.2 Satisfaccién con la conciliacion trabajo-familia: satisfaccion con un conjunto de
acciones sociales, institucionales y empresariales, que facilita a hombres y mujeres la

realizacion del trabajo y de sus responsabilidades familiares y personales.

3.1.3 Efectos organizacionales

“Se refieren al impacto de los distintos entornos de RFC respecto a dos variables que afectan

los resultados de la organizacion” (Idrovo, Pardo, Perafan, y Silva, 2014, p.60).

3.1.3.1 Intencién de dejar la empresa: “intencion de renunciar voluntariamente a la

organizacion, dada la existencia percibida de opciones en el mercado de trabajo” (Begley y
Czajka, 1993, p.552).

3.1.3.1 Vinculo con la empresa: “naturaleza del compromiso que la persona tiene con

respecto a su organizacion” (Pezoa y Riumallo, 2011, p.78).

e Vinculo por falta de alternativas:” el compromiso de la persona se debe al alto costo
que comportaria dejar la empresa, o a la falta de alternativas” (Pezoa y Riumallo,
2011, p.78).

e Vinculo por el desarrollo profesional: “el compromiso se debe a que la persona
percibe que existen oportunidades para satisfacer su crecimiento profesional y
personal” (Pezoa y Riumallo, 2011, p.78).

e Vinculo emocional: “el compromiso se manifiesta en un sentimiento personal de

deber y obligacion hacia la compaiiia” (Pezoa y Riumallg, 2011, p.78).
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Tabla 2. Operacionalizacion de las variables responsabilidad familiar corporativa y

efectos individuales y organizacionales

Variables

Dimensiones

SubDimensiones

Indicadores

Items

Percepcion de la
responsabilidad
familiar corporativa

Politicas
familiarmente
responsables

Flexibilidad
laboral

Horario de trabajo flexible

Trabajo a tiempo parcial

Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio
de un horario de trabajo més largo durante la semana
restante).

Permiso de paternidad mas alla del minimo legal

Permiso de maternidad més alla del minimo legal

Permiso para abandonar el lugar de trabajo por una
emergencia familiar

Permiso remunerado para cuidar a un familiar

Vacaciones flexibles de acuerdo a la ley

Trabajo compartido

Teletrabajo

Beneficios
sociales no
remunerativos

Beneficio de alimentacion

Provisiones de ropa de trabajo

Provisiones de (tiles escolares y de juguetes

Otorgamiento de becas o pago de cursos de
capacitacion, formacion o de especializacion

Pago de gastos funerarios.

Apoyo profesional

Seminarios, talleres o sesiones de informacion sobre la
calidad de vida

Facil acceso a la informacion sobre la conciliacion de
la vida familiar y laboral

y asesoramiento Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio,
fitness, etc.)
Asesoramiento profesional y/o personal.
Informacion sobre guarderfas y escuelas, o sobre
centros de dia o residencias de ancianos.
Servicios  |Reintegros de gastos médicos, famacetticos y
familiares

odontologicos

Subsidio para cuidado de nifios 0 asistencia de
dependientes

43y 44
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Respeto a los

colegas por Incomodidad por permisos familiares 35y36
excedencias
Impacto en la  |Participar en programas para conciliar trabajo-familia 37
Cultura trayectoria se percibe como falta de compromiso
familiarmente profesional'y Horarios flexibles limitan el ascenso 39
responsable personal - - —
Rechazar promociones por motivos familiares 38
Expectativas con |Invertir tiempo extra en el trabajo 40y 41
respecto a la carga
y horas de trabajo |Anteponer el trabajo sobre la familia 42
Percepcién de la Mi supervisor esta dispuesto a escuchar mis 16
responsabilidad problemas laborales y personales.
familiar corporativa Mi supervisor dedica tiempo para conocer mis 47
Apoyo emocional neces_idades'personales. _ :
Me siento cémodo hablando con mi supervisor sobre 48
mis conflictos laborales y personales.
Liderazgo Mi supervisor y yo hablamos para resolver 49
familiarmente eficazmente los conflictos laborales y personales.
responsable Apoyo Confio en mi supervisor para solucionar los posibles 50
instrumental conflictos de horario laboral y personal.
Gestion de Mi supervisor organiza el departamento de modo que 51
politicas beneficie a los empleados y a la empresa.
Modelo de Mi su_pervusor es un buer_1 modelo de conciliacion en el 52
liderazgo tra_bajo y f'uera del tra,bajo.
Mi supervisor como lider 45
Las responsabilidades laborales han enriquecido mis 1
habilidades interpersonales
Superar los obstaculos en el trabajo me ha dado mas 12
. . . - confianza en el hogar.
Enriquecimiento trabajo-familia - — - - -
Gestionar multiples tareas en el trabajo mejora mis
L 13
habilidades en el hogar
Estar involucrado en el trabajo me ha permitido mayor 14
compresion familiar
Efectos individuales El modo en que su vida personal y familiar encajan y 32
guedan integrados
El modo en que divide tiempo entre trabajo y su vida 30
Satisfaccién con la conciliacion ~ |El modo en que divide su atencion entre trabajo y 31
trabajo-familia hogar
La habilidad para conciliar las necesidades entre 33
trabajo y familia
La oportunidad de realizar el trabajo y las 34
obligaciones familiares
Me gusta el trabajo que tengo actualmente 15
Intencion de dejar la empresa P?enso permanecer en mi trabajo 17
Si fuera por mi, en tres afios no estaria en esta 16
organizacion.
Oportunidad para conseguir ingresos propuestos 26
Vinculo por falta Porque qu?ero ser promovido 27
de alternativas |Pordue quiero que otra gente reconozca que hago un 28
buen trabajo
Efectos Porque el trabajo me da un cierto estatus 29
organizacionales ) Porque disfruto con mi trabajo 22
. Vinculo por el - - —
Vinculo con la Porque mi trabajo es divertido 23
empresa desarrollo Porgue considero que mi trabajo es atractivo 24
profesional
Porque aprendo y desarrollo competencias 25
Quiero beneficiar a otros con mi trabajo 18
Quiero tener un impacto positivo en otros 19
Vinculo emocional |Quiero ayudar a otros a través de mi trabajo 20
Es importante hacer el bien a otros a través de mi 21

trabajo
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Tabla 3. Operacionalizacion de las variables demogréficas y laborales

Variables Dimensiones Indicadores Items
18- 23
24 - 29
30-35
36-41
Edad 47 1
48 - 53
54-59
60 afios 0 mas
Hombre
Sexo Mujer 2
Bachiller
Caracteristicas demograficas T.S.U
. . Licenciatura
Nivel de estudio Master/Especializacion 3
Doctorado
Ninguno de los anteriores
Soltero(a)
Casado(a)
Estado civil Divorciado(a) 4
Viudo(a)
Concubino(a)
Hijos 5
Cuidado de los hijos 6
0 - 3 afios
4 - 6 afios
Antigliedad en laempresa 79 a”‘ls 7
10 - 13 afios
14 - 16 afos
17 afios 0 mas
Caracteristicas laborales - . . VP Capital Humano
Vicepresidencia -
VP Operaciones
Operativo Base
Nivel del cargo Técnico Profesional 9
Gerencia Media
Hombre

i 10
Sexo del supervisor Mujer

Hijos

4. Tecnicas para la recoleccion, procesamiento y analisis de los datos

4.1 Técnica para la recoleccion de datos

Una vez realizado el plan de la investigacion y resueltos los problemas que plantea
el muestreo, empieza el contacto directo con la realidad objeto de la investigacion. Es
entonces cuando se hace uso de las técnicas de recoleccion de datos, que son las distintas

formas de recolectar la informacién.
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Para recolectar la informacion se empled una adaptacion del cuestionario
denominado IFREI 1.5, desarrollado por el Centro Internacional Trabajo y Familia (2011),
(ICWF, por sus siglas en inglés), de la Universidad de Navarra, Espafia. EI IFREI 1.5 (IESE
Family Responsible Employer Index) “mide el impacto que las politicas, el supervisor y la
cultura tienen en los resultados, tanto organizativos como individuales, por medio de la

aplicacion del cuestionario a todos los empleados de una organizacion”(p.1).

En consecuencia, el IFREI 1.5 sirvié como base del instrumento a emplear en esta
investigacion, realizando asi una adaptacion de éste, el cual fue realizado por las autoras de

este estudio.

Para la realizacion de esta investigacion se pretende indagar como se relaciona la
responsabilidad familiar corporativa y los efectos organizacionales e individuales de los
trabajadores de una empresa financiera. Por lo tanto, para llevar a cabo este estudio se
decidio aplicar una version del cuestionario IFREI 1.5, con la intencion de conocer lo

anteriormente planteado.

El cuestionario se estructurara por medio de una escala Likert, basada, segiin Corbetta
(2007):

..Es un formato de preguntas individuales, representado por una serie de
afirmaciones para cada una de las cuales el entrevistado debe decir si esta de acuerdo
y en qué medida. En la versién inicial del mismo Likert se proponian siete
alternativas: totalmente de acuerdo, de acuerdo, en parte de acuerdo, dudoso, en parte
en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente de acuerdo. Después se han reducido a
cinco... (p.219).

En la version del instrumento realizado por las autoras de esta investigacion, la escala
Likert fue reducida de siete opciones a cuatro opciones de respuesta, para asi lograr que en
los resultados obtenidos no existan valoraciones tan diversas. Los items de cada una de las
dimensiones del instrumento posee una direccionalidad positiva, es decir, los puntajes de las
opciones de respuesta van de 1 punto, asignado a la opcion de respuesta “Totalmente en

desacuerdo” y 4 puntos asignados a la opcion de respuesta “Totalmente de acuerdo”.
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4.1.1. Validez y confiabilidad del instrumento

Para el presente estudio se utilizara una adaptacion del IFREI 1.5 (Ver Anexo A),
para su validez se realizard un juicio de expertos, a fin de someter el modelo a la
consideracién y juicio de conocedores en materia de conciliacion trabajo-familia, empresas
familiarmente responsables y metodologia de investigacion, de modo que se pueda
garantizar la calidad del instrumento. Se seleccionaran dos expertos en la materia y un

experto en metodologia.

Por lo tanto, la adaptacion del instrumento IFREI 1.5 fue revisado por tres expertos:
el profesor investigador del Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales de la
Universidad Catolica Andrés Bello y Doctorando en Historia de Venezuela, Luis Laurifio,
quien evalud la parte metodoldgica; y dos expertas a nivel nacional en el tema de
conciliacion trabajo-familia, la profesora y decana de la Escuela de Educacion de la
Universidad Monteavila, Doctora en Ciencias Sociales, Cristina Navarro y la profesora e
investigadora de la Universidad de Carabobo, Crisdalith Cachutt, quienes ofrecieron sus
comentarios, sugerencias y correcciones respecto a la pertinencia de cada uno de los items
con los objetivos del estudio, el formato del instrumento, la redaccion de cada una de las

preguntas y la adecuacién de cada item con el nivel de preparacion del entrevistado.

Las modificaciones realizadas por los tres expertos, que sirvieron como ajustes al
instrumento, se basaron en la modificacion de la redaccion de los items 15,16,17 y del item
35 al 42, cambiando su direccionalidad de respuesta de negativa a positiva, siendo el 1
“Totalmente en desacuerdo” y 4 “Totalmente de acuerdo”, como el resto de la
direccionalidad de los items del instrumento. Y, por Gltimo, en el apartado V111 se colocaron

en primera persona las preguntas de la 30 a la 34 (Ver Anexo B).

Con respecto a la confiabilidad del instrumento, ésta se determiné a través de una
prueba piloto, aplicada a sujetos con caracteristicas similares a la poblacién de estudio,
calculando asi el coeficiente Alpha Cronbach. Por lo tanto, ésta fue aplicada a doce
trabajadores de la Vicepresidencia Ejecutiva de Seguridad de la Informacion de la empresa

financiera objeto de estudio.

El indice de confiabilidad resultante en la prueba piloto, por medio del célculo del

Alpha de Cronbach fue de 0.895. Segun Sierra (1991), “un coeficiente de correlacion entre
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1 y 0.70 expresa una magnitud “Muy fuerte” de confiabilidad” (p.365). En consecuencia, el

instrumento, al ser visto de manera general, posee una muy buena confiabilidad.

Ademas, con respecto a la correlacion elemento escala de cada uno de los items no
fue necesario eliminar ningln reactivo, ya que la variacion que se presentaria no seria

significativa en cuanto al Alpha de Cronbach obtenido.

4.2 Procesamiento y analisis de los resultados

En primer lugar se contacté al Director Asociado de Responsabilidad Social
Corporativa de la empresa financiera, el cual nos remitio con el Gerente de Oferta de Valor,
como representante de la Vicepresidencia Ejecutiva de Capital Humano, quién nos permitio
concretar una reunion para explicarle el proyecto de trabajo de grado, con la intencion de

realizarlo en dicha organizacion.

Una vez concretada la reunion se le explicé al Consultor Senior de Gestion Oferta de
Valor, el objetivo de la investigacion y el beneficio de los resultados de ésta para la empresa.
Ademas, se mostro el formato del instrumento y la metodologia a utilizar para el andlisis de

los datos. Posteriormente, se recibi6 la aprobacion para la aplicacion de la investigacion.

Se procedi6 a realizar los célculos pertinentes para determinar el nimero de la
muestra y los valores correspondientes para cada estrato, establecidas por los niveles del
cargo. Dentro de cada estrato se aplicaron los cuestionarios a los trabajadores de manera
aleatoria, cada departamento suministrd un listado con el personal activo dividido por niveles
del cargo y se seleccionaron al azar la cantidad de trabajadores necesarios por cargo de

acuerdo al muestreo realizado.

Después de establecer la muestra a utilizar, se realiz6 una prueba piloto para
determinar la confiabilidad del instrumento a doce trabajadores de la empresa financiera con
caracteristicas similares a los de la poblacién de estudio. Asi como también, se determind la
validez del mismo por medio del juicio de expertos de cinco conocedores del tema de

investigacion y de metodologia.

El cuestionario que se utilizo para recolectar la informacion se distribuyé en formato
fisico a la muestra obtenida de los trabajadores de la empresa financiera. Los objetivos del

estudio y las instrucciones del cuestionario fueron explicados personalmente por las
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investigadoras a cada uno de los trabajadores, haciendo énfasis en el anonimato y
confidencialidad de sus respuestas. Por lo cual, se les comento a los trabajadores que al
terminar de completar la encuesta, colocaran ésta dentro de un sobre ubicado en una de las
mesas del lugar donde se aplicéd. El tiempo promedio para la realizacion del cuestionario

estuvo comprendido entre 15 y 20 minutos por persona.

El instrumento utilizado en esta investigacion estuvo compuesto por 53 preguntas, de
las cuales 40 preguntas fueron medidas por el escalamiento tipo Likert, 3 preguntas abiertas
y 10 son preguntas cerradas. Cabe destacar que, al comienzo de la encuesta se realizaron
preguntas acerca de las caracteristicas demogréaficas y laborales, para luego dar comienzo a
las preguntas relacionadas con la percepcion de los trabajadores acerca de la responsabilidad

familiar corporativa y sus efectos organizacionales e individuales.

Las respuestas de cada una de las dimensiones, obtenidas mediante la escala de
Likert, fueron codificadas y analizadas por medio de la estadistica descriptiva, mientras que
a la pregunta abierta fue codificada procediendo a darle nombre a los patrones generales de

respuesta, es decir, se le asignd un valor numeérico a cada patron.

Por medio de la variable percepcion de los trabajadores acerca de la responsabilidad
familiar corporativa, se obtuvo las puntuaciones de sus respectivas dimensiones por cada
uno de los trabajadores en sus diferentes niveles del cargo que conforman las cuotas,
mediante la sumatoria de sus respuestas segun los valores establecidos en la escala Likert

del instrumento, siendo 1 la menor puntuacion y 4 la mayor puntuacion para todos los items.

Adicionalmente, para las caracteristicas demograficas (sexo, edad, estado civil e
hijos), caracteristicas laborales (antigliedad en la empresa, nivel del cargo, departamento al
que pertenece y sexo del jefe), la dimension politicas familiarmente responsables, la
variables percepcion de los trabajadores acerca de la responsabilidad familiar corporativa,
efectos individuales y organizacionales, se generd una distribucion de frecuencias y de
porcentajes de respuesta por cada cuota de las dimensiones respectivas de las variables.
También, se determind la media, como principal estadistico descriptivo, la cual representa
el punto central alrededor del cual se agrupan los datos, ésta es de gran importancia ya que
refleja cuél es el valor promedio que obtuvieron las variables y las dimensiones que la
conforman. Ademas se obtuvieron medidas de dispersion como la desviacion estandar, la

cual establece la forma en que los valores fluctian con respecto a la media; asi como también,
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el coeficiente de variacion de cada una de las dimensiones de las variables, el cual se obtiene

de calcular el valor de la desviacion tipica entre la media aritmética.
A continuacion, se presenta la tabla de interpretacion del coeficiente de variacion:

Tabla 4. Equivalencias cualitativas de los coeficientes de variacion

Coeficiente de variacion Estimacion
0% - 7% Precisa
8% - 14% Precision aceptable
15% - 20% Precision regular
Mas del 20% Poco precisa

Fuente: Departamento Administrativo Nacional de Estadistica de Colombia (2008).

Para la interpretacion de los resultados se utilizé la herramienta estadistica Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), version 21, permitiendo describir o generalizar los
datos arrojados en la investigacion, el cual conlleva al analisis descriptivo de los datos, que,
de acuerdo a Hair, Anderson, Tatham y Black (2000), “es un proceso necesario para
determinar la variacion estadistica de los datos de una muestra” (p.71). Es asi como, a través
de la herramienta de SPSS, se obtuvo informacion de cada estrato en cuanto a las variables
a considerar, es decir, como la percepcion acerca de la responsabilidad familiar corporativa

estad asociada a los efectos organizacionales e individuales.

