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RESUMEN EJECUTIVO

OBJETIVO: Determinar la relacion existente entre la cultura trabajo-familia
entendida como la percepcion que tienen los colaboradores respecto al apoyo
recibido por la organizacion para la integracion de su vida laboral y personal y el
compromiso organizacional descrito como el vinculo entre el trabajador y su
organizacion en los trabajadores de la unidad educativa Isabel de Godin de la ciudad
de Riobamba. DISENO: El trabajo es un estudio de tipo cuantitativo con un alcance
descriptivo y correlacional en el que se aplico el cuestionario de cultura trabajo-
familia de Thompson, Beauvais & Lyness (1999) y el cuestionario de compromiso
organizacional de Allen & Meyer (1991). MUESTRA: Se contd con la
participacion de los 182 trabajadores, el 39,56% fueron hombres y el 61,54%
mujeres. RESULTADOS: Los resultados indican que un 92,3% de los encuestados
presentan niveles bajos de conflictividad, mientras que un 7,7% muestra niveles
medios; ademas, que un 5,5% tienen un bajo nivel de compromiso organizacional,
un 67,0 % un nivel medio mientras que un 27,5% un nivel alto. No se encontraron
diferencias significativas entre género. EI comportamiento organizacional se
correlaciona con la cultura trabajo-familia r= 0,639; p< 0,01. CONCLUSION: La
cultura trabajo-familia es un factor determinante que explica el 40,8% de los
cambios de la varianza del comportamiento organizacional.
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ABSTRACT

OBJECTIVE: To determine the relationship between work-family culture
understood as the perception of employees regarding the support received by the
institution to the integration of their work and personal life and the organizational
commitment described as the link between the worker and his organization in the
staff of Isabel de Godin Educational unit in Riobamba city. DESIGN: The work is
a quantitative research with a descriptive and correlational scope in which the work-
family culture questionnaire of Thompson, Beauvais & Lyness (1999) and the Allen
& Meyer organizational commitment questionnaire (1991). SAMPLE: 182
workers participated as part of the research, 39.56% were men and 61.54% women.
RESULTS: The results show that 92.3% of respondents have low levels of conflict,
while 7.7% show standard levels; in addition, 5.5% have a low level of
organizational commitment, 67% have a standard level and 27.5% have a high
level. No significant differences were found between genders. The organizational
commitment is correlated with work-family culture r= 0.639; p<0.001.
CONCLUSION: The work-family culture is a determining factor that explains the
40.8% of the changes in the organizational commitment variance.
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INTRODUCCION

El estudio de la cultura trabajo-familia es un campo de investigacion en expansion.
En los dltimos afios se han multiplicado las publicaciones cientificas (Acevedo &
Salgado, 2008; Alvarez & Guerra, 2012; Sivatte & Guadamillas, 2014) en las cuales
se expone esta temética y se resalta cuan estrechamente ligados se encuentran los
ambitos familiar y laboral; siendo éstos “esferas desiguales que se influyen
reciprocamente y cuya interaccion se puede explicar desde diversas teorias”

(Andrade & Landero, 2015, pag. 186).

La investigacion aqui expuesta se acerca a este fenémeno desde tres perspectivas
esencialmente: a) la gestion del talento humano, b) la psicologia organizacional y
c) el enfoque de género. Para ello se apropia de los conceptos contemporaneos de
los campos administrativo y psicoldgico, creando un andamiaje teorico-
metodoldgico que se traduce en un resultado cientifico de apoyo a las politicas de
conciliacion trabajo—familia, las cuales son concebidas como estrategias que
reflejan el interés de la empresa por el bienestar del colaborador; lo cual contribuye
a mermar los efectos del conflicto trabajo-familia mediante la promocion de la
cultura trabajo—familia, la cual comprende ideas, creencias, y valores compartidos
con respecto al grado en el cual una organizacién apoya y valora la integracion de
las vidas del trabajo y la familia de los colaboradores (Thompson & Beauvais, 1999,
pag. 394), pretendiendo de este modo fomentar el compromiso de los colaboradores
con la organizacion. (Acevedo D. , Salgado, Moyano, & Jimenez, 2009, pag. 732).
Existe consenso entre los autores estudiados (Idrovo, 2006; Acevedo & Salgado,

2008; Ugarteburu, Cerrato e lbarretxe, 2008; Alvarez, 2011; ) en cuanto al



permanente conflicto que enfrentan las personas cuya responsabilidad va mas alla
del ambito laboral, en particular en las parejas de doble ingreso, las cuales
experimentan una sobrecarga al intentar armonizar trabajo y familia. De ahi la
importancia de realizar este tipo de estudios en Ecuador, pais en el cual “la
poblacién femenina se increment6 dentro de la Poblacion Econdmicamente Activa
(PEA) en un 80% entre 2001 y 2010 (Agencia Publica de Noticias del Ecuador y

Surameérica, 2014, pag. parr. 3)

Por tanto, un abordaje integral de la problematica en estudio no puede soslayar la
incorporacion del enfoque de género en la gestion del talento humano al ser
considerado como un factor que favorece el avance de las politicas conciliadoras.
Por ello en este trabajo se presta especial atencion a esta mirada, a fin de contribuir

a la promocidn de condiciones de mayor equidad entre mujeres y hombres.

La realidad del entorno educativo no tiene una situacion muy diferente a aquella de
las empresas y organizaciones de otros contextos, asi lo ratifica el informe expuesto
por el MINEDUC (2004) gque pone de relieve, entre otros problemas del sistema
educativo nacional, la “disparidad en la gestion educativa en las diferentes regiones
y provincias en lo relacionado a cobertura, acceso, dotacion de materiales,
infraestructura, partidas presupuestarias” (p.44). Por otro lado, los cambios en el
modelo de gestion del sistema educativo que se iniciaron a partir del afio 2010, de
acuerdo a datos proporcionados por la cartera de estado correspondiente, han
generado un impacto en el entorno organizacional de la educacién, mediado por la

fusién de instituciones que en su momento fueron auténomas, lo cual ocasion6



probleméticas tales como: a) traslados de personal de una institucion a otra; b)
cambio de funciones, ¢) mayor responsabilidad para autoridades que lideran lo hoy

conocido como unidades educativas, entre otras. (MINEDUC, 2017, pag. parr. 2)

La situacion antes descrita, tal y como se pudo apreciar en el estudio preliminar
realizado, coadyuvo