Luego de obtener el andlisis estadistico descriptivo de cada variable, se realiz6 un
analisis inferencial, aplicando el coeficiente de correlacion de Pearson, de las variables
medidas por medio de la escala tipo Likert ya que ésta es, segin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), “en sentido estricto, una medicion ordinal; sin embargo, es comun que se le
trabaje como si fuera de intervalo” (p.85). Por lo tanto, en este estudio, el coeficiente de
correlacion de Pearson permitio determinar la correlacion entre la percepcion acerca de la
responsabilidad familiar corporativa con los efectos organizacionales e individuales. Este se

utilizo, ya que:

Permite analizar la relacion entre dos variables medidas en un nivel por intervalos o
de razdn, calculado a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos
variables, relacionando las puntuaciones recolectadas de una variable con las
puntuaciones obtenidas de la otra, con los mismos participantes o casos (Hernandez,
Ferndndez y Baptista, 2010, p.86).
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Por lo tanto, segun lo mencionado anteriormente, el coeficiente de correlacion de

Pearson es el que mas se adecUa a la investigacion. En consecuencia, al momento de analizar

los coeficientes de correlacion de Pearson se emple0 la siguiente interpretacion ofrecida por

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010):

Tabla 5. Interpretacion coeficiente de correlacion Pearson

Coeficiente de
correlaciéon de Pearson

Grado de correlacién

-1.00
-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
0.00
+1.00
+0.25
+ 0.50
+0.75
+0.90
+1.00

Correlacion negativa perfecta
Correlacion negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacion negativa media
Correlacion negativa débil
Correlacion negativa muy débil
No existe correlacion alguna entre variables
Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva muy fuerte

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Con la finalidad de facilitar la interpretacion de los resultados obtenidos, se elabord

una equivalencia cualitativa de los valores de las medias observadas en cada variable,

tomando en cuenta que el valor méaximo que un trabajador podia atribuir a los diversos items

en escala de likert del instrumento era de 4 (totalmente de acuerdo), lo cual refleja para el

presente estudio una percepcion altamente favorable, mientras que el valor minimo fue de 1

(totalmente en desacuerdo), lo cual evidencia una percepcion muy desfavorable. Por lo tanto,

se determino el rango entre las opciones de respuesta resultantes, es decir 4, y éste se dividio

entre tres para obtener la amplitud de los niveles deseados (0,75). Esta equivalencia

cualitativa se evidenciada en la tabla:
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Tabla 6. Equivalencias cualitativas de las medias de percepcion de la responsabilidad

familiar corporativa y los efectos organizacionales e individuales

Intervalo Interpretacion
1,00-1,75 Muy desfavorable
1,76 - 2,51  Desfavorable
2,52 - 3,27  Medianamente favorable
3,28-4,00 Altamente favorable

Ademas, para el analisis de los resultados se elaboré comparaciones entre los estratos
de la muestra, para determinar si existe alguna relacién entre la percepcion de los

trabajadores seleccionados por los distintos niveles de cargo y los resultados obtenidos.

Asi como también, ademas de las variables principales del estudio, para enriquecer y
complementar el andlisis de resultados, se tomo en consideracion un conjunto de variables
demogréaficas como: sexo, edad, estado civil, nivel de estudio e hijos; asimismo, una serie
de variables organizacionales como: antigliiedad en la empresa, nivel del cargo, departamento

del trabajador y sexo del supervisor.

Los resultados de la presente investigacion fueron utilizados Unicamente para fines
académicos, respetando en toda circunstancia la confidencialidad de la empresa y de los
trabajadores encuestados, tanto al momento de la recoleccion de informacién por parte de
los trabajadores involucrados en el estudio, y, asi como también, al momento de analizar la

informacion y llegar a las conclusiones concernientes.
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CAPITULO V
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El siguiente apartado tiene por objetivo dar respuesta a la pregunta de investigacion
del presente estudio, por medio del anélisis de los resultados obtenidos de la recoleccion de
datos. Esto se llevd a cabo a través del procesamiento de datos en los programas Microsoft
Excel 2007 y SPSS en su version 21. Por lo tanto, estos analisis se presentaran con sus
respectivos graficos y tablas, para asi lograr una mejor comprension y entendimiento de la
informacién presentada. Los resultados y andlisis obtenidos serdn organizados de la

siguiente manera:

En primer lugar, se presentaran los analisis estadisticos descriptivos referentes de las
variables demogréficas (sexo, edad, nivel de estudio, estado civil e hijos) y de las variables
laborales (antigliedad en la empresa, vicepresidencia a la que pertenece el trabajador, nivel
del cargo desempefiado y sexo del supervisor). Asi como también, los analisis descriptivos
de las variables responsabilidad familiar corporativa, efectos individuales, efectos

organizacionales y sus respectivas dimensiones.

En segundo lugar, se evidenciara el analisis correlacional por medio del coeficiente

de correlacion Pearson de cada una de las variables y sus dimensiones.

Y, por altimo, se mostrara el analisis descriptivo de la variable laboral nivel del cargo
y su contraste con las dimensiones del objeto de estudio, para asi poder observar si existen
diferencias entre la percepcion de las dimensiones de la responsabilidad familiar corporativa,
los efectos individuales y organizacionales segun la antigiiedad de los trabajadores de la

muestra.
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1. Analisis estadistico descriptivo

Con respecto al analisis estadistico descriptivo de las variables de estudio, se realizo
una distribucién de frecuencias para cada una de éstas y sus respectivas dimensiones,
calculando las medidas de tendencias central, particularmente la media aritmética, la
desviacion estandar y el coeficiente de variacion, para observar el comportamiento de las

respuestas que se obtuvieron.

1.1 Variables demograficas
1.1.1 Sexo y edad

A partir de los resultados obtenidos para la variable sexo, se pudo observar que de la
muestra estudiada, conformada por 147 trabajadores, el 55,78% pertenecen al sexo femenino

conformando el grupo predominante, mientras que 44,22% pertenecen al sexo masculino.

En cuanto a la variable edad, como se muestra en el grafico 1, se puede observar que
el rango de edad que se presentd con mayor frecuencia fue el de 24 a 29 afios para el sexo
femenino en 19,73%, y para el sexo masculino un 21,09%. Por el contrario, las edades de
menor frecuencia para el sexo femenino fueron las comprendidas entre los rangos de 48 a
59 afios en 1,36%, y para el sexo masculino estd comprendido entre el rango de 48 a 59 afios,
con un 2,04%. Es por esto que, se puede deducir que de la muestra obtenida existe una
prevalencia de trabajadores jovenes dentro de la institucion bancaria, en su mayoria,
especificamente, compuesto por hombres y mujeres con edades comprendidas entre 24 a 29

afios, conformando un 40,82% de la poblacion encuestada.

B Hombre m Mujer

21,09%
19,73%

11,56%

8,84% 8,84%
6,12%

6,12% 6,12% % 08%
2,72% 08% 2,04
Jl -l Bm iz o™

18a 23 24229 30a35 36a4l 42 a 47 48 a 53 54 a 59
anos afnos afnos anos afnos anos afnos

Gréfico 1. Sexo y edad
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1.1.2 Nivel de estudio

En cuanto al nivel de estudio de los trabajadores encuestados, tal como se observa en
el gréfico 2, un 28,57% posee estudios a nivel de técnico superior universitario, mientras que
se evidencia una alta proporcion de empleados que poseen niveles de educacion superiores,
especificamente, el 46,26% estudios de pregrado y el 12,93% han realizado alguna
especializacion. Por lo tanto, se puede deducir que el nivel de estudio de la muestra obtenida
es alto, ya que la mayoria de las personas que conforman la muestra posee estudios de
educacion universitaria (74.83%) y superior de cuarto nivel (12.93), especificamente un

87,76%, mientras que solo el 12,24% son bachilleres.

12,93% 12,24%

B Bachiller
mTS.U
Licenciatura

M Especializacion/Maestria

Gréfico 2. Distribucion de la muestra por nivel de estudio

1.1.3 Estado civil

De acuerdo al estado civil de los trabajadores encuestados, como se refleja en el
grafico 3, el 57,83% de ellos son solteros, el 21,77% estd casado y un 11,56% de los
trabajadores vive en concubinato, mientras que s6lo un 8,84% esta divorciado. De tal
manera, se puede observar que por ser una poblacion joven, en la misma predominan las

personas solteras.
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11,56%

M Soltero/a

M Casado/a
[))

21,77% m Concubino/a

M Divorciado/a

Grafico 3. Distribucion de la muestra por estado civil

1.1.4 Hijos

Como se refleja en el grafico 4, de los 147 trabajadores que fueron encuestados, el
55,10% de ellos respondié que no tenian hijos, lo cual equivale a 81 trabajadores y el 44,90%
restante respondio que si tenia hijos, lo cual representa que de la muestra 66 trabajadores

tienen que cumplir responsabilidades con sus hijos.

| Si tiene hijos

B No tiene hijos

Graéfico 4. Distribucion de la muestra de acuerdo a los hijos
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1.1.6 Cuidado de los hijos

Tabla 7. Distribucion de la muestra por cuidado que le dedican los trabajadores a sus

hijos

Porcentaje de tiempo que dedica al cuidado de

los hijos
Fr %
10% - 30% 29 43,94
40% - 60% 14 21,21
70% - 90% 18 27,27
100% 5 7,58
Total 66 100

A partir de los resultados obtenidos, se evidencia, en la tabla 7, como los trabajadores
distribuyen su tiempo libre para dedicarse al cuidado de sus hijos, este tiempo libre esta en
funcién de los dias de semana fuera de su jornada laboral y los fines de semana, sin incluir
algun reposo como prenatal o postnatal. Por lo tanto, del total de personas que tienen hijos,
el 43,94% de los trabajadores aseguran dedicar entre un 10% y un 30% al cuidado de sus
hijos, el 21,21% asegura dedicarle entre un 40% y un 60%, mientras que el 27,27% dedica
entre el 70% y el 90%, y tan solo el 7,58% considera que le dedica el 100% al cuidado de
sus hijos. Por lo tanto, se puede evidenciar que la distribucion del cuidado que hacen los
trabajadores de la muestra a sus hijos se ve orientada hacia los menores porcentajes (10% al
30%), debido a que los trabajadores deben cumplir con un horario laboral de 8 horas diarias
y al llegar a sus hogares deben cumplir con responsabilidades no solo familiares sino también
personales, lo cual reduce el porcentaje de contribucion que pueden darle los trabajadores
que tienen hijos al cuidado de éstos.

1.2 Variables laborales

1.2.1 Antigledad en la empresa

En el grafico 5, se puede observar como esta dividida la poblacion encuestada segun
sus afos de antigliedad en la empresa, demostrando que el 79,59% tiene 6 afios 0 menos de
antiguedad, lo cual da a entender que la mayoria de sus trabajadores tienen pocos afios de
servicio 0 ha ocurrido una alta rotacion de personal (dato que no se pudo obtener),

evidenciando que en la medida en que aumentan los afios de antigiiedad, menor es la cantidad
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de trabajadores en estos rangos antigtiedad, lo cual demuestra una mayor movilidad en los
diez primeros afios de servicio, y una menor movilidad en la medida en que aumenta la

antiguedad en esta muestra de trabajadores.

B Antigliedad

67,35%

0-3 anos

4-6 afios =
7-9afios 14 43

o 14-16
afnos 17 aios o

afios )
mas

Gréfico 5. Distribucion de la muestra por antigliedad en la empresa
1.2.2 Vicepresidencia a la que pertenece

Los trabajadores que participaron en la aplicacion del instrumento estaban
distribuidos en dos Vicepresidencias, reflejando en el grafico 6, que el 68,03% pertenece a
la VP Operaciones, en la cual se recolectaron 100 encuestas y el 31,97% pertenece a la VP

Capital Humano en la cual se recolectaron 47 encuestas.

M VP Operaciones

VP Capital Humano

Gréfico 6. Distribucion de la muestra por vicepresidencia a la que pertenecen los

trabajadores
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1.2.3 Nivel del cargo

La distribucion de los niveles del cargo en el gréfico 7, arroja que un 12,24% de los
trabajadores conforman el nivel operativo base, un 53,06% son técnico profesional y un
34,69% pertenece a la gerencia media. Es por esto que se puede concluir que el grosor de la

muestra se encuentra en el nivel técnico profesional.

M Operativo Base B Técnico Profesional M Gerencia Media

53,06%

i ~
Operativo Base T

écnico
Profesional Gerencia Media

Gréfico 7. Distribucion segun el nivel del cargo
1.2.4 Sexo del supervisor

En el siguiente grafico 8, se puede observar que de los 147 encuestados, 60 de ellos
tienen un jefe que es hombre, lo cual equivale a un 40,82%, mientras que para 87 de ellos su
jefe es mujer, lo cual equivale a un 59,18%. Por lo tanto, la mayoria de los supervisores de
los trabajadores de la muestra son de sexo femenino, lo cual nos permite concluir que las
mujeres tienen un nudmero importante de puestos supervisorios dentro de la organizacion.
Ademas, al no haber una diferencia tan abismal entre los porcentajes de mujeres y hombres
supervisores, se podria decir que existe una igualdad de sexo al momento de asignar cargos

supervisorios en la institucién financiera.
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B Hombre

H Mujer

Gréfico 8. Distribucion de la muestra segln sexo del supervisor

1.3 Responsabilidad familiar corporativa
1.3.1. Politica, cultura y liderazgo familiarmente responsable

Tabla 8. Responsabilidad Familiar Corporativa

Responsabilidad familiar corporativa

N Media Desv. Estand CVv
Responsabilida(_j familiar 147 247 0.4 16.19%
corporativa
Politica FR 147 2,13 0,57 26,76%
Cultura FR 147 2,2 0,57 25,91%
Liderazgo FR 147 3,08 0,72 23,38%

Tal como se muestra en la tabla 8, respecto a la variable responsabilidad familiar
corporativa se puede evidenciar que tiene una media de 2,47, la cual representa que los
trabajadores perciben desfavorablemente responsabilidad familiar que asume la
organizacion, teniendo un coeficiente de variacion de 16,19%, lo cual indica que los
resultados de los trabajadores tienen una precision regular al decir que perciben a la empresa

como familiarmente corporativa.

A nivel de la dimension de percepcion de las politicas familiarmente responsables,
los trabajadores demuestran conocer que poseen algunas politicas que le permiten conciliar
el trabajo y la familia, obteniendo una media de 2,13, de tal modo que la percepcién acerca
de esta dimension es desfavorable, donde se obtuvo un coeficiente de variacion de 26,76%,

demostrando que existe gran heterogeneidad en los datos.
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En referencia a la dimension cultura organizacional, ésta una media de 2,20, que
permite afirmar que, en general, los trabajadores perciben desfavorablemente la cultura
organizacional, en cuanto al uso de politicas de conciliacion trabajo-familia, ya que éstos
consideran que pueden traer consecuencias negativas a su carrera profesional dentro de la
organizacion. El coeficiente de variacion obtenido fue de 25,91%, lo cual indica que la

dispersion de los valores en términos de respuesta es relativamente alta.

A su vez, la tabla 8, permite conocer los valores obtenidos por los componentes de
la variable responsabilidad familiar corporativa representados en dimensiones. La dimensién
que presenta la media méas alta de la muestra es la dimension liderazgo familiarmente
responsable, con una media de 3,08, lo cual representa una percepcién medianamente
favorable de parte de los trabajadores, con un coeficiente de variacién de 23,38%, que
permite inferir que las respuestas de los trabajadores tienen una alta dispersion sobre la

media.
1.3.1.1 Subdimensiones del liderazgo familiarmente responsable

Tabla 9. Subdimensiones del liderazgo familiarmente responsable

Subdimensiones del liderazgo familiarmente responsable

N Media Desv. Estand CVv
Apoyo 147 3.01 0,77 25.58%
emocional
Apoyo 147 3.14 0.78 24.84%
Gestion de 147 3.06 0,76 24.84%
politicas
Modelo de 147 3.18 0,79 24.84%
liderazgo

Al comentar acerca de las subdimensiones del liderazgo, se puede decir que los
trabajadores estan de acuerdo en que sus supervisores les ofrecen apoyo emocional, tal como
se ve evidenciado en la tabla 9, ya que la media de la subdimension es 3,01, por lo tanto las
respuestas obtenidas afirman que su supervisor es comprensivo y da el apoyo necesario para
mantener un ambiente laboral de calidad para el equipo de trabajo. Sin embargo, los
resultados aportan un coeficiente de variacion de 25,58%, indicando que existe una alta

dispersion de los valores, mostrando heterogeneidad entre ellos.
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En consecuencia, los trabajadores perciben que su supervisor escucha sus problemas
laborales y personales, sintiéndose comodos con ellos al hablar acerca de esto. Ademas, los
trabajadores de la muestra sienten que sus supervisores dedican tiempo para conocer sus
necesidades personales, a la vez de que perciben que sus supervisores tienen la disposicion

para resolver los conflictos de manera eficiente.

Asi como también, gracias a los resultados arrojados en la tabla 9, se puede
determinar que los trabajadores perciben medianamente favorable el apoyo instrumental,
representado en la confianza que tienen los trabajadores con su supervisor para solucionar
los conflictos de horario laboral y personal, ya que la media evidenciada para esta
subdimension fue de 3,14, en cambio, el coeficiente de variacion fue de 24,84%, siendo un

coeficiente muy alto, determinando una alta dispersion de las respuestas ante esta dimension.

En cuanto a la percepcidn de la gestion de politicas de su supervisor, reflejado en la
tabla 9, los trabajadores de la muestra presentaron una media 3,06, apuntando a que ellos
perciben medianamente favorable el modo en que éste organiza el departamento de forma
que beneficie a los empleados y a la empresa, empleando una correcta administracion de las
politicas familiarmente responsables que permita generar confianza en los empleados y
ampliando el espectro de posibilidades para solucionar los posibles conflictos que se dan
entre el trabajo y la familia. A pesar de estos resultados, el coeficiente de variacion es de

24,84%, indica que las respuestas de los trabajadores son bastante heterogéneas.

Por altimo, la media arrojada de 3,18 por la subdimension modelo de liderazgo, en
la tabla 9, evidencia que la percepcion de los trabajadores de la muestra conciben a su
supervisor como alguien que adopta para si mismo las estrategias y buenas practicas de
flexibilidad para lograr una correcta conciliacién trabajo-familia, convirtiéndose en un
modelo a seguir para sus colaboradores. Sin embargo, el coeficiente de variacién arrojado,
el cual representa un 24,84%, sefiala que las respuestas obtenidas reflejan altos indices de

variabilidad.
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1.3.1.2 Subdimensiones de cultura familiarmente responsable

Tabla 10. Subdimensiones de la cultura familiarmente responsable

Subdimensiones de cultura familiarmente responsable

N Media Desv. Estand CV
Respeto a los colegas por
excedencias de maternidad- 147 2,18 0,86 39,45%
paternidad
Impactq en la trayectoria 147 243 0,68 27.98%
profesional y personal
Expectativas con respecto a la 147 1,98 0.76 38,38%

carga y horas de trabajo

Con respecto a las subdimensiones de la cultura familiarmente responsable, los
trabajadores encuestados perciben desfavorable el respeto existente a los colegas por
excedencias de maternidad-paternidad, ya que se obtuvo una media de 2,18, la cual se ve
reflejada en la tabla 10. Por lo tanto, la muestra de los trabajadores perciben que existe
incomodidad por parte de sus compafieros de trabajo ante la solicitud o disfrute de permisos
largos para cuidar a un hijo recién nacido o adoptado, percibiendo que esto causa molestias
entre sus otros comparieros de trabajo, reflejando que existe un poca tolerancia por parte de
los propios trabajadores de la organizacion ante esta medida, lo cual no permite que exista
un adecuado ambiente familiarmente responsable. Sin embargo, el coeficiente de variacion
es de 39,45% siendo uno de los valores mas altos en el estudio, lo cual permite concluir que

existe una alta heterogeneidad en los resultados obtenidos.

En cuanto a la subdimension referida al impacto que tiene la cultura en la trayectoria
personal y profesional, evidenciada en la tabla 10, la media calculada es de 2,43, por lo cual
puede afirmarse que los trabajadores perciben que participar en programas de conciliacion
trabajo-familia, tener horarios flexibles o rechazar promociones por asuntos personales
representa una falta de compromiso con la organizacion. Por otra parte, el coeficiente de

variacion es de 27,98%, lo cual indica que existe una alta variabilidad entre los resultados.

La subdimension expectativas con respecto a la carga y horas de trabajo muestra una
media de 1,98, la méas baja de todas las subdimensiones de cultura organizacional, con un
coeficiente de variacion de 38,38%, el cual indica una distribucion heterogenea de los datos
(ver tabla 10), sefialando que invertir tiempo extra en el trabajo y anteponer el trabajo sobre

la familia es percibido por los trabajadores de la muestra como desfavorable y como parte
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de los requerimientos necesarios para prosperar en la empresa y ser bien vistos por la
direccion de la empresa. De tal modo se puede decir que el trabajador considera que para
ascender de cargo u obtener una promocion en la organizacion, necesita dedicar mas de las
horas legalmente establecidas, esto debido, al supervisor o a la organizacion por considerar
y transmitir mediante su cultura organizacional que el trabajador debe dedicar mas horas de

las establecidas legalmente para poder prosperar dentro de la empresa.
1.3.1.3 Subdimensiones de politicas familiarmente responsables

Tabla 11 . Subdimensiones de politicas familiarmente responsables

Subdimensiones de politicas familiarmente responsables

N Media  Desv. Estand CVv
Flexibilidad laboral 147 1,84 0,62 33,70%
Beneficios soc_lales no 147 2,62 0,92 35.11%
remunerativos
Apoyo profesionaly -, ,, 2,44 0,98 40,16%
asesoramiento
Servicios familiares 147 2,14 0,87 40,65%

En cuanto a la subdimension flexibilidad laboral, la media obtenida en la tabla 11,
para ésta fue de 1,84, siendo la media mas baja de todas las subdimensiones de cultura. Por
lo tanto, los trabajadores la perciben como desfavorable, sin embargo, se obtuvo un

coeficiente de variacion de 33,70% lo cual indica que la estimacion es poco precisa.

En la tabla 11, con respecto a los beneficios sociales no remunerativos se obtuvo una
media de 2,62, evidenciando que, en general, los trabajadores perciben de manera
medianamente favorable la retribucion otorgadas por la organizacion aparte de su salario,
que sirven para aliviar la carga de trabajo fuera de la empresa, ayudando a la solucién de
determinados problemas domésticos; para esta subdimension se obtuvo un coeficiente de

35,11%, el cual indica una gran dispersion en las respuestas obtenidas.

Con respecto al apoyo profesional y asesoramiento, en la tabla 11, la media arrojada
fue de 2,44 encontrandose en el margen de percepcion desfavorable, lo cual sefiala que
perciben de manera desfavorable la asesoria que puedan recibir de parte de la organizacion
para conciliar mejor el trabajo y la familia, esta subdimension tiene un coeficiente de
variacion de 40,16% siendo un valor bastante alto e indicando gran heterogeneidad en los

datos.
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Enlatabla 11, se puede observar la subdimension servicios familiares, con una media
de 2,14 indica que la percepcion de los trabajadores es desfavorable, en la medida que la
empresa no facilite la posibilidad de integrar las necesidades familiares en el ambito laboral,
como por ejemplo facilitando el acceso a guarderias o0 las excedencias para cuidar de un
familiar, sin embargo, el coeficiente de variacion es de 40,65%, el cual sefiala que la
estimacion de los datos es poco precisa.

Por medio del grafico 9, se puede entrever que la dimensién de politicas de
responsabilidad familiar corporativa de las cuales mayormente gozan los trabajadores de la
institucion bancaria son las politicas de flexibilidad, evidenciando, especificamente, que la
politica de vacaciones flexibles de acuerdo a la ley, es decir, la cual se refiere a la negociacion
a la que pueden llegar los supervisores y trabajadores en cuanto al disfrute de los dias de
vacaciones de éstos ultimos, siempre y cuando los dias de disfrute de vacaciones sean
tomados de forma continua, sin ser fraccionados, como estipula la ley; es la que perciben
que poseen mayor acceso, ya que de las 145 personas que respondieron acerca de esta
pregunta, 127, es decir, un 86% de las personas seleccionaron que disfrutan de esta politica
en la organizacion. En consecuencia, se podria deducir que existe un acuerdo entre
trabajadores y supervisores para el disfrute de las vacaciones, lo cual favorece la percepcién
acerca del acceso a esta politica. Ademas, los trabajadores de la muestra perciben un alto
acceso a la politica de permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar a un familiar

enfermo, anciano o con dependencia.

Trabajo compartido

Programa de bienestar

Asesoramiento profesional y/o personal.
Seminarios, talleres o sesiones sobre la conciliacidon
Permiso con sueldo para cuidar de un familiar

Facil acceso a la informacidn sobre la conciliacién
Subsidio para guarderia

Vacaciones flexibles de acuerdo a la ley 6,4%

Graéfico 9. Frecuencia de las politicas familiarmente responsables que tienen acceso los

trabajadores
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En el gréfico 10, se pueden observar, por orden de subdimension y de jerarquizacion,
las politicas que, aunque actualmente el trabajador no tenga acceso a ellas, les son
especialmente Utiles para su vida. Por lo tanto, de 115 trabajadores que seleccionaron alguna
politica de las mencionadas anteriormente, el 51% de éstos tienen preferencia hacia las
politicas de horario de trabajo flexible, es decir, los trabajadores de la muestra tienen
preferencia a las politicas donde se establecen horarios laborales de entrada y salida libre
manteniendo sus jornadas habituales. Asi como también, el 44% de los trabajadores de la
muestra manifiesta tener interés en la politica de reintegros de gastos médicos, farmacéuticos
y odontoldgicos. En conclusion, en orden de importancia los trabajadores demuestran tener
mayor interés en las politicas de flexibilidad laboral seguidas del apoyo profesional y el

asesoramiento, demostrando menor interés en los beneficios sociales no remunerativos.

Subsidio para guarderia
Facil acceso a la informacion sobre la...
Vacaciones flexibles de acuerdo a la ley
Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para...

Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y...

40,1

Horario de trabajo flexible

Gréfico 10. Frecuencia de las politicas familiarmente responsables que les gustaria tener

acceso los trabajadores

1.4. Efectos individuales

Tabla 12. Efectos individuales

Efectos Individuales

N Media Desv. Estand CcVv
Efectos Individuales 147 3,03 0,49 16,17%
Satisfaccion conciliacion 147 2,99 0,62 20.73%
trabajo-familia
Enriquecimiento trabajo- 147 3,07 0,68 22.15%

famillia
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Con respecto a la variable efectos individuales, la tabla 12 presenta los estadisticos
descriptivos obtenidos para ésta, la cual evidencia un media de 3,03, demostrando que de
manera general, los trabajadores de la muestra perciben satisfaccion al afrontar los desafios
que tienen al momento de integrar su vida laboral, personal y familiar, asi como también,
perciben que las competencias, destrezas y habilidades adquiridas en el ambito laboral han
enriquecido la dimension familiar y personal. Por otra parte, el coeficiente de variacion para
esta variable es de 16,17%, el cual indica que existe una precision regular en los datos. En
este sentido, la dimension de satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia es percibida
como medianamente favorable, ya que la media de esta es de 2,99. En consecuencia, la
percepcion que tienen los trabajadores de la muestra acerca del modo en que éstos dividen
tiempo y sienten que encaja su vida laboral y su vida familiar es favorable. El coeficiente de
variacion para esta variable es de 20,74%, lo cual indica que existe poca precision en los

datos obtenidos.

En cuanto a la dimension de enriquecimiento trabajo-familia, ésta arroj6 una media
de 3,07, traduciéndose en una percepcion medianamente favorable acerca de como cada
trabajador de la muestra percibe que el nivel de experiencia que va adquiriendo en su puesto
de trabajo mejora la calidad de vida del otro, asi como también, considera que los recursos
obtenidos en el trabajo influyen de manera positiva en el hogar. Sin embargo, el coeficiente

de variacién arrojado reflejo un 22,15%, el cual indica heterogeneidad en los datos.

1.5. Efectos organizacionales

Tabla 13. Efectos organizacionales

Efectos organizacionales

N Media Desv. Estand CV
Efectos Organizacionales 147 2,92 0,51 17.41%
Intencion abandono 147 2,38 0,94 39,50%
Vinculo con la empresa 147 3,22 0,4 12,42%

La variable efectos organizacionales, como demuestra la tabla 13, presenta una media
de 2,92, demostrando que de acuerdo a estos resultados, la percepcion acerca del impacto
que tiene la responsabilidad familiar corporativa sobre el aspecto organizacional de los

trabajadores es medianamente favorable. El coeficiente de variacion obtenido para esta
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variable es de 17,47%, representando una precisién aceptable de las respuestas ante la

variable.

En referencia a la dimension de intencidn de dejar la organizacion, se observa una
media bastante baja, en comparacion con las obtenidas por cada dimension de la variable
efectos organizacionales, arrojando una media de 2,38, por lo cual se puede afirmar que los
trabajadores perciben de forma desfavorable la intencion de continuar en la empresa si se
presenta otra oportunidad de trabajo. Es por esto que se puede afirmar que existe una
intencion de abandonar la organizacion si el entorno externo lo permite. El coeficiente de
variacion indica existe una alta heterogeneidad en los datos obtenidos, siendo este valor de

39,50%, y el més alto de la variable.

Por otra parte, con respecto a la dimension vinculo con la organizacién, en la tabla
13 puede observarse que presenta una media de 3,22, reflejando una percepcion
medianamente favorable del vinculo con la organizacion, es decir, los trabajadores de la
muestra perciben medianamente favorable el apoyo que la empresa ofrece y los recursos que
se ponen a disposicion de las personas y de la interaccidn con los supervisores y compafieros.
A pesar de esto, para comprender de forma més exhaustiva el resultado arrojado, es necesario
adentrarse a las subdimensiones que conforman esta dimension. El coeficiente de variacion
de esta variable fue de 12,42%, lo cual significa que existe una precision aceptable en las

respuestas de los trabajadores.

1.5.1 Subdimensiones del vinculo con la empresa

Tabla 14 . Subdimensiones del vinculo con la empresa

Subdimensiones de vinculo con la empresa

N Media  Desv. Estand CV
Vinculo por falade 4 3,35 0,48 14,33%
alternativa
Vinculo por el 147 3,22 0,57 17,70%
desarrollo profesional
Vinculo emocional 147 3,07 0,62 20,20%

Por lo tanto, en la tabla 14, la subdimension de vinculo por falta de alternativas arrojé
una media 3,35, y un coeficiente de 14,33%, de indicando que existe una precision aceptable
de los datos. En consecuencia, el vinculo por falta de alternativas representa la subdimension

que posee la media mas alta de las dimensiones de vinculo con la empresa. Por lo tanto, se
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puede afirmar que el mayor vinculo que posee los trabajadores de la muestra es el vinculo
por falta de alternativas, lo cual quiere decir que en la medida en los trabajadores de la
muestra encuentren otras opciones laborales mejores a las que posee actualmente, se

marcharan de la organizacion y de forma rapida.

Asi como también en la tabla 14, el vinculo por desarrollo profesional presenta una
media de 3,22, lo cual evidencia que existe una percepcion medianamente favorable acerca
del disfrute, diversion y desarrollo de competencias en el trabajo por parte de la muestra de
trabajadores. Por otra parte, el coeficiente de variacion arrojé un 17,70%, lo cual indica una

precision regular en los datos obtenidos, evidenciando homogeneidad en éstos.

Ademas, los resultados obtenidos en la tabla 14 para la subdimensién de vinculo
emocional reflejan una media de 3,07, lo cual demuestra una percepcion medianamente
favorable, asi los trabajadores confirman sentir que con su trabajo pueden beneficiar a otros,
en consecuencia el vinculo con la organizacién se fundamenta en una motivacion laboral
meramente trascendente, en donde el compromiso ético y moral hacia la compafiia es
fundamental. EI coeficiente de variacion fue de 20,20% siendo el valor més alto para esta

dimensidén, demostrando que existe poca precision en los resultados obtenidos.

2. Andlisis de la RFC y los efectos individuales y organizacionales segun las

variables demogréficas y laborales

En la siguiente seccion, con la finalidad de examinar con mayor profundidad vy,
ademas, enriquecer y complementar el analisis de los resultados se procedio a analizar cada
variable del estudio en comparacion con las caracteristicas demogréaficas y laborales de los

trabajadores de la muestra.
2.1 Responsabilidad familiar corporativa y sexo

Las medias de responsabilidad familiar corporativa y sus dimensiones difieren al
contrastar el sexo femenino con el masculino, lo cual puede evidenciarse en el grafico 11.
Para el sexo masculino se obtuvo una media de 2,53, lo cual indica que los hombres perciben
medianamente favorable la responsabilidad familiar corporativa con respecto a las mujeres
con una media de 2,42, lo cual arroja que perciben desfavorable la responsabilidad familiar
corporativa. Por lo tanto, los resultados obtenidos indican que los hombres consideran que

se sienten mejor valorados y reciben el apoyo de sus supervisores para conciliar su vida
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familiar, personal y laboral, percibiendo, por medio de éstos, apoyo instrumental y
emocional, ademas de sentir que sus supervisores representan un modelo a seguir de
conciliacion trabajo-familia, a diferencia de las mujeres que no lo perciben de igual forma.
Ademas, con relacion al coeficiente de variacion de los datos para la variable responsabilidad
familiar corporativa cruzada con la variable sexo se evidencia para los hombres un 16,36%
y para las mujeres un 16,16%, demostrando que existe una precision regular en las respuestas

de los trabajadores.

2,75
2,7
2,65
2,6
2,55
2,5
2,45
2,4
2,35
2,3
2,25

Hombre Mujer

B Media mCV

Grafico 11. Responsabilidad familiar corporativa y sexo

2.1.1 Efectos individuales y sexo

Con respecto a las medias obtenidas para la variable efectos individuales en
comparacion con el sexo, en el grafico 12 se puede reflejar que los efectos individuales no
difieren con el sexo, arrojando una media de 2,99 para el sexo femenino que refleja una
percepcién medianamente favorable y una media de 3,09 para el sexo masculino, apuntando
hacia una percepcion medianamente favorable. La idea de que el rol laboral favorece el rol
familiar permitiendo mejorar su calidad de vida es mejor percibida por las mujeres que por
los hombres, y, por ende, en una pequefia escala las mujeres perciben de mejor forma que
los hombres las acciones sociales, institucionales y empresariales que le permiten realizar su
trabajo y a su vez cumplir con las responsabilidades familiares y personales. A pesar de esto,
el coeficiente de variacion arrojado por el cruce entre efectos individuales y sexo fue para
las mujeres de 15,22%, lo cual evidencia una precision regular, igualmente para los hombres

con un coeficiente de variacién de 17,22%.
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Graéfico 12. Efectos individuales y sexo

2.1.2 Efectos organizacionales y sexo

En el gréfico 13, las respuestas de los trabajadores con respecto a la variable efectos
organizacionales en comparacion con el sexo demostraron no poseer diferencias entre el
sexo masculino y el sexo femenino, por lo cual el nivel de percepcidén es medianamente
favorable con respecto a la intencion de abandonar la empresa, tanto para hombres como
para mujeres con medias de 2,96 y 2,89 respectivamente, lo cual indica que para ellos existe
intencion de renunciar voluntariamente a la organizacion ante la posibilidad de conseguir
otras oportunidades laborales fuera de la empresa. Con respecto a la variabilidad de las
respuestas de los trabajadores, se puede observar que el coeficiente de variacion de los
hombres con respecto a las mujeres es mas alto, siendo el primero de 18,92% y el segundo

de 16,61% lo cual permite concluir que la dispersion de los valores es regular.
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Gréfico 13. Efectos organizacionales y sexo
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2.1.3 Responsabilidad Familiar Corporativa y edad

El gréfico 14 muestra los resultados de la responsabilidad familiar corporativa
distribuidos por la edad de los trabajadores de la muestra, el cual evidencia la posibilidad de
afirmar que si existen diferencias entre intervalos de edad con respecto a la percepcién de
responsabilidad familiar corporativa se refiere. Los trabajadores que tienen menos de 35 afios
de edad perciben la responsabilidad familiar corporativa como desfavorable ante la
posibilidad de conciliar su trabajo y su familia, estos resultados tienen un coeficiente de
variacion que va entre el 15,78% y 18,76% lo cual indica que la precision de los resultados
es regular. Sin embargo, los trabajadores mayores a 36 afios de edad perciben como
medianamente favorable la posibilidad de conciliar su vida y el trabajo por medio de la
responsabilidad familiar corporativa, los coeficientes de variacion varian entre 11,15%
considerando que los datos tienen una precision aceptable, hasta 22,30% demostrando que
algunos resultados son heterogéneos. Por lo tanto, se puede concluir que a medida que la
edad de los trabajadores aumenta la percepcion de éstos hacia la responsabilidad familiar

corporativa es mas favorable.
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Graéfico 14. Responsabilidad familiar corporativa y edad
2.1.4 Efectos individuales y edad

Como se refleja en el grafico 15, no existe estadisticamente una diferencia entre las
medias de los distintos rangos de edad y los efectos individuales, sin embargo, se puede
observar que las medias mas bajas se encuentran en los rangos de edad mayores siendo estas
de 2,98 y 2,85, es decir, las personas que se encuentran en el intervalo de edad de 48 a 59

afios perciben medianamente favorable el enriquecimiento y la satisfaccion de conciliar el
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trabajo y la familia, con unos resultados en los coeficientes de variacion entre 7,44%,
mostrando alta precision en los resultados y de 21,68%, el cual indica alta heterogeneidad
en los datos, a diferencia de los trabajadores con 29 afos de edad o menos, quienes perciben
como medianamente favorable los efectos individuales y tuvieron las medias més altas de
3,13y 3,07 representados por los coeficientes de variacion cercanos a 15%, que determinan

una precision regular de los resultados.
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Grafico 15. Efectos individuales y edad

2.1.5 Efectos organizacionales y edad

Tal como lo muestra el grafico 16, la percepcion de los trabajadores acerca de los
efectos organizacionales entre los intervalos de edades es diferente. A pesar de esto, la mayor
percepcion de la variable efectos organizacionales se ve reflejada en el intervalo de edad de
42 a 47 anos de edad, con una media de 3,31 sefialando que estos grupos perciben los efectos
organizacionales como altamente favorables, con un coeficiente de variacion de 16,25%
demostrando una precision regular en los resultados. La media mas baja se obtuvo en el
intervalo de 48 a 53 afios, con una media de 2,49 sefialando que perciben como desfavorable
la percepcion de dichos efectos, con un coeficiente de variacion de 20,12% siendo la
estimacion poco precisa. El resto de los intervalos de edad perciben los efectos
organizacionales como medianamente favorables para poder conciliar el trabajo y la familia
con coeficientes de variacion que indican que los datos se encuentran entre una precision

regular y una precision aceptable.
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Grafico 16 . Efectos organizacionales y edad
2.1.6 Responsabilidad Familiar Corporativa y estado civil

En la tabla 15, se pueden observar las medias de los resultados obtenidos por los
trabajadores distribuidos por su estado civil, las cuales demuestran que en general, tienen
una percepcion desfavorable acerca de la responsabilidad familiar corporativa, donde los
trabajadores que se encuentran solteros reflejan la menor media teniendo un valor de 2,40,
con un coeficiente de variacion de 16,04%, el cual demuestra que existe una precision regular
en los datos. A pesar de esto, los trabajadores que se encuentran divorciados tienen la media
mas alta siendo de 2,80, siendo el Unico grupo que percibe medianamente favorable la
responsabilidad familiar, con un coeficiente de variacién de 12,86%, el cual refleja una

precision aceptable de los datos.

Tabla 15. Responsabilidad familiar corporativa y estado civil

Responsabilidad familiar corporativa

Media CV
Soltero/a 2,40 16,04%
Casado/a 2,51 12,87%
Concubino/a 2,46 22,03%

Divorciado/a 2,80 12.,86%
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2.1.7 Efectos individuales y estado civil

A continuacién, la tabla 16 refleja los efectos individuales resultantes segun el estado
civil de la muestra de los trabajadores, los cuales permiten demostrar que no existen
diferencias entre estas dos variables. En general, los trabajadores perciben como
medianamente favorable los efectos individuales. El nivel mas alto de efectos individuales
se ve reflejado en el estado civil soltero con una media de 3,12 y un coeficiente de variacion
de 15,93%, lo cual permite afirmar que los resultados arrojados para estas variables poseen
una precision regular. Por lo tanto, se podria afirmar que los trabajadores solteros poseen
una percepcion medianamente favorable ante las acciones que permiten la satisfaccion vy el
enriquecimiento de la conciliacion trabajo-familia. La variable méas baja se obtuvo de los
trabajadores que actualmente se encuentran divorciados, quienes también perciben
medianamente favorable los efectos individuales, con una media de 2,77 y un coeficiente de
variacion de 10,83%, es decir, la estimacion tiene una precision aceptable, ya que los datos

no se encuentran tan dispersos.

Tabla 16. Efectos individuales y estado civil

Efectos individuales

Media CV
Soltero/a 3,12 15,93%
Casado/a 2,9 16,45%
Concubino/a 3,02 16,92%
Divorciado/a 2,77 10,83%

2.1.8 Efectos organizacionales y estado civil

Latabla 17, con respecto a la variable efectos organizacionales, encontramos que las
respuestas de los trabajadores con respecto a su estado civil no tienen diferencias,
encontrando que, en general, tienen una percepcion medianamente favorable ante los efectos
organizacionales. Asimismo, los trabajadores divorciados presentan la media mas alta con
un valor de 3,15 y un coeficiente de variacion de 17,11%, que explica que existe una
precision regular en los resultados. Por otra parte, la media mas baja es para el grupo de
trabajadores casados con una media de 2,83, incluido en el rango de percepciones
medianamente favorables, con un coeficiente de variacion de 21,41%, el cual indica una alta

heterogeneidad en los datos. En consecuencia, se puede concluir que, en general, los
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trabajadores indistintamente de su estado civil perciben medianamente favorable el vinculo
con la organizacion, asi como también piensan que renunciarian a ésta si se presenta una

oportunidad laboral mejor que la que tienen actualmente.

Tabla 17. Efectos organizacionales y estado civil

Efectos organizacionales

Media CV
Soltero/a 2,9 16,17%
Casado/a 2,83 21,41%
Concubino/a 3,02 17,42%
Divorciado/a 3,15 17,11%

2.1.9 Responsabilidad Familiar Corporativa y nivel de estudios

La tabla 18 muestra que existen algunas diferencias entre los niveles de estudio y la
percepcion de la responsabilidad familiar corporativa en los trabajadores de la muestra. En
consecuencia, los trabajadores con un nivel de estudio de bachiller manifestaron tener una
percepcion desfavorable ante la responsabilidad familiar corporativa, con una media de 2,36
y un coeficiente de variacion de 14,70% que indica una precision aceptable de los resultados,
seguido de los trabajadores que tienen un T.S.U y una maestria o especializacion quienes
también percibieron como desfavorable la responsabilidad familiar corporativa con una
media de 2,41y 2,49 respectivamente, y unos coeficientes de variacion de 15,77% y 16,59%
que indican que existe una precision regular en los datos. Sin embargo, los trabajadores que
actualmente tienen una licenciatura obtuvieron la media mas alta, siendo esta de 2,52 y
demostrando que tienen una percepcion medianamente favorable acerca de la
responsabilidad familiar corporativa, con un coeficiente de variaciéon de 16,90%, el cual
demuestra una precision regular de los datos, esto permite concluir que éste es el Unico grupo

que percibe medianamente favorable la responsabilidad familiar corporativa.



Tabla 18. Responsabilidad familiar corporativa y nivel de estudios

Responsabilidad familiar corporativa

Media CV
Bachiller 2,36  14,70%
T.S.U. 2,41  1577%
Licenciado 2,52 16,90%
Especializacion/Master 2,49  16,59%

2.1.10 Efectos individuales y nivel de estudios
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En la tabla 19 se puede observar que no existe diferencia entre los niveles de estudio

y la percepcion de la responsabilidad familiar corporativa, demostrando que en general, los

trabajadores tienen una percepcion medianamente favorable. Los trabajadores bachilleres

obtuvieron la media mas alta siendo esta de 3,21, percibiendo como medianamente favorable

la posibilidad de sentirse satisfechos con la conciliacidn y el enriquecimiento trabajo-familia,

con un coeficiente de variacion de 12,96%, sefialando que existe una precision aceptable en

los resultados. La media méas baja del grupo es de 2,92 para los T.S.U, quienes demostraron

evidenciar una percepcion medianamente favorable, y un coeficiente de variacion de 14,79%

indicando que los resultados tienen una precision aceptable.

Tabla 19. Efectos individuales y nivel de estudios

Efectos individuales

Media CV
Bachiller 3,21  12,96%
T.S.U. 2,92  14,79%
Licenciado 3,06 17,03%
Especializacion/Master 2,99 18,13%
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2.1.11 Efectos organizacionales y nivel de estudios

Tal como se evidencia en la tabla 20, se puede concluir que no existen diferencias
entre los efectos organizacionales y el nivel de estudios de los trabajadores, evidenciando
que en general, los trabajadores perciben medianamente favorable la intencion de abandonar
la empresa o de sentir un menor vinculo con la empresa. Sin embargo, se puede distinguir
que los trabajadores licenciados, tienen menos intencién de abandonar la empresa con
respecto al resto del grupo, presentada por la media mas baja de todas de 2,83 y un
coeficiente de variacion de 17,31% demostrando que hay una precision regular en los datos,
a diferencia del nivel de estudio de bachiller, la cual presenta el nivel mas alto con 3,06 de
media y un coeficiente de variacion de 11,14%, indicando que la dispersion de los resultados

ante la misma variable son aceptables.

Tabla 20. Efectos organizacionales y nivel de estudios

Efectos organizacionales

Media CV
Bachiller 3,06 11,14%
T.S.U. 2,99 19,40%
Licenciado 2,83 17,31%

Especializacion/Master 2,96  19,43%

2.1.12 Responsabilidad Familiar Corporativa y los hijos

En el grafico 17, se puede observar que si existen diferencias entre los trabajadores
que tienen hijos con respecto a los que no tienen hijos y su percepcion acerca de la
responsabilidad familiar corporativa. Los trabajadores que tienen hijos percibieron como
medianamente favorable la posibilidad de conciliar el trabajo y la familia mediante la
responsabilidad familiar corporativa, con una media de 2,52 y un coeficiente de variacion de
17,66%, el cual indica que existe una precision regular en los datos obtenidos. Sin embargo,
los trabajadores que actualmente no tienen hijos percibieron como desfavorable la
responsabilidad familiar corporativa, demostrado con una media de 2,44 y un coeficiente de
variacion de 15,04% que representa una precision regular en los datos. Estos resultados nos

permiten concluir que los trabajadores que no tienen hijos perciben desfavorablemente la
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responsabilidad familiar corporativa a diferencia de los que si tienen hijos, quienes perciben
medianamente favorable la RFC.
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2,6 17,66%
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Si tiene hijos No tiene hijos

B Media mCV

Gréfico 17. Responsabilidad familiar corporativa y los hijos

2.1.13 Efectos individuales y los hijos

Como se ve reflejado en el grafico 18, no existe diferencia alguna entre los
trabajadores de la muestra que tienen hijos y los que no, con respecto a los efectos
individuales de la responsabilidad familiar corporativa. Los trabajadores de la muestra, en
general, consideran como medianamente favorable la posibilidad de conciliar el trabajo y la
familia mediante la satisfaccion y el enriquecimiento que tienen en su trabajo.
Especificamente, la media més alta la obtuvieron los trabajadores que no tienen hijos, siendo
esta de 3,09 y con un coeficiente de variacion de 16,31%, demostrando una precision regular
en los datos. Con respecto a los trabajadores que si tienen hijos, éstos obtuvieron una media
menor de 2,96, arrojando una percepcién medianamente favorable ante los efectos
individuales, con un coeficiente de variacion de 15,81% , mostrando una precision regular
en sus respuestas, esto puede ser debido a que los trabajadores con hijos podrian tener
mayores conflictos entre su vida familiar y laboral, lo cual impactaria en su satisfaccién con
respecto a la conciliacion familia-trabajo, debido a lo demandante que puede llegar hacer la

crianza de los hijos.
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Grafico 18. Responsabilidad familiar corporativa y los hijos

2.1.14 Efectos organizacionales y los hijos

En el gréfico 19, la relacion entre la variable efectos organizacionales y la variable
hijos de los trabajadores reflejé no tener diferencias entre ellas. La percepcion general para
los trabajadores es medianamente favorable acerca de los efectos organizacionales. Sin
embargo, los trabajadores que no tienen hijos tienen la media mas baja de 2,84, representados
por un coeficiente de variacion de 17,78%, el cual sefiala que existe una dispersion regular
de las respuestas obtenidas. Por otra parte, para los trabajadores que si tienen hijos, se obtuvo
una media de 3,02 y un coeficiente de variacion de 17.12%, el cual demuestra que existe una

precision regular en los datos.
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Graéfico 19. Efectos organizacionales y los hijos
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2.1.15 Responsabilidad Familiar Corporativa y porcentaje de cuidado a los hijos

Tabla 21. Responsabilidad familiar corporativa y porcentaje de cuidado a los hijos

Responsabilidad familiar corporativa

Media CVv
10% - 30% 2,63 15,70%
40% - 60% 2,16 19,49%
70% - 90% 2,55 13,84%
100% 2,48 25,24%

En latabla 21, con respecto a la relacion entre estas dos variables, se puede evidenciar
en el grafico que si existen diferencias entre estas dos variables, ya que las medias mas baja
arrojadas en la muestra de trabajadores fueron de 2,16 para el intervalo de cuidado de los
hijos del 40% al 60% y de 2,48 para los trabajadores que contribuyen con un 100%, con unos
coeficientes de variacién de 19,49% y 25,24%, los cuales reflejan una alta heterogeneidad
en los datos, evidenciando que los trabajadores pertenecientes a estos intervalos demuestran

una percepcion desfavorable acerca de la RFC.

Las medias mas alta fueron las distribuidas en con medias distribuidas entre 2,55 y
2,63 la mas alta permiten afirmar una percepcion medianamente favorable hacia la variable,
con un coeficiente de variacion de 13,84% para el intervalo de 70% a 90% de cuidado a sus
hijos mostrando una precision aceptable en los resultados, y un coeficiente de variacion de
15,70% para el intervalo entre 10% y 30% mostrando precision regular en los datos

obtenidos.
2.1.16 Efectos individuales y porcentaje de cuidado a los hijos

Tabla 22. Efectos individuales y porcentaje de cuidado a los hijos

Efectos individuales

Media CVv
10% - 30% 2,98 13,99%
40% - 60% 2,86 16,89%
70% - 90% 3,06 16,54%

100% 2,76 21,70%
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En la tabla 22, se puede observar que no existen diferencias entre la percepcion que
tienen los trabajadores acerca de la satisfaccion y el enriquecimiento trabajo-familia con
respecto al porcentaje que le dedican al cuidado de sus hijos. En general, los trabajadores
perciben como medianamente favorable los efectos individuales con respecto al porcentaje
que le dedican al cuidado de sus hijos, siendo la media mas alta la de los trabajadores que
dedican entre el 70% y 90% del tiempo libre a sus hijos, fuera de la jornada laboral, con un

coeficiente de variacion de 16,54%, lo cual significa una precision regular de los datos.

Por otra parte, los trabajadores que dedican el 100% al cuidado de sus hijos durante
su tiempo libre, fuera de la jornada laboral, obtuvieron la media méas baja del grupo siendo
esta de 2,76, demostrando percibir medianamente favorable los efectos individuales, lo cual
indica que los trabajadores de la muestra que le dedican todo su tiempo libre al cuidado de
sus hijos son quienes perciben menos favorablemente la satisfaccion y el enriquecimiento
trabajo-familia, seguido de los trabajadores que dedican de 40% a 60% del tiempo libre a
sus hijos, con una media de 2,86, demostrando, tanto para los que dedican todo su tiempo
libre al cuidado de los hijos y los que dedican entre 40% Yy 60%, que en ambos casos se
presentan coeficientes de variacion altos, los cuales permiten afirmar que los datos son

heterogéneas y de precision regular.
2.1.17 Efectos organizacionales y porcentaje de cuidado a los hijos

Tabla 23. Efectos organizacionales y porcentaje de cuidado a los hijos

Efectos organizacionales

Media CVv
10% - 30% 3,12 16,76%
40% - 60% 3,01 15,98%
70% - 90% 2,94 19,32%
100% 2,75 11,78%

Los resultados obtenidos en la tabla 23, en la relacion entre la variable efectos
organizacionales y el tiempo dedicado al cuidado de los hijos por parte de los trabajadores
no muestran tener alguna diferencia entre ellas. La media mas baja viene dada por los

trabajadores que dedican el 100% de su tiempo libre fuera de la jornada laboral al cuidado
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de sus hijos, siendo este valor de 2,75, lo cual permite decir que este grupo percibe de manera
medianamente favorable los efectos organizacionales, dado por un coeficiente de variacion

de 11,78% que indica una precision aceptable de los resultados.

Por otra parte, la media més alta viene dada por los trabajadores que le dedican entre
el 10% y el 30%, lo cual indica que entre menos porcentaje contribuyan al cuidado de sus
hijos, mé&s alta sera la percepcion del vinculo con la organizacion y menor la intencion de
abandonar ésta, reflejando un coeficiente de variacion de 16,76% que representa una

precision regular en los resultados.

De forma general, se puede decir que en la medida en que los trabajadores aumentan
el porcentaje de dedicacion al cuidado de sus hijos, disminuye la percepcion de éstos hacia

los efectos organizacionales.
2.2. Variables laborales
2.2.1 Responsabilidad Familiar Corporativa y antigtiedad

Tabla 24. Responsabilidad familiar corporativa y antigiedad

Responsabilidad familiar corporativa

Media CV
0 - 3 afios 2,41 15,27%
4 - 6 afios 2,66 11,99%
7 -9 afos 2,28 18,77%
10 - 13 afios 2,81 17,08%
14 - 16 afos 2,39 2,55%
17 afios 0 mas 3,24 0,00%

La tabla 24 evidencia los resultados de la percepcion acerca de la responsabilidad
familiar corporativa por antigliedad. Por lo tanto, estos resultados permiten afirmar que
existen diferencias entre los intervalos de antigliedad con respecto a la percepcién de la
responsabilidad familiar corporativa. En consecuencia, la media mas alta fue arrojada por el
mayor intervalo de antigiiedad, es decir, las personas que tienen 17 afios 0 mas, con una
media de 3,24, los que demuestran tener una percepcion medianamente favorable acerca de

la responsabilidad familiar corporativa. Sin embargo, los trabajadores que tienen entre 0 y 6
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afios en la empresa y entre 7 y 9 afios percibieron como desfavorable la responsabilidad
familiar corporativa, con unas medias de 2,28 y 2,41 respectivamente y con unos coeficientes
de variacion de 15,27% y 18,77%, lo cual indica que existe una precision regular en los
datos, logrando concluir con estos resultados que los trabajadores de la muestra con mas
afios de servicio dentro de la institucion financiera del estudio son los que poseen una

percepcion medianamente favorable.
2.2.2 Efectos individuales y antigtiedad

Tabla 25. Efectos individuales y antigliedad

Efectos individuales

Media CVv
0 - 3 afios 3,07 16,03%
4 - 6 afios 3,02 16,49%
7 -9 afios 2,7 13,19%
10 - 13 afios 3,19 15,42%
14 - 16 afos 3,55 2,00%
17 afios 0 mas 2,50 0,00%

En la tabla 25, se puede observar que existe una distincion entre los rangos de
antigliedad y la percepcion de los efectos individuales que tienen los trabajadores de la
muestra. Especificamente, el intervalo de antigliedad con la media mas alta y que difiere en
percepcion de los demas intervalos, se refiere al que posee una antigtiedad entre 14 y 16 afios
con una media de 3,55, la cual indica un percepcion altamente favorable de los efectos
organizacionales, con un coeficiente de variacion de 2%, indicando que los resultados son
precisos. En cambio, en el resto de los intervalos de antigiiedad se puede afirmar que los
trabajadores tienen una percepcion medianamente favorable con respecto a los efectos

individuales.
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2.2.3 Efectos organizacionales y antigtiedad

Tabla 26. Efectos organizacionales y antigtiedad

Efectos organizacionales

Media Cv
0 - 3 afios 2,96 16,82%
4 - 6 afios 3,01 19,83%
7 -9 afos 2,9 17,52%
10 - 13 afios 2,46 17,24%
14 - 16 afios 3,21 7,35%
17 aflos 0 + 2,42 0,00%

Tal como se observa la tabla 26, existe una diferencia entre la antigiiedad y los efectos
organizacionales. En consecuencia, la media mas baja se observa en el rango mayor de
antiguedad superior a 17 afios, con unas medias de 2,42, lo cual se traduce en una percepcion
desfavorable con respecto a los efectos organizacionales, con un coeficiente de variacién de
0% que indica alta precision en los datos. El rango de antigliedad de 14 a 16 afios, perciben
como medianamente favorable los efectos organizacionales, con un coeficiente de variacién
de 7,35% lo cual indica que la estimacion de los valores es precisa. Estos resultados permiten
concluir, que la percepcion es mas favorable a medida que la antigiiedad en la empresa sea

mayor.
2.2.4 Responsabilidad Familiar Corporativa y vicepresidencia

El grafico 20 muestra los resultados de la distribucién de los trabajadores por
vicepresidencia y la percepcion acerca de la responsabilidad familiar corporativa, la cual
permite evidenciar que si existe una diferencia entre los resultados de las distintas
vicepresidencias, demostrando que la Vicepresidencia de Capital Humano refleja, con una
media de 2,34, una percepcion desfavorable acerca de la responsabilidad familiar
corporativa. Ademas, presenta un coeficiente de variacion de 17,14%, el cual indica una
precision regular de los resultados, comprobando que existe heterogeneidad en ellos. Sin
embargo, la percepcion de la responsabilidad familiar corporativa de la Vicepresidencia
(VP) de Capital Humano difiere en cuanto a la Vicepresidencia de Operaciones, ya que ésta
ultima presenta una media de 2,53 con un coeficiente de variacion de 15,53%, lo cual indica

que existe una precision regular en los datos. Estas diferencias entre vicepresidencias pueden
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deberse a las particularidades de cada una de éstas, donde se desarrolla una dindmica y
relaciones de trabajo propias de cada una de las &reas, que hace que las percepciones de la
responsabilidad familiar corporativa sean distintas entre trabajadores de estas dos

vicepresidencias.
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Gréfico 20. Responsabilidad familiar corporativa y vicepresidencia

2.2.5 Efectos individuales y vicepresidencia

Los resultados obtenidos en el grafico 21, permiten afirmar que no existe una
diferencia entre los valores arrojados por las vicepresidencias y su percepcion acerca de los
efectos individuales. En consecuencia, se puede observar que la media de la VP de
Operaciones es 3,07 que representa la existencia de una percepcion medianamente favorable
con respecto a los efectos individuales de la responsabilidad familiar corporativa, siendo la
media mas alta. A pesar de esto, 2,95 fue la media que se obtuvo de la VP de Capital
Humano, quienes perciben medianamente favorable las acciones que permiten la
conciliacion trabajo-familia. Ademas, en cuanto a sus coeficientes de variacion, se puede
observar que para la VP de Capital Humano éste fue de 16,07% y para la VP Operaciones
fue de 16,16%, lo cual refleja que las estimaciones poseen una precision regular en las

respuestas.
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Graéfico 21. Efectos individuales y vicepresidencia

2.2.6 Efectos organizacionales y vicepresidencia

El grafico 22, representa la percepcion de los trabajadores de las distintos
vicepresidencias acerca de los efectos organizacionales, donde los resultados no muestran
diferencias, reflejando que la media mas alta es de 3,05, obtenida de los resultados de los
trabajadores de la VP de Capital Humano, con un coeficiente de variacion de 16,54%, el cual
explica que existe heterogeneidad en los resultados y una precision regular de éstos. Asi
como también, la VP de Operaciones arroja una media de 2,86, con un coeficiente de
variacion de 17,90%, reflejando una precision regular de los resultados. En conclusion, se
puede decir que los trabajadores por vicepresidencias perciben medianamente favorable los

efectos organizacionales.
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Gréfico 22. Efectos organizacionales y vicepresidencia
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2.2.7 Responsabilidad Familiar Corporativa y nivel del cargo

La tabla 27 muestra los resultados obtenidos de la responsabilidad familiar
corporativa por parte de los tres niveles del cargo del estudio, evidenciando que si existe
diferencia entre la percepcion de los trabajadores de los diferentes cargos. En general, los
trabajadores operativos base y técnicos profesionales perciben como desfavorable la
responsabilidad familiar corporativa, la media mas baja se obtuvo de los operativos bases
siendo esta de 2,36, con un coeficiente de variacion de 14,70%, el cual indica una precision
aceptable en los resultados, por parte de la gerencia media se obtuvo la media més alta siendo
esta de 2,64, con un coeficiente de variacion de 15,38% que indica una precision regular en
los datos. Estos resultados permiten concluir que lo cargos mas altos perciben de mejor

manera la responsabilidad familiar corporativa.

Tabla 27. Responsabilidad familiar corporativa y nivel del cargo

Responsabilidad familiar corporativa

Media CV
Operativo Base 2,36 14,70%
Técnico Profesional 2,38 15,92%
Gerencia Media 2,64 15,38%

2.2.8 Efectos individuales y nivel del cargo

Los resultados obtenidos en la tabla 28, permiten afirmar que los tres niveles del
cargo tienen niveles de percepcion medianamente favorables sobre los efectos individuales.
Sin embargo la media mas alta se obtuvo del nivel de cargo operativo base, con un valor de
3,21 y un coeficiente de variacion 12,96%, indicando que los resultados tienen una precisién
aceptable. Seguido de ésto, se encuentra el nivel de cargo gerencia media con una media de
3,04. Sin embargo, los técnicos profesionales obtuvieron la media mas baja siendo esta de
2,99, y con coeficientes de variacion de 17,47% y 15,92%, respectivamente, los cuales
indican una precision regular de los datos. A manera de conclusion, se puede observar, por
medio de los resultados obtenidos, que la percepcion acerca de los efectos individuales de

los niveles del cargo representa una percepcion medianamente favorable acerca de ésta.
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Tabla 28. Efectos individuales y nivel del cargo

Efectos individuales

Media CV
Operativo Base 3,21 12,96%
Teécnico Profesional 2,99 15,92%
Gerencia Media 3,04 17,47%

2.2.9 Efectos organizacionales y nivel del cargo

En la tabla 29, se puede observar que no existe una diferencia entre el nivel del cargo
y los efectos organizacionales A pesar de esto, los operativos base tienen la media mas alta,
siendo esta de 3,06, sefialando que tienen una percepcion medianamente favorable, con un
coeficiente de variacion de 11,14%, el cual demuestra una precision aceptable en los datos.
Por otra parte, la media mas baja se obtuvo en la gerencia media con un valor de 2,77.
percibiendo medianamente favorable los efectos organizacionales, con un coeficiente de
variacion de 17,08% que indica una precision regular de los resultados obtenidos. Estos
valores nos permiten concluir que los cargos méas bajos perciben un mayor vinculo con la

empresa y tienen menor intencion de abandonar la organizacion de manera voluntaria.

Tabla 29. Efectos organizacionales y nivel del cargo

Efectos organizacionales

Media CV
Operativo Base 3,06 11,14%
Técnico Profesional 2,98 18,72%
Gerencia Media 2,77 17,08%

2.2.10 Responsabilidad Familiar Corporativa y sexo del jefe

Tal como se puede evidenciar en el grafico 23, si existe una diferencia en la
percepcion que tienen los trabajadores con respecto a la responsabilidad familiar y el sexo
de su jefe, ya que los trabajadores que tienen por jefe a una mujer tienen una media mayor
de 2,54, demostrando que tienen una percepcion medianamente favorable con respecto a la
responsabilidad familiar corporativa, a diferencia de los trabajadores que tienen como
supervisor a un hombre, ya que éstos perciben como desfavorable la responsabilidad familiar
corporativa, determinada con una media 2,36. Por lo tanto, los trabajadores de la muestra

gue poseen supervisores de sexo femenino perciben de forma mas favorable la



126

responsabilidad familiar corporativa, a diferencia de los que tienen supervisores de sexo
masculino, quienes perciben ésta de forma desfavorable. Cabe destacar que ambos
coeficientes de variacion reflejan una precision regular de los datos, indicados con 16,57%
para los hombres y 15,63 para las mujeres, permitiendo decir que existe heterogeneidad en

los datos arrojados.
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Gréfico 23. Responsabilidad familiar corporativa y sexo del jefe

2.2.11 Efectos individuales y sexo del jefe

Con respecto a los efectos individuales y el sexo del jefe, se observa en el grafico 24
gue no existe una diferencia entre éstos, debido a que las medias arrojadas tanto para el sexo
femenino como para el sexo masculino del jefe reflejan 3,06 y 2,98 respectivamente, lo cual
indica que la percepcion de los efectos individuales en la muestra de los trabajadores con
respecto a los supervisores hombres o supervisoras mujeres es medianamente favorable.
Ademas, para los supervisores hombres el coeficiente de variacion resultante fue de 16,85%
y el de supervisoras mujeres fue de 15,78%, indicando que ambos arrojan estimaciones de

precision regular.
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Graéfico 24. Efectos individuales y sexo del jefe

2.1.12 Efectos organizacionales y sexo del jefe

El grafico 25 refleja que no existen diferencias entre los efectos organizacionales y

el sexo del jefe, ya que ambas medias obtenidas arrojan una percepcion medianamente

favorable, la media para las supervisoras mujeres es de 2,87 y para los supervisores

masculinos es de 2,99, lo cual quiere decir que la percepcion de los efectos organizacionales

no varia segun el sexo del jefe de los trabajadores de la muestra. En cuanto al coeficiente de

variacion, para las supervisoras mujeres es de 17,04% y para los supervisores masculinos es

de 18,46%, lo cual permite concluir que los resultados tienen una precision regular. Sin

embargo, se puede observar que los trabajadores que tienen como supervisor a un hombre

se inclinan hacia una percepcion méas favorable con respecto a los efectos individuales.
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Gréfico 25. Efectos organizacionales y sexo del jefe
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3. Contraste por niveles del cargo

Al realizar el contraste de las variables por los tres niveles de cargo de la institucion
financiera, solo se encontraron diferencias significativas entre las dimensiones de
enriquecimiento, intencidn de dejar la empresa y vinculo con la organizacion. Por lo tanto,

solo se explicaran estas dimensiones con sus respectivos contrastes.
3.1 Enriquecimiento trabajo-familia y niveles del cargo

En la tabla 30, se muestra la relacién entre los niveles del cargo y la dimension
enriquecimiento trabajo-familia de la variable efectos individuales, en la cual se puede
observar que si existe una diferencia. La percepcion mas alta es obtenida por el nivel de
cargo operativo base con un valor de 3,39 en la media, sefialando que perciben como
altamente favorable esta dimension y con un coeficiente de variacion de 17,76%, el cual
refleja una precision regular de los datos obtenidos. Las medias mas bajas se obtuvieron de
los cargos técnico profesional y gerencia media, siendo estas de 2,99 y 3,07 respectivamente,
demostrando una percepcion medianamente favorable, con unos coeficientes de variacion
superiores al 20%, lo cual indica que la estimacién de los datos es poco precisa, permitiendo
concluir que los cargos més altos perciben menos enriquecimiento trabajo-familia que los

cargos base.

Tabla 30. Enriquecimiento trabajo-familia y niveles del cargo

Enriguecimiento trabajo-familia

Media CV
Operativo base 3,39 17,76%
Técnico profesional 2,99 20,60%
Gerencia media 3,07 25,11%

3.2 Intencidn de dejar la empresa y niveles del cargo

En la tabla 31, la relacion entre los niveles del cargo y la intencidén de dejar la
empresa, presenta una diferencia entre las medias, lo cual conlleva a confirmar que los
trabajadores de acuerdo a su nivel del cargo perciben la intencion de dejar la empresa de
manera distinta. El valor de percepcion mas alto se obtuvo de la gerencia media siendo de

2,76, es decir, una percepcion medianamente favorable y un coeficiente de variacion de
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31,99%, el cual indica que existe una precision baja en los resultados. Las medias més bajas
fueron obtenidas por los trabajadores pertenecientes al nivel de cargo operativo base, siendo
de 2,07, encontrandose también dentro del rango desfavorable, con un coeficiente de
dispersion de 35,60% lo cual indica que existe una alta dispersion de los datos, los técnicos
profesionales con una media de 2,20 y un coeficiente de variacion de 43,09% mostrando

heterogeneidad en las respuestas.

Estos resultados permiten concluir que los trabajadores que se encuentran en cargos
de niveles mas bajos, tienen mayor intencion de dejar la empresa que los trabajadores que

actualmente ocupan cargos de niveles mayores.

Tabla 31. Intencion de dejar la empresa y niveles del cargo

Intencién de dejar la empresa

Media CV
Operativo base 2,07 35,60%
Técnico profesional 2,20 43,09%
Gerencia media 2,76 31,99%

3.3 Vinculo con la empresa y niveles del cargo

La tabla 32 refleja los niveles de percepcion del vinculo con la empresa en los tres
niveles del cargo de los participantes de la muestra. Como puede observarse existe una
diferencia entre ellos. La gerencia media tiene una percepcion altamente favorable con
respecto al vinculo que siente por la empresa, representado con una media de 3,31 y un
coeficiente de variacion de 13,20%, lo cual permite decir que existe una dispersion aceptable
en las respuestas obtenidas. Sin embargo, los técnicos profesionales y los operativos base
perciben como favorable el vinculo con la empresa, apoyado por unas medias de 3,17 y 3,19
respectivamente y un coeficiente de variacion de 11,54% y 12,33%, observando una
precision aceptable de los datos. Estos resultados permiten concluir que los trabajadores con
mayores responsabilidades, es decir, que ocupan los cargos mas altos en la organizacion

perciben con mayor fuerza el vinculo con la empresa.
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Tabla 32. Vinculo con la empresa y niveles del cargo

Vinculo con la empresa

Media CV
Operativo base 3,19 11,54%
Técnico profesional 3,17 12,33%
Gerencia media 3,31 13,20%

4. Analisis correlacional

En este apartado se muestran los resultados obtenidos del andlisis correlacional de
las variables de estudio y sus dimensiones. Ademas, esta seccion permitira dar respuesta al
objetivo general de la investigacion, identificando la relacion entre la percepcion de la

responsabilidad familiar corporativa y los efectos organizacionales e individuales.

4.1 Correlacién entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos organizacionales

Tabla 33. Correlacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos

organizacionales

Responsabilidad Familiar Corporativa

Responsabilidad
Politicas Cultura Liderazgo Familiar
Corporativa

Intencion de
dejar laempresa -0,11 0,46 0,02 0,16
Efectos Vinculo con la
organizacionales empresa 0,07 0,09 0,32 0,27
Efectos
organizacionales 0,13 -0,38 0,12 -0,04

Una vez determinada la responsabilidad familiar corporativa y los efectos
organizacionales de los trabajadores que participaron en la muestra del estudio se procede a
conocer la relacion que pueda existir entre las dos variables mencionadas anteriormente y
sus respectivas dimensiones. Por lo tanto, al analizar la correlacion entre las dos variables,
se constata que no existe correlacion alguna entre éstas. Es decir, no existe relacion entre la
percepcion de la responsabilidad familiar corporativa y lo efectos organizacionales. A pesar
de esto, las dimensiones que demuestran tener mayor indice de relacion, como evidencia la

tabla, son la cultura familiarmente responsable y la intencion de abandonar la empresa con
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un indice de correlacion de Pearson de 0.46, lo cual indica, segun Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010), una correlacion positiva pero debil, con tendencia a ser una correlacion
positiva media por su cercania al rango estipulado para este valor, el cual es 0.50. En
consecuencia, a mayor percepcion de la cultura familiarmente responsable, mayor sera la
intencion de dejar la empresa. Estos resultados son contrarios a los arrojados por Fernandez
(2014), el cual concluye que “cuanto mas familiarmente responsables es el entorno laboral,

menor es la intencion del empleado de dejar la empresa”.

Por otra parte, las correlaciones negativas muestran una relacion inversa entre las
variables, como es el caso de la cultura familiarmente responsable y los efectos
organizacionales con un indice de correlacion negativo, pero débil de -0,38. Asi como
también. Con respecto a las dimensiones: intencion de dejar la empresa y politicas
familiarmente responsables con una correlacion negativa muy débil de -0,11, lo cual permite
afirmar que a mayor percepcion de implementacion de politicas familiarmente responsables
por parte de la institucion financiera, la intencion de dejar la empresa ante una opcion laboral

mejor, sera menor.

4.2 Correlacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales

Tabla 34. Correlacién entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales

Responsabilidad Familiar Corporativa

Responsabilidad
Politicas Cultura Liderazgo Familiar
Corporativa

Satisfaccion con
la conciliacién 0,07 -0,07 0,29 0,14
familia-trabajo

Efectos Enriguecimiento

individuales qu . 014 0,09 0,31 0,30
familia-trabajo
_ Efectos 010 001 040 0,30
individuales

Identificada la responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales de los
trabajadores que conformaron la muestra del estudio se procede a conocer la relacién
existente entre las variables y sus dimensiones. La relacion entre la variable responsabilidad
familiar corporativa y los efectos individuales permite sefialar que la correlacion es positiva

pero débil, indicando que a medida que el trabajador percibe la responsabilidad familiar
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corporativa como favorable, en igual escala percibira los efectos individuales como
positivos. Con respecto a las dimensiones, las que indican tener mayor relacion son el
liderazgo familiarmente responsable y los efectos individuales con un indice de correlacién
de Pearson de 0.40, lo cual refleja una correlacién positiva pero con una inclinacion hacia
una correlacion media; seguida de la responsabilidad familiar corporativa y el
enriquecimiento trabajo-familia con una correlacion positiva, pero débil de 0.30 entre ellas.

Las correlaciones negativas muestran una relacion inversa entre las variables como
es el caso de la dimension cultura familiarmente responsable y satisfaccion con la

conciliacidn trabajo-familia con una correlacion de Pearson negativa muy débil de -0,07.
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DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se realizard una discusion detallada de los resultados
obtenidos, tomando en cuenta todas las dimensiones de las variables, para asi dar respuesta
a la interrogante que guio este estudio, que hace referencia a como es la relacion entre la
percepcion acerca de la responsabilidad familiar corporativa y los efectos individuales y
organizacionales de los trabajadores de una empresa financiera del area metropolitana de

Caracas.

En primer lugar, es importante destacar la caracteristicas actuales del sector
financiero, donde fue realizada la investigacién, para asi poder integrar estas caracteristicas
particulares del sector con la discusion de los resultados. Por lo tanto, segun Gonzaélez,
Bracho y Alvarez (2007), “dentro de todos los sectores empleadores en Venezuela, el sector
financiero ha sufrido grandes cambios y grandes despidos en los ultimos diez afios, por eso

es importante analizar su comportamiento” (p.2).

La evolucion y el desarrollo tecnolégico y cientifico que se ha dado en el sector

financiero, ha incrementado las estrategias de mercado y de reorganizacion del trabajo.

Al respecto Jinkings (2002) enuncia que el paso de la atencion tradicional en las
agencias bancarias a la atencién electrdnica -a traves de centrales telefénicas, cajeros
automaticos, internet y sistemas homebanking (sistemas electrénicos que permiten
la conexion de la computadora del cliente a la del banco) y la progresiva sustitucion
del papel-dinero por la tarjeta electronica, convierten a las agencias en tiendas
informatizadas de “productos” y servicios financieros-. Estos procesos de
reestructuracion permiten incrementos de la productividad del trabajo como

resultado de la reduccion de la plantilla de los trabajadores del sector (p.93).

Asi como también, esta evolucion ha dado lugar a grandes cambios en lo
concerniente a la organizacion del trabajo y las capacidades exigidas, asi como en la
cantidad, calidad y condiciones del empleo en el sector. Como afirma Bouzas (2003), citado
por Gonzélez, Bracho y Alvarez “estas nuevas condiciones de trabajo someten al trabajador
a una continua tension, un permanente estrés por temor de llegar a ser desplazado;

agudizando el individualismo en la busqueda de opciones laborales” (p.1).
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Ademas, estas caracteristicas particulares del sector financiero podrian haber influido
en los estados emocionales de los trabajadores de la muestra hacia la responsabilidad familiar
corporativa y los efectos organizacionales e individuales, lo cual a su vez influye en la
percepcion de éstos hacia las variables anteriormente mencionadas, como afirma Gibson
(1987) el estado emocional de una persona influye considerablemente en las percepciones.
Una emocion fuerte en una persona hace que perciba caracteristicas negativas en la mayoria
de las reglas y politicas de la compafia. Las emociones fuertes pueden distorsionar las

percepciones, y frecuentemente la percepcion de los hechos.

Es por esto que, es necesario tomar en cuenta la situacion actual de las instituciones
financieras para poder entender los resultados obtenidos, de acuerdo a las caracteristicas
particulares de este sector. Asi como también, con la finalidad de analizar los resultados de
forma mas exhaustiva, no se puede pasar por desapercibida “la realidad del mercado laboral
o0 del trabajo en Venezuela, que afronta un escenario de incertidumbre, de riesgo, producto
de su inestabilidad politica que ha repercutido seriamente en el sector empresarial
productivo” (Mora, 2014, p.1).

Una vez entendido el contexto del sector financiero de la empresa a estudiar,
considerando los elementos antes mencionados, los cuales permitiran nutrir la discusién de

los resultados arrojados, se procedera a presentar cada uno de éstos.

De acuerdo a los resultados obtenidos, se pudo constatar que los trabajadores de la
muestra poseen una percepcién desfavorable de la variable responsabilidad familiar
corporativa. Especificamente, al analizar cada una de las dimensiones que componen esta
variable, los mayores puntajes se obtuvieron de la dimension liderazgo familiarmente
responsable, asi como también en sus respectivas subdimensiones, las cuales se refieren al
apoyo emocional e instrumental brindado por el supervisor, la gestion de politicas que éste
realiza y el ejemplo que él da hacia sus supervisados en materia de conciliacion trabajo-

familia.

Ademas, el puntaje més alto obtenido por las subdimensiones de liderazgo fue la
subdimensién de modelo a seguir, dejando en evidencia que los trabajadores de la muestra

lo perciben como altamente favorable, segin Torres (2015):

El comportamiento ejemplar del supervisor, el cual consiste en favorecer las

exigencias familiares de sus empleados, apoyar y facilitar la integracion trabajo-
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familia-vida personal y promover la utilizacién de practicas de responsabilidad
familiar, es vital para que los empleados perciban a las organizaciones como
ambientes enriquecedores donde deseen permanecer y llenar de significado el trabajo

que ejecutan (p.38).

Por lo tanto, es asi como, segin el componente de liderazgo, se podria decir que la
institucion financiera objeto de estudio posee lideres que implementan y comunican a su

organizacion una direccion clara. Tal y como afirma Fernandez (2014):

Un directivo que fomenta la responsabilidad familiar y reconoce abiertamente la
importancia de conciliar para el éxito del negocio, es una persona que esta pendiente
de las demandas familiares de sus empleados, respeta la libertad personal, apoya y
facilita la integracién trabajo-familia-vida personal, promueve la utilizacion de
practicas de Responsabilidad Familiar y se muestra abierto y sensible a la
conciliacion. Todo esto lo debe hacer acompafiado por su ejemplo personal. Los
lideres son verdaderos agentes de cambio, ya que de ellos depende la flexibilidad de

la empresa (p.42).

Por otra parte, la dimension de cultura familiarmente responsable, en general, arrojo
una percepcion desfavorable. En cuanto a las subdimensiones de esta variable, los resultados
demostraron que los trabajadores perciben de manera desfavorable el respeto que existe entre
los colegas por excedencias de maternidad y paternidad, de igual forma que el impacto que
tiene la cultura en la trayectoria profesional y personal de cada uno de ellos. Es decir, sucede

lo contrario a lo expresado por Fernandez (2014):

Hacer uso de politicas de flexibilidad como permisos por excedencia no deben ser
penalizados, ni deben generar resultados negativos en la trayectoria profesional,
convirtiéndose en frenos culturales, ademas, es importante evitar la idea de que las

personas deben anteponer constantemente su trabajo a su familia (p.31).

Sin embargo, este tipo de resultados son los que permiten observar cémo las
caracteristicas particulares de este sector, en la Venezuela actual, influyen en la percepcion

de los individuos que en él trabajan.

Es por esto que ante esta realidad, el cambio cultural se hace cada vez mas necesario

y, para lograrlo, el liderazgo y el ejemplo de la alta direccion son condiciones
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indispensables. Asi pues, se requiere sensibilizar y formar a los directivos y mandos
intermedios para que se conviertan en verdaderos agentes de cambio o, como
minimo, para que no sean frenos del mismo. Ellos son los que van a hacer factible o

no el que la empresa sea flexible en el dia a dia (Chinchilla y Leon, 2008, p.234).

Por otra parte, la dimensién politicas fue la dimension que obtuvo el puntaje méas
bajo de la variable responsabilidad familiar corporativa, demostrando una percepcion
desfavorable ante la implementacion de éstas en la institucion financiera, demostrando su
uso limitado y el poco impacto que tiene en las personas. Esto podria deberse a que como la
cultura familiarmente responsable de la institucion financiera es percibida como
desfavorable, no basta con que la organizacion haya adoptado medidas de conciliacion, ya
que la ausencia de una cultura corporativa que de apoyo a este tipo de medidas genera en los
empleados reacciones que pueden ir desde la indiferencia hasta el rechazo de las mismas
(Thompson et al., 1999).

En consecuencia, a pesar de los esfuerzos de la organizacion por poner en marcha
programas de conciliacion, éstos pueden resultar indtiles si el individuo no se siente

respaldado por un ambiente organizativo propicio a ello (Allen, 2001).

A pesar de esto, la posibilidad de tener vacaciones flexibles de acuerdo a la ley fue
la politica que obtuvo una mayor frecuencia de respuestas por parte de los trabajadores
encuestados, es decir, la mayoria de las personas estan de acuerdo en tener acceso a ella,
permitiendo reforzar el grado de conciliacion entre su vida laboral, personal y familiar.
Ademas, gran parte de los trabajadores de la muestra, demostraron estar de acuerdo en que
disfrutan de todas las politicas referidas al apoyo profesional y asesoramiento.

Asi como también, los trabajadores reflejaron la necesidad de disfrutar de ciertas
politicas de las cuales no gozan actualmente en la institucién financiera, pero que, segun su
percepcion, los podrian ayudar de mejor manera a conciliar su vida laboral y familiar; entre
estas se encontrd, en primer lugar, la politica de horario flexible, la cual, en concordancia
con lo expuesto por Fernandez (2014), “es la politica con mayor demanda en el mundo para
conciliar trabajo y familia...” (p.42). Por lo tanto, se ve confirmado este hecho con los
resultados de la muestra de trabajadores de la presente investigacion. A pesar de que el

horario flexible en la entrada y salida del trabajo se esta extendiendo con rapidez por ser mas
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facil su implementacion y gestion, la banca ha manifestado la dificultad para implementar
este tipo de medidas por la operatividad misma de la actividad (Heller, 2012, p.26).

Sin embargo, diversos estudios revelan que la implementacion de politicas no
garantiza que se dé el uso adecuado. Idrovo (2006) afirma que “la existencia de politicas que
apunten a esta conciliacién, no garantiza que la empresa sea realmente Empresa
Familiarmente Responsable (EFR)” (p.53).

Pues se ha demostrado que si no hay una estrategia de comunicacion de las mismas,
mas el compromiso de los lideres de empresa en lograr su cumplimiento y motivar a
los empleados a lograr el balance trabajo y familia a través de estrategias de
flexibilidad laboral, entre otras, no seria posible llegar a este ideal (Idrovo et al, 2014,
p.65).

Con respecto a la variable efectos individuales, en general, los trabajadores de la
muestra presentaron una percepcion medianamente favorable con tendencia a altamente
favorable, evidenciando, especificamente, que ambas subdimensiones de ésta también son

percibidas medianamente favorable.

Asi como también, con respecto a la variable efectos organizacionales, los resultados
reflejaron una percepcién desfavorable, concretamente, en cuanto a la dimension intencion
de dejar la empresa, los trabajadores demostraron tener una propensiéon de abandonar la

organizacion.

Con respecto a la dimension de vinculo con la organizacion, se evidencié que los
mayores vinculos que poseen los trabajadores de la muestra con la institucion financiera es
el vinculo por falta de alternativas, el cual refleja que los trabajadores, ante mejores opciones
laborales de las que poseen actualmente, abandonaran la empresa, lo cual esta relacionado

con la percepcion medianamente favorable acerca de abandonar la empresa.

Asi como también, en igual medida que el vinculo por falta de alternativas, el vinculo
por desarrollo profesional arrojo una percepcion medianamente favorable, es decir, los
trabajadores de la muestra perciben que por medio de su trabajo obtienen desarrollo
académico y profesional. Por lo tanto, estos resultados coinciden con los obtenidos en las
investigaciones de Bosch (s/f), en donde ésta comprueba que los entornos que facilitan la

conciliacion favorecen al desarrollo del tipo de vinculo por desarrollo profesional, mientras
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que en entornos que dificultan la conciliacion el tipo de vinculo es mas bien por falta de

alternativa.

Cabe recalcar, como se menciond anteriormente, que la percepcion acerca de la
responsabilidad familiar corporativa arrojada por los trabajadores de la muestra, indica una
percepcion desfavorable con tendencia a medianamente favorable, lo cual podria explicar la
presencia de los dos tipos de vinculos, aun cuando el entorno, es decir, la responsabilidad
familiar corporativa percibida por la muestra de los trabajadores, es percibida como
desfavorable.Por otra parte, los resultados obtenidos arrojaron que la relacion entre las
dimensiones de las variables responsabilidad familiar corporativa y efectos organizacionales
es negativa y muy débil.

A pesar de esto, especificamente, la relacion que existe entre la dimension intencion
de dejar la empresa y responsabilidad familiar corporativa, no comparte lo concluido por
Bosch (s/f), ya que ésta afirma que “los entornos que facilitan la conciliacion, reducen la
intencion de dejar la empresa” (p.24), lo cual no fue el resultado arrojado por la presente
investigacion, en donde se determind que la responsabilidad familiar corporativa tiene una
relacién positiva débil con la intencion de dejar la empresa, esto debido a que, como comenta
Jinkings (2002) “los trabajadores bancarios, como millones de trabajadores afectados por la
reestructuracién contemporanea del capital, experimentan la inestabilidad del empleo y la
intensificacion del trabajo en su vida cotidiana”(p.3), lo cual pudo haber repercutido en los

resultados obtenidos en la investigacion.

Segin las investigaciones de Ferndndez (2014) “cuanto mas familiarmente
responsables es el entorno laboral, menor es la intencion del empleado de dejar la empresa”
(p.121). Sin embargo, el estudio demostro lo contrario, no existe una correlacién negativa
entre cultura e intencién de dejar la empresa, es decir, que a medida que aumenta la
percepcion de la cultura familiarmente responsable, disminuye la intencion de dejar la
empresa como afirma Fernandez, sino que existe una relacion positiva débil entre la cultura
percibida por los trabajadores y la intencion que ellos puedan tener para abandonar la
empresa de manera voluntaria. Estos resultados pueden deberse, como se comento
anteriormente, a la situacién del sector financiero actual, la cual puede haber influido en los

resultados obtenidos.
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Por otra parte, el liderazgo familiarmente responsable demuestra tener una relacion
muy baja y positiva con respecto a la intencion de dejar la empresa. Por lo tanto, este
resultado no concuerda con lo expuesto por Chinchilla, Poelmans, Garcia-Lombardia y
Lopez (2005), donde concluyen que “el factor liderazgo muestra una correlacion
especialmente fuerte con la capacidad de la empresa para retener a los empleados esenciales

para la organizacion” (p.21).

Con respecto a la dimension politicas, existe una correlacion baja negativa con
respecto a la intencidn de dejar la empresa, lo cual demuestra que a mayor percepcion de las
politicas familiarmente responsables, la intencion de dejar la empresa serd menor, eso viene
explicado a partir de los resultados arrojados por las investigaciones de Rodgers y Rodgers
(1998) las cuales demuestran que “la implementacion de politicas de conciliacion trabajo-
familia, esta asociada a la reduccion de rotacion” (p.46), asi como también, como afirma

Friedman y Johnson (1997), a “la retencion de empleados” (p.184).

En referencia a la dimensién de vinculo con la empresa, se evidencia que existe una
correlacion positiva débil entre ésta con la variable responsabilidad familiar corporativa. “El
vinculo trata de la naturaleza del compromiso que la persona tiene con respecto a su
organizacion” (Pezoa y Riumall6, 2011, p.54). Sin embargo, “para que los trabajadores
continden trabajando en una empresa significa que la motivacién para seguir trabajando en
ella, es mas fuerte que la de marcharse (Thomas, 2013, p.42), y para que esto suceda de
manera eficiente es necesario que las politicas, la cultura y el liderazgo familiarmente
responsable estén alineados con los objetivos de la organizacion. Por lo tanto, se puede
evidenciar mediante los resultados obtenidos en el presente estudio, que las correlaciones
arrojadas por todas las dimensiones de responsabilidad familiar corporativa con la dimension
vinculo con la organizacién muestran correlaciones positivas muy débiles, especificamente
entre politicas y cultura con vinculo, y un correlacion positiva débil entre liderazgo y vinculo

con la organizacion.

Sin embargo, estos resultados se deben a que “algunas caracteristicas de las
relaciones laborales como el descentramiento del trabajo, segmentacion de la mano de obra,
inestabilidad en el empleo, individualizacion de las relaciones de trabajo y el abaratamiento
del costo de trabajo han influido en el sector financiero” (Ermida, 1999, p.136),

produciéndose un clima organizacional lo suficientemente tenso, que se ha traducido en
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algunas incidencias para el éxito de las organizaciones financieras, lo cual a su vez podria

haber influenciado en los resultados obtenidos en la presente investigacion.

Luego de analizar como fue la relacién acerca la responsabilidad familiar corporativa
y los efectos organizacionales, se procederda a comentar el impacto de la responsabilidad
familiar corporativa en los efectos individuales. Por lo tanto, por medio de la correlacion se
pudo observar que la relacion entre las variables mencionadas es positiva pero débil. En
consecuencia, estos resultados coinciden con los obtenidos en las investigaciones de Bosh
(s.f) acerca de que los entornos que favorecen la conciliacion trabajo-familia, es decir, “una
responsabilidad familiar corporativa mas favorable, perciben un mayor enriquecimiento
trabajo-familia, asi como se obtienen mayores niveles de satisfaccién con la conciliacion

trabajo-familia” (p.23).

En el caso del presente estudio, los resultados obtenidos ante la satisfaccion que
percibe el trabajador con respecto a la conciliacidon trabajo-familia tienen una relacion
negativa muy débil con la dimension cultura. En referencia a la relacién entre el
enriquecimiento trabajo-familia y la cultura se evidencié una relaciéon positiva débil,
indicando que a medida que aumenta la percepcion de la cultura familiarmente responsable,
la percepcion del enriquecimiento trabajo-familia también aumentard, este resultado se
relaciona con las conclusiones arrojadas por las investigaciones de Korabik, Lero y
Whitehead (2009), donde se evidencia la existencia de resultados significativos de una
cultura familiarmente responsable en el aumento de la influencia positiva del trabajo en la

familia.

En cambio, con respecto a las dimensiones politicas y liderazgo familiarmente
responsable que demostraron tener una relacién positiva débil en cuanto al enriquecimiento.
Acerca de la relacién entre la politicas familiarmente responsable y satisfaccion trabajo-
familia, se comprobd lo que expresa Ezra y Deckman (1996) acerca de que la
implementacion de politicas en pro de la conciliacion entre la vida familiar y laboral esta
asociada con resultados positivos como la satisfaccion con la conciliacion trabajo-familia,
ya que la correlacion reflejada en el presente estudio entre satisfaccion con la conciliacion

trabajo-familia y las politicas familiarmente responsables es positiva débil.

En referencia a la relacion entre satisfaccion con la conciliacion y enrigquecimiento

trabajo-familia con liderazgo familiarmente responsable, éstas demostraron una relacion
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positiva débil. Sin embargo, los indices de correlacion de Pearson evidenciados para estas
relaciones fueron los mas altos de todas las dimensiones de responsabilidad familiar
corporativa, indicando que para la muestra de trabajadores la percepcion de liderazgo es el

elemento que mas se relaciona con los efectos individuales.

De acuerdo a las variables demograficas, de forma general se pudo evidenciar con
respecto a la variable responsabilidad familiar corporativa que los hombres tienen una
percepcion medianamente favorable, a diferencia de las mujeres que la perciben como
desfavorable. Este resultado se podria explicar gracias a que “culturalmente no esta bien
considerado que los hombres se acojan a las medidas de conciliacién, mientras que esta
relativamente mas asumido que las mujeres utilicen algunas de ellas” (McDonald et al.,
2005, p.43), por lo que las mujeres tenderan a valorar de forma mas exhaustiva la

responsabilidad familiar corporativa que sus pares.

En cuanto a la edad, los trabajadores que tienen 35 afios de edad o menos, perciben
esta variable como desfavorable para lograr la conciliacion trabajo-familia, en cambio, los
trabajadores mayores de 36 afios de edad la perciben como medianamente favorable, lo cual
podria verse explicado en lo expuesto por Golik (2013) quien comenta que las personas que
integran la generacién Y conciben un trabajo ideal como aquel que les permita conciliar las
obligaciones profesionales con los otros dominios de su vida. A diferencia de la generacion
anterior donde las variables econémicas eran dominantes. Por lo tanto, lo dicho por la autora

podria haber influenciado en los resultados obtenidos.

Por otra parte, los trabajadores que actualmente se encuentran solteros, en una
relacion bien sea casados 0 en concubinato perciben como desfavorable la responsabilidad
familiar corporativa, sin embargo, los trabajadores que se encuentra divorciados la perciben

como medianamente favorable.

Los bachilleres, T.S.U y trabajadores con maestria o alguna especializacion perciben
como desfavorable la politica, la cultura y el liderazgo familiarmente responsable, a

diferencia de los licenciados que tienen una percepcion medianamente favorable.

Ademas, los trabajadores que tienen hijos perciben la responsabilidad familiar
corporativa como medianamente favorable con relacion a los trabajadores que no tienen
hijos, quienes perciben como desfavorable ésta variable. Por ultimo, en cuanto a los

trabajadores que dedican todo su tiempo libre y entre el 40% y el 60% del mismo al cuidado
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de sus hijos, fuera de la jornada laboral, perciben como desfavorable la oportunidad de
conciliar el trabajo y la familia con relacion a las dimensiones de responsabilidad familiar

corporativa.

Con respecto a la variable efectos individuales y las variables demogréficas, se
observd que en general, todos los trabajadores de la muestra perciben como medianamente
favorable la satisfaccion de conciliar la vida familiar y laboral y el enriquecimiento trabajo-
familia. En cuanto a la variable efectos organizacionales, las dimensiones sexo, estado civil,
nivel de estudio, hijos y porcentaje de contribucion a los hijos, coincidieron en cuanto a tener
una percepcion medianamente favorable acerca del vinculo con la empresa, sin embargo,
consideran la idea de abandonar la organizacion de manera voluntaria si se presenta una

oportunidad de trabajo.

Las variables laborales, en lo que respecta a la variable responsabilidad familiar
corporativa, se observd que la Vicepresidencia de Capital Humano tiene una percepcion
desfavorable, por el contrario, la Vicepresidencia de operaciones sefiald percibir como
medianamente favorable la capacidad de conciliar el trabajo y la familia mediante la

responsabilidad familiar corporativa.

De acuerdo a los niveles del cargo, los operativos base y los técnicos profesionales
en general, perciben como desfavorable esta variable, sin embargo, la gerencia media la
percibe como medianamente favorable, lo cual indica que a mayor nivel de cargo, la

percepcion de esta variable serd mayor.

En cuanto a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de la responsabilidad
familiar corporativa considerando que el supervisor sea de sexo masculino es medianamente
favorable, con respecto a los trabajadores que tienen como supervisora a una mujer, quienes
perciben esta responsabilidad corporativa como desfavorable. Sin embargo, con respecto a
los afios de antigliedad se puede observar que los trabajadores con menor antiguedad en la
empresa perciben de manera desfavorable esta variable, con respecto a los trabajadores que

tienen mayor tiempo de antigiiedad quienes la perciben como medianamente favorable.

En cuanto a la variable efectos individuales los trabajadores distribuidos por
vicepresidencias y por niveles del cargo, no demostraron tener diferencias, percibiendo
medianamente favorable la oportunidad de conciliar su vida familiar y laboral mediante la

satisfaccion y el enriquecimiento en el trabajo. Sin embargo, los trabajadores que
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respondieron tener, indistintamente, un supervisor de sexo masculino o femenino, perciben

como altamente favorable los efectos individuales.

En relacion a la antigliedad, los trabajadores que tienen mayor tiempo en la empresa
perciben como altamente favorable los efectos individuales y los trabajadores con menos de

13 afios en la empresa perciben como medianamente favorable los efectos.

A su vez, en la variable efectos organizacionales no hubo distincion entre
vicepresidencias, niveles del cargo ni sexo del jefe, en general, todos los trabajadores
perciben como medianamente favorable la posibilidad de abandonar la organizacion por falta
de vinculo con la empresa, sin embargo, si hubo diferencias en cuanto a los afios de
antigiedad en la empresa, permitiendo concluir que los trabajadores que tienen mayor
antiguedad perciben de manera desfavorable el vinculo hacia la empresa y piensan en la idea

de abandonar su trabajo si encuentran otra oportunidad laboral.

Por Gltimo, se realizd un contraste con la dimension niveles del cargo y las
dimensiones de la responsabilidad familiar corporativa, los efectos organizacionales e
individuales, y los resultados obtenidos mostraron diferencias con solo tres de las
dimensiones de estas variables. Por lo tanto, los trabajadores que actualmente se encuentran
en cargos mas bajos perciben como desfavorable el vinculo que puedan tener hacia la
empresa, y tienen mayor intencion de abandonar su trabajo que las personas que se
encuentran en cargos mas altos, como por ejemplo, los técnicos profesionales seguidos de la
gerencia media. Por lo tanto, los resultados expuestos se podrian vincular con lo concluido
por Junta de Castilla-Leon (2008) quienes dan a conocer que “el cargo que ocupa el
trabajador, es un factor decisivo en la disponibilidad de las medidas de conciliacion,
destacando el personal directivo que en mayor proporcion disponen de medidas relacionadas

con la conciliacion familia trabajo”.

En cuanto al enriquecimiento trabajo-familia, sucede los contrario, éste es percibido
como altamente favorable por los trabajadores que se encuentran en el cargo operativo base,
a diferencia de los trabajadores técnicos profesionales y gerencia media quienes perciben
como medianamente favorable esta dimensidn, esto puede ser debido, como explica
Moorosi-Mokolatsie (2006), a que:

El asumir cargos de alta gestion trae consigo un estrés adicional asociado con un

nivel mayor de inflexibilidad y restriccion, lo que se puede deber a la imagen del jefe
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ideal que sugiere a alguien que estd dispuesto a poner las obligaciones del trabajo
sobre las obligaciones familiares, lo cual podria afectar la percepcion de
enriquecimiento trabajo-familia de los trabajadores pertenecientes al nivel gerencia
media (p.215).

Finalmente, vale la pena destacar, como se ha mencionado anteriormente, que la
relacion entre la percepcion de la responsabilidad familiar corporativa y los efectos
individuales y organizacionales se encuentran inmersos en un contexto singular en el que se
desenvuelven las variables, dado por la particularidad del escenario laboral actual del sector

financiero donde se enfoca el presente estudio.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

En la presente investigacion, la percepcion de responsabilidad familiar corporativa
encontrada fue medianamente favorable para los trabajadores de la muestra, los cuales
incluyen, trabajadores pertenecientes a tres niveles del cargo de la institucion financiera
(operativo base, técnico profesional y gerencia media), ya que no hubo posibilidad de
acceder a los niveles de cargo de gerencia media y ejecutivos, debido a la falta de
disponibilidad y de tiempo de éstos para formar parte del estudio.

Por lo tanto, para dar respuesta a los objetivos especificos de la presente

investigacion, se procedera a mencionar los resultados obtenidos en funcidn a éstos.

Es asi como se puede sefialar que la dimension liderazgo familiarmente responsable
fue la que obtuvo un mayor puntaje, reflejando una percepcion medianamente favorable
sobre ésta, a diferencia de la dimension politicas y cultura familiarmente responsable, las

cuales evidencian una percepcion desfavorable por parte de los trabajadores de la muestra.

En consecuencia, los trabajadores de la muestra perciben que sus supervisores se
hacen cargo de las demandas familiares de sus colaboradores y, respetando la libertad
personal, apoya y facilita la conciliacion trabajo-familia, promueve la utilizacion de politicas
familiarmente responsables y se muestra abierto y sensible a estas cuestiones (Fernandez,
2014).

Por otra parte, con respecto a la dimension cultura se pudo constatar, por medio de
los resultados obtenidos, que existe un cultura que tiende a penalizar el uso de politicas
familiarmente responsable, demostrando que, a pesar de que la institucion financiera posea
politicas que ayuden a conciliar el &mbito familiar, personal y laboral, el uso de éstas sea
mal visto por los compafieros de trabajo. Ademas, existe un irrespeto ante la carga de trabajo,

ya que los trabajadores consideran que es necesario trabajar largas horas para prosperar en
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la organizacion, asi como también éstos perciben que deben poner constantemente su trabajo

por delante de su familia.

En referencia a la dimension politicas, la cual presento el puntaje mas bajo de las
dimensiones de responsabilidad familiar corporativa, evidencid que son las politicas que
apoyan la conciliacion trabajo-familia obligatorias por ley, donde la mayoria de los
trabajadores perciben un mayor acceso, especificamente la politica que reflejo el mayor
puntaje fue la referida a vacaciones flexibles, la cual esta estipulada en la LOTTT. Asi como
también, en orden de frecuencia, otra de las politicas de las cuales los trabajadores perciben
mayor acceso fue la referida al subsidio de guarderia, la cual también se encuentra
establecida obligatoriamente en la LOTTT. Ademas, la mayoria de los trabajadores
demostraron estar de acuerdo en que disfrutan de todas las politicas referidas a la
subdimensiéon de apoyo profesional y asesoramiento, las cuales también son politicas
obligatorias estipuladas en la ley, especificamente, en la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio ambiente de trabajo (LOPCYMAT), las cuales tienen por objetivo,
segun Maias y Garrido (2007), “solucionar o prevenir los conflictos emergentes de la
compaginacién del trabajo con la vida familiar y ofrecer herramientas que ayuden a resolver

algunos problemas que son generalmente fuente de estrés y falta de motivacion” (p.39).

Por lo tanto, es necesario determinar si las politicas familiarmente responsables van
acompariadas de una verdadera conciencia social de bienestar para el empleado o si
la empresa simplemente quiere cumplir con las exigencias de la ley, o si quiere
mostrarse mas atractiva de entrada con el objeto de captar talentos (Navarro,
Chinchillay Las Heras, 2011, p.151).

La efectividad de este tipo de medidas depende de la existencia de una cultura de
apoyo a la conciliacion y unos directivos que hagan valer las normas y valores propios de la
misma (McDonalds et al., 2005). Por lo tanto, dado los resultados obtenidos se puede afirmar
que, a pesar de que los trabajadores demostraron percibir un liderazgo familiarmente
responsable favorable, al existir una cultura familiarmente responsable desfavorable esto
pudo haber influenciado en los resultados arrojados respecto a la percepcién de las politicas

familiarmente responsables.

Con respecto a los efectos individuales, especificamente acerca de la satisfaccion con
la conciliacion trabajo-familia se pudo concluir que los trabajadores de la muestra reflejan

una percepcion medianamente favorable acerca de la forma en la que ellos gestionan las
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demandas familiares y laborales. Gonzalez, Morgado, Diez y Lépez (s.f) expresan que es
razonable pensar que en tales circunstancias estresantes el sentir que se dispone de recursos
necesarios para el cuidado infantil y tener la percepcion de afrontar con éxito las necesidades
de conciliacion, sean elementos con un peso importante en el bienestar psicolégico de las

personas entrevistadas.

Ademas, de acuerdo a los resultados obtenidos para la dimension enriquecimiento
trabajo familia se puede afirmar que los trabajadores de la muestra perciben medianamente
favorable ésta, evidenciando que ellos conciben que los recursos, habilidades y destrezas
obtenidas en el rol laboral producen efectos positivos en su rol familiar. Por lo tanto, los
recursos obtenidos por medio del desempefio del rol laboral influyen de manera positiva en

el rol familiar.

En referencia a la intencién de dejar la empresa, se pudo determinar que los
trabajadores de la muestra perciben de forma desfavorable la intencién de continuar en la
empresa si se le presenta una opcion mejor de la que poseen actualmente. En consecuencia,
se puede concluir que existe una considerable intencidn de abandonar la organizacion si el
trabajador tiene la oportunidad de hacerlo. Estos resultados podrian explicarse gracias al
contexto econdmico actual que atraviesa el pais, caracterizado por una economia
inflacionaria, donde el poder adquisitivo de los trabajadores ha mermado considerablemente
los dltimos afios. Por lo tanto, las empresas, especificamente del sector financiero, han
evidenciado una alta rotacion laboral, la cual se ha intensificado los ultimos diez afios

(Gonzélez, Bracho y Herndndez).

De acuerdo a la dimension de vinculo con la organizacion, ésta reflejo que los
trabajadores de la muestra perciben medianamente favorable el compromiso hacia la
institucion financiera. Ademas, el mayor vinculo que demostraron los trabajadores poseer,
fue el vinculo por falta de alternativas, lo cual concuerda con los resultados arrojados

respecto a la intencion de abandonar la organizacion.

Por otra parte, en relacion al objetivo principal del presente estudio, se pudo afirmar
que existe una relacion directamente proporcional débil entre responsabilidad familiar
corporativa y los efectos individuales y organizacionales, es decir, que a mayores niveles de
responsabilidad familiar corporativa, mayor serd la percepcion de los efectos

organizacionales e individuales de los trabajadores.
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Especificamente, con respecto a la relacion entre responsabilidad familiar
corporativa y los efectos individuales, al contrastar las dimensiones, la relacion entre éstas
se encuentra principalmente influenciada de manera positiva por la dimensién satisfaccion
con la conciliacién trabajo-familia, por lo cual se puede interpretar que a mayor percepcion
de la responsabilidad familiar corporativa, la satisfaccion con la conciliacion entre la vida
familiar y laboral sera mejor percibida.

Cabe destacar que, la relacion entre responsabilidad familiar corporativa y los efectos
organizacionales fue inversamente proporcional, en comparacion con los efectos
individuales, lo que quiere decir que al aumentar la percepcion de la responsabilidad familiar
corporativa, disminuye la percepcion de los efectos organizacionales. Concretamente, la
dimensiéon de vinculo con la empresa reflejé la correlacion mas alta y positiva con
responsabilidad familiar corporativa, por lo que a mayor percepcion de la responsabilidad
familiar corporativa, mayor sera el vinculo con la organizacion. Estos resultados permiten
establecer &reas de mejora para avanzar hacia un nivel de desarrollo superior en cuanto a

conciliacion trabajo-familia de la institucion financiera.

Por otra parte, gracias a los resultados obtenidos por la dimension cultura, se pudo
sefialar la importancia de los aspectos culturales, los valores y actitudes compartidas por los

supervisores y el resto de miembros de la organizacion hacia la conciliacion.

En consecuencia, el liderazgo y la cultura familiarmente responsable son los
elementos claves para lograr que las politicas familiarmente responsables se apliquen de
forma efectiva en las organizaciones, para asi lograr que los trabajadores perciban
favorablemente responsabilidad familiar corporativa. Sin embargo, los resultados obtenidos
en este estudio muestran un desarrollo desigual de los componentes de ésta variable,

evidenciando que la cultura es percibida de forma desfavorable al igual que las politicas.

Finalmente, se obtuvieron diferencias en la percepcidn de la responsabilidad familiar
corporativa con respecto a todas las variables demogréficas, es decir, en cuanto a sexo, edad,

estado civil, nivel de estudios, hijos y porcentaje de cuidado de los hijos.

En cambio, en cuanto a la variable efectos individuales no se encontr6 ninguna
diferencia con respecto a las variables demograficas. Y, por otra parte, acerca de los efectos

organizacionales se reflejaron diferencias solamente en cuanto a la edad de los trabajadores.

Ademas, en referencia a las variables laborales, se evidencié diferencias en la

percepcion de la responsabilidad familiar corporativa en cuanto a la antigiedad,
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vicepresidencia a la que pertenece el trabajador, nivel del cargo y sexo del jefe. Con respecto
a las variables efectos individuales y efectos organizacionales se reflejaron diferencias solo
con la antigiedad. En cuanto al enriquecimiento trabajo-familia, sucede lo contrario, los
trabajadores que se encuentran en el cargo de operativos base percibieron como altamente
favorable, demostrando asi, que el nivel de experiencia adquirido en el trabajo le permite

conciliar su vida familiar.

Segun los resultados obtenidos, se puede evidenciar que el desafio que enfrenta la
institucion financiera es promover aun mas el liderazgo en pro de la conciliacion trabajo
familia y facilitar y fomentar una cultura y politicas familiarmente responsables, que ayuden
a generar una responsabilidad familiar corporativa que promueva la conciliacién entre la
vida familiar y laboral, ademas de tener un impacto para la generacion de percepciones
altamente favorables en cuanto a la satisfaccidn y enriquecimiento trabajo-familia, asi como
también, disminuir la intencién de dejar la empresa y fortalecer el vinculo de los trabajadores

de la muestra con la institucion financiera.
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RECOMENDACIONES

Una vez finalizada la presente investigacion, se considero necesario sugerir una serie
de recomendaciones tanto para el &mbito académico, como para la institucion financiera

donde fue realizado el estudio.

En consecuencia, con respecto a las recomendaciones para la institucion financiera,
al reflejar percepciones desfavorables con respecto a la cultura y politicas familiarmente
responsables, se considera necesario que la organizacion elabore estrategias que le permitan
promover un cambio de la cultura organizacional imperante, la cual dificulta las medidas de

conciliacion trabajo-familia, hacia una cultura familiarmente responsable.

Por lo tanto, se recomienda que tomen en cuenta que esto se conseguira, no por medio
de la implementacién o disefio de un mayor nimero de politicas familiarmente responsables,
sino promoviendo el uso eficaz de las ya existentes en la institucion financiera, como por
ejemplo, del liderazgo familiarmente responsable, el cual constituye un elemento
fundamental en la institucion financiera para lograr lo anteriormente planteado, ya que se
observd una percepcién medianamente favorable acerca del apoyo del supervisor, lo cual
conlleva a sugerir que esto podrian ser considerado como un factor clave, por parte de la
Vicepresidencia de Capital Humano de la institucion financiera, al momento de lograr

incentivar una cultura organizacional en pro de la conciliacion trabajo-familia.

Asi como también, los resultados arrojados en el presente estudio reflejan una
percepcion desfavorable en cuanto al acceso a las politicas familiarmente responsables.
Ademas de evidenciar una cultura organizacional que no facilita la conciliacion trabajo-
familia. Por lo tanto, se recomienda incentivar la implantacion de politicas familiarmente

responsables en la institucion financiera.

Asi como también, gracias al hecho que las medidas de conciliacion existan no
implica que los empleados las perciban, las conozcan o las usen. Es por esto que se considera
importante generar mecanismos que posibiliten su visibilidad y aplicacion adecuada segln
las necesidades de cada uno de los trabajadores. En consecuencia, se propone que, por medio
de la vicepresidencia de Capital Humano y el apoyo del resto de las vicepresidencias,
promover a través de campafias la difusion de estas politicas familiarmente responsables y

los beneficios tanto organizacionales como individuales que puedan generar éstas entre los
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trabajadores y asi como en la institucion financiera, con el objetivo de crear conciencia

acerca de la responsabilidad familiar corporativa y sus efectos.

Por otra parte, se recomienda a futuras investigaciones seguir profundizando en este
tema tan necesario actualmente en las organizaciones, a traves de otras variantes, como por
ejemplo, la relacion entre la responsabilidad familiar y sus dimensiones con otras variables
organizacionales e individuales, como el apoyo percibido de la organizacion, la satisfaccion
laboral, la productividad laboral, entre otros, asi como también acerca de la salud del

empleado, reduccion del conflicto trabajo-familia, etc.

Asi como también, otra de las sugerencias propuestas es realizar este estudio a todas
las vicepresidencias de la organizacion, de manera que se pueda determinar con un mayor
nivel de exactitud el comportamiento y la relacion existente entre las variables del estudio.
De igual modo, se propone realizar un estudio comparativo entre instituciones financieras
del sector publico y el sector privado, para asi observar la percepcion de la responsabilidad
familiar corporativa y sus efectos organizacionales e individuales tanto en funcionarios
publicos de instituciones financieras del estado como trabajadores del sector privado. Y, para
finalizar, resultaria atractivo vincular otros sectores industriales que complementen y
refuercen los resultados obtenidos, permitiendo conocer la relacién entre estas variables

desde otras perspectivas.

Ademas, es importante recalcar que las organizaciones venezolanas, debido a la crisis
econdmica, politica y social por la que atraviesa el pais actualmente, exigen de los
representantes de Capital Humano optar por medidas y estrategias que permitan retener y
motivar a su talento humano mas alla de politicas de remuneracién. Por lo tanto, se sugiere
a éstos adentrarse en el conocimiento y comprensién de la responsabilidad familiar
corporativa y sus beneficios, tanto empresariales como individuales, para que asi dirijan sus
acciones en pro de la consecucion de medidas de conciliacion entre la vida familiar y laboral

de sus colaboradores.
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I. Datos demograficos

ANEXOS

Anexo A. Instrumento prueba piloto

1. Requerimos informacion sobre su 0s (si no aplica pase a la pregunta 7)

(O 18-23 afios (O 24-29 afios () 30-35 afios (O 36-41 afios
1 |Edad
(O 42-47 afios (O 48-53 afios (O 54-59afios | O 60 afios 0 mas
2 |Género @) ) [@] )
Masculino Femenino
Doctorado Espe;zl;:::lon/ O Licenciado
3 |Nivel de estudios
O O O Ninguna
TS.U Bachiller de las anteriores
O O
4 |estado civil Soltero/a Casado/a Concubino/a
Divorciado/a Viudo/a

T - @) O
T hijos?
5 éTiene hijos Si No
6 Por favor indique el porcentaje de contribucién que usted hace al cuidado de su(s) 10%-30% 40%-60% 70%-90%
hijo(a/s.) @)
100% O N/A
Ill. Datos sociolaborales
(O 0-3 afios (O 4-6 afios (O 7-9 afios
7 |Antigiiedad en la empresa (indique en afios)
(10-13 afios (14-16afios | O 17 afios o mas
8 |Departamento al que pertenece
e S
N écnico
Operativo Base profesional
9 [Nivel del cargo que desempefia
O
Gerencia Media
10 [Sexo del jefe O ) O.
Masculino Femenino

marcando con una equis

® @ ®

los, segun la siguiente escala de respuest

@

Totall en desacuerdo En di do De acuerdo

Total de acuerdo

El cumplimiento de mis responsabilidades laborales ha enriquecido mis habilidades interpersonales

1 necesarias para tener éxito en el hogar. ®®©@
12 [Superar los obstéculos en el trabajo me ha dado mds confianza en mis habilidades en el hogar. @@@@
13 |Gestionar multiples tareas en el trabajo ha mejorado mi capacidad de realizar mdltiples tareas en el hogar. @@@@
14 |Estar involucrado en el trabajo me ha permitido comprender mejor a mi familia. @@@@
15 |Preferiria otro trabajo mejor que el que tengo actualmente. @@@@
16 [Si fuera por mi, en tres afios no estaria en esta organizacion. @@@@
17 |Con frecuencia pienso en dejar mi trabajo. @@@@

V. éPor qué esta motivado para hacer rabajo?

18 |Porque quiero beneficiar a otros a través de mi trabajo. @@@@
19 |Porque quiero tener un impacto positivo en otros. @@@@
20 [Porque quiero ayudar a otros a través de mi trabajo. @@@@
21 [Porque es importante para mi hacer el bien a otros a través de mi trabajo @@@@
22 |Porque disfruto con mi trabajo. @@@@
23 |Porque mi trabajo es divertido. @@@@
24 |Porque considero que mi trabajo es atractivo. @@@@
25 [Porque aprendo / desarrollo competencias. @@@@
26 |[Porque quiero conseguir los ingresos que me he propuesto. @@@@
27 |Porque quiero ser promovido. @@@@
28 |Porque quiero que otra gente reconozca que hago un buen trabajo. @@@@
29 |Porque el trabajo me da un cierto status. @@@@

tes enunciados pretenden conocer c

® @ ®

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Se encuentra satisfecho con el modo que usted divide su tiempo entre su trabajo y su vida personal o

30 familiar. ®®®®

31 |Se encuentra satisfecho con el modo que usted divide su atencién entre trabajo y hogar. @@@@

32 [Se encuentra satisfecho con el modo en que su vida personal y familiar encajan y quedan integrados. @@@@
Se encuentra satisfecho con su habilidad para conciliar las necesidades de su trabajo con las de su vida

33 personal y laboral. ®®®@
Se encuentra satisfecho con el la oportunidad que tiene de realizar bien su trabajo y también las

34 00e®

obligaciones familiares.
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VII. Lea cuidadosamente y por favor, responda acerca de cémo la cultura organizacional de su organizacién apoya la

conciliacion trabajo-famili

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Muchos empleados estan molestos cuando hay padres que toman largos permisos para cuidar de un hijo

35 [ ypadresd Bospermios J 0EEO
recién nacido o adoptado
Muchos empleados estan molestos cuando hay madres que toman largos permisos para cuidar de un hijo

ol ymadresd Eospermios ' 0EE®
recién nacido o adoptado.
En esta organizacion los empleados que participan en programas para conciliar trabajo y familia (p.€j.,

37 |trabajo a tiempo parcial, puesto compartido) son percibidos como menos comprometidos con el desarrollo @@@@
de sus carreras que los que no participan en estos programas.
Rechazar una promocién o traslado por motivos familiares dafia seriamente la evolucion de su carrera en esta

38 organizacion. ®®®@
En esta organizacion los empleados que utilizan horario flexible tienen menos probabilidades de avanzar en sus carreras

39 que los que no lo utilizan. ®®®®
Para prosperar en esta empresa uno debe trabajar mas de 40 horas a la semana, ya sea desde el lugar de

w oo g ' ' i 0EE®
trabajo o desde casa.

41 |Se espera que los empleados sigan trabajando en casa por la noche y/o los fines de semana. @@@@
Para ser bien vistos por la direccion los empleados deben poner constantemente su trabajo por delante de

Y § § P 0EEO
su familia o de su vida

Seleccione todas las politicas a las que tiene acceso a través de su empresa

Por favor seleccione con una equis "X" todas las politicas a las que tiene acceso a través de su organizacion.

43 |Lea todas las politicas aqui sefialadas y si no tiene acceso a ninguna de las mencionadas, marque una X en el primer recuadro. Si escoge esta
opcidn, asegurese de no seleccionar ninguna de las anteriores (es decir, deje las demds en blanco).

No tengo acceso a ninguna de estas politicas. (Todas las demas opciones de respuesta tienen que estar en blanco).
Horario de trabajo flexible

Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido).

1

2

3

4 Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante).
5 Permiso de maternidad mas alla del minimo legal.
6

7

8

9

Permiso de paternidad mas alla del minimo legal.
Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, anciano o con dependencia.
Vacaciones flexibles de acuerdo a la ley

Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.

10 Asesoramiento profesional y/o personal.

11 Informacién sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos.

12 Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados).
13 Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficina, p.ej., desde su casa).

14 Subsidio para cuidado de nifios o para la asistencia de dependientes.

15 Facil acceso a la informacién sobre las prestaciones para la conciliacién de la vida familiar y laboral en su organizacién.
16 Seminarios, talleres o sesiones de informacidn sobre la conciliacién de la vida laboral y familiar.

17 Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc).

18 Otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacién, formacién o de especializacion

19 Pago de gastos funerarios.

20 Provisiones de Utiles escolares y de juguetes

21 Provisiones de ropa de trabajo

22 Beneficio de alimentacion superior al establecido por ley

23 Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos.

unque no tenga acceso actualmente a las siguientes politicas, ¢hay alguna que le seria especialmente util para

conciliar su vida laboral y familiar?
De las siguientes politicas ¢ Hay alguna que le seria especialmente Util para conciliar su vida laboral y familiar? Marque con una equis "X" la
opcidn de su preferencia

“ Puede seleccionar una o varias.
- Si no hay ninguna que le fuera Util, por favor seleccione la dltima opcion.
1 Horario de trabajo flexible
2 Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido).
3 Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante).
4 Permiso de maternidad mas alla del minimo legal.
5 Permiso de paternidad mds alla del minimo legal.
6 Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, anciano o con dependencia.
7 Calendario de vacaciones flexible que se adapte a las necesidades del empleado.
8 Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.
9 Asesoramiento profesional y/o personal.
10 Informacién sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos.
11 Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados).
12 Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficina, p.ej., desde su casa).
13 Subsidio para cuidado de nifios o para la asistencia de dependientes.
14 Facil acceso a la informacién sobre las prestaciones para la conciliacién de la vida familiar y laboral en su organizacién.
15 Seminarios, talleres o sesiones de informacidn sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar.
16 Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc).
17 Otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacién, formacion o de especializacion
18 Pago de gastos funerarios.
19 Provisiones de Utiles escolares y de juguetes
20 Provisiones de ropa de trabajo
21 Beneficio de alimentacion superior al establecido por ley
22 Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos.
23 Ninguna de esta lista. (Todas las demds opciones de respuesta tienen que estar en blanco).




@

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

45

En general mi supervisor es un buen lider

46

Mi supervisor estd dispuesto a escuchar mis problemas laborales y personales

47

Mi supervisor dedica tiempo para conocer mis necesidades personales

48

Me siento cémodo hablando con mi supervisor sobre mis conflictos laborales y personales.

49

Mi supervisor y yo hablamos para resolver eficazmente los conflictos laborales y personales.

50

Confio en mi supervisor para solucionar los posibles conflictos de horario laboral y personal.

51

Mi supervisor organiza el departamento de modo que beneficie a los empleadosy a la empresa.

52

Mi supervisor es un buen modelo de conciliacién en el trabajo y fuera del trabajo.

Gracias por su colaboracion.
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Anexo B. Instrumento final

UCAB! (nsrided o

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Escuela de Ciencias Sociales
Especialidad Relaciones Industriales

Trabajo Especial de Grado

PRESENTACION: el presente instrumento ha sido disefiado con el propésito de recabar
informacién necesaria para dar respuesta a los objetivos del trabajo de grado realizado por dos
estudiantes de la Universidad Catolica Andrés Bello, para asi poder obtener el titulo de Licenciado
en Relaciones Industriales.

Este cuestionario es una adaptacion realizada del instrumento IFREI 1.5, desarrollado por el
Instituto de Estudios Superiores de Empresa (IESE) de la Universidad de Navarra en Espafia, el cual
contiene diversas preguntas y frases relacionadas con su trabajo, persona u organizacion.

INSTRUCCIONES: necesitara alrededor de 15 a 20 minutos para completarlo. Por favor, lea
detenidamente cada pregunta y responda a todas de acuerdo con su realidad.

Con esa informacidn se procedera a conocer la percepcion de los trabajadores con respecto a la
Responsabilidad Familiar Corporativa y sus efectos organizacionales e individuales.

Es importante destacar que las respuestas que usted nos suministre seran tratadas bajo estricta
confidencialidad y s6lo se emplearan con fines académicos. Por lo tanto, necesitamos que sus
respuestas sean lo mas sinceras posibles y que se esfuerce por contestar todas las preguntas del
cuestionario.

A continuacién, se le presentaran una serie de preguntas y afirmaciones en las cuales debera
escoger la opcion que mejor se adapte a su situacion individual, basado en 4 opciones planteadas (1:
Totalmente en desacuerdo; 2: En desacuerdo; 3: De acuerdo; 4: Totalmente de acuerdo) marcando
con una “X” la opcion de su preferencia

Gracias de antemano por su valiosa colaboracion, su disposicién y el tiempo invertido para llenar

el cuestionario.

Araeliz Mendoza y Claudia Uzcategui
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I. Datos demograficos

(O 18-23 afios (O 24-29 afios (O 30-35 afios (O 36-41 afios
1 |Edad
(O 42-47 afos (O 48-53 afios (O 54-59 afios | O 60 afios 0 mas
2 |Género o . O .
Masculino Femenino
O o —
Especializacién/ [O Licenciado
Doctorado Mster
3 |Nivel de estudios
O O O Ninguna
TS.U Bachiller de las anteriores
@)
4 |estado civil Soltero/a Casado/a Concubino/a
Divorciado/a Viudo/a
0s (si no aplica pase a la pregunta 7)
— O O
5 | éTiene hijos? o No
6 Por favor, indique el porcentaje de contribucién que usted hace al cuidado de su(s) 10%-30% 40%-60% 70%-90%
hijo(a/s) O
N/A
100% O/
Ill. Datos sociolaborales
(O 0-3 afios (O 4-6 afios O 7-9 afios

7 |Antigiiedad en la empresa (indique en afios)
(0 10-13 afios (O 14-16 afios | (O 17 afios o mas

8 |Departamento al que pertenece

0 O
: Técnico
Operativo Base profesional
9 |Nivel del cargo que desempefia rofesional
Gerencia Media
10 [Sexo del jefe O » O )
Masculino Femenino

IV. Por favor escoja una opcién, marcando con una equis "x" uno de los circulos, segtin la siguiente escala de respuesta:

@ ® @

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
1 Elezl;:;[::;?:)earz‘ot:::Z)(l:zp;n:la:glgcia:es laborales ha enriquecido mis habilidades interpersonales @@@@
12 |Superar los obstaculos en el trabajo me ha dado mas confianza en mis habilidades en el hogar. @@@@
13 |Gestionar multiples tareas en el trabajo ha mejorado mi capacidad de realizar mdiltiples tareas en el hogar. @@@@
14 |Estar involucrado en el trabajo me ha permitido comprender mejor a mi familia. @@@@
15 |Me gusta el trabajo que tengo actualmente. @@@@
16 |Si fuera por mi, me quedaria trabajando en esta organizacién. @@@@
17 |Con frecuencia pienso en conservar mi trabajo. @@@@
Por qué esta motivado para hacer aba
18 |Porque quiero beneficiar a otros a través de mi trabajo. @@@@
19 |Porque quiero tener un impacto positivo en otros. @@@@
20 [Porque quiero ayudar a otros a través de mi trabajo. @@@@
21 |Porque es importante para mi hacer el bien a otros a través de mi trabajo. @@@@

22 |Porque disfruto con mi trabajo. @@@@
23 |Porque mi trabajo es divertido. @@@@

24 |Porque considero que mi trabajo es atractivo. @@@@
25 |Porque aprendo / desarrollo competencias. @@@@
26 |Porque quiero conseguir los ingresos que me he propuesto. @@@@
27 |Porque quiero ser promovido. @@@@
28 |Porque quiero que otra gente reconozca que hago un buen trabajo. @@@@
29 |Porque el trabajo me da un cierto status. @@@@
VL. Los siguientes enunciados pretenden conocer ¢ usted compatibiliza su vida familiar con su vida laboral
Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo
30 Me siento satisfecho con el modo que divido mi tiempo entre mi trabajo y mi vida personal o familiar. @@@@
31 |Me siento satisfecho con el modo que divido mi atencion entre el trabajo y el hogar. @@@@
32 [Me siento satisfecho con el modo en que mi vida personal y familiar encajan y quedan integrados. @@@@
Me siento satisfecho con la habilidad para conciliar las necesidades de mi trabajo con las de mi vida personal
33 Oe®
y laboral.
Me siento satisfecho con la oportunidad que tengo de realizar bien mi trabajo y también mis obligaciones
3 Oe®

familiares.
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VII. Lea cuidadosamente y por favor, responda acerca de cdmo la cultura organizacional de su organizacién apoya la

conciliacion trabajo-familia:

Totalmente en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Muchos empleados comprenden a los padres que toman largos permisos para cuidar de un hijo recién

o pedresd Bospermiosp ' 0EE®
nacido o adoptado.
Muchos empleados comprenden a las madres que toman largos permisos para cuidar de un hijo recién

e § Eospermios J 0EE®
nacido o adoptado.
En esta organizacion los empleados que participan en programas para conciliar trabajo y familia (p.ej.,

37 |trabajo a tiempo parcial, puesto compartido) son percibidos como mas comprometidos con el desarrollo de @@@@
sus carreras que los que no participan en estos programas.

38 |[Rechazar una promocién o traslado por motivos familiares no influye en la evolucion de su carrera en esta organizacion. @@@@
En esta organizacion los empleados que utilizan horario flexible tienen las mismas probabilidades de avanzar en sus

39 : i " ORe®
carreras que los que no lo utilizan.
En esta empresa para prosperar no se espera que se trabaje mas de 40 horas a la semana, ya sea desde el

© e pere avese A ' 0EE®
lugar de trabajo o desde casa.

41 |Se espera que los empleados eviten llevar su trabajo a la casa por la noche y/o los fines de semana. @@@@
Los directivos de la empresa evitan colocar a los trabajadores en situaciones que conlleven a poner su

a2 | o . | K ° Oe®
trab or delante de su familia o de su vida personal.

icas a las que tiene acceso a travées de
Por favor seleccione con una equis "X" todas las politicas a las que tiene acceso a través de su organizacion.
43 |Lea todas las politicas aqui sefialadas y si no tiene acceso a ninguna de las mencionadas, marque una X en el primer recuadro. Si escoge esta
opcidn, asegurese de no seleccionar ninguna de las anteriores (es decir, deje las demas en blanco).

1 No tengo acceso a ninguna de estas politicas (Todas las demas opciones de respuesta tienen que estar en blanco).

2 Horario de trabajo flexible

3 Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido).

4 Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante).
5 Permiso de maternidad mas alla del minimo legal.

6 Permiso de paternidad mds alla del minimo legal.

7 Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, anciano o con dependencia.

8 Vacaciones flexibles de acuerdo a la ley.

9 Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.

10 Asesoramiento profesional y/o personal.

11 Informacién sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos.

12 Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos o mas empleados).
13 Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficina, p.ej., desde su casa).

14 Subsidio para guarderia.

15 Facil acceso a la informacion sobre las prestaciones para la conciliacién de la vida familiar y laboral en su organizacién.
16 Seminarios, talleres o sesiones de informacion sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar.

17 Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc).

18 Otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacidn, formacion o de especializacion.

19 Pago de gastos funerarios.

20 Provisiones de Utiles escolares y de juguetes.

21 Provisiones de ropa de trabajo.

22 Beneficio de alimentacion superior al establecido por ley.

23 Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos.

IX. Aunque no tenga acceso actualmente a las siguientes politicas, ¢hay alguna que le seria especialmente util para

conciliar su vida laboral y familiar?
De las siguientes politicas ¢ Hay alguna que le seria especialmente Gtil para conciliar su vida laboral y familiar? Marque con una equis "X" la
opcion de su preferencia

a“ - Puede seleccionar una o varias.
- Si no hay ninguna que le fuera util, por favor seleccione la tltima opcidn.
1 Horario de trabajo flexible
2 Trabajo a tiempo parcial (horario de trabajo reducido a cambio de salario reducido).
3 Semana comprimida (p.ej., medio dia libre a cambio de un horario de trabajo mas largo durante la semana restante).
4 Permiso de maternidad mas alla del minimo legal.
5 Permiso de paternidad mas alla del minimo legal.
6 Permiso con sueldo (superior a 2 dias) para cuidar de un familiar enfermo, anciano o con dependencia.
7 Calendario de vacaciones flexible que se adapte a las necesidades del empleado.
8 Permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una emergencia familiar.
9 Asesoramiento profesional y/o personal.
10 Informacién sobre guarderias y escuelas, o sobre centros de dia o residencias de ancianos.
11 Trabajo compartido (las responsabilidades de un puesto a tiempo completo son compartidas entre dos 0 mas empleados).
12 Teletrabajo (se permite que los empleados trabajen desde un lugar alternativo a la oficina, p.ej., desde su casa).
13 Subsidio para guarderia.
14 Facil acceso a la informacién sobre las prestaciones para la conciliacién de la vida familiar y laboral en su organizacién.
15 Seminarios, talleres o sesiones de informacidn sobre la conciliacién de la vida laboral y familiar.
16 Programa de bienestar (control del estrés, ejercicio, fitness, etc).
17 Otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion, formacion o de especializacién.
18 Pago de gastos funerarios.
19 Provisiones de Utiles escolares y de juguetes.
20 Provisiones de ropa de trabajo.
21 Beneficio de alimentacion superior al establecido por ley.
22 Reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontoldgicos.
23 Ninguna de esta lista (Todas las demds opciones de respuesta tienen que estar en blanco).




@

Totalmente en desacuerdo End De acuerdo Total te de acuerdo
45 |En general mi supervisor es un buen lider OOB®
46 |Mi supervisor esté dispuesto a escuchar mis problemas laborales y personales OOBR®®
47 |Mi supervisor dedica tiempo para conocer mis necesidades personales. OOR®®
48 |Me siento comodo hablando con mi supervisor sobre mis conflictos laborales y personales. @@@@
49 [Mi supervisory yo hablamos para resolver eficazmente los conflictos laborales y personales. @@@@
50 |Confio en mi supervisor para solucionar los posibles conflictos de horario laboral y personal. @@@@
51 |Mi supervisor organiza el departamento de modo que beneficie a los empleadosy a la empresa. @@@@
52 |Mi supervisor es un buen modelo de conciliacién en el trabajo y fuera del trabajo. OOB®®

Gracias por su colaboracion.
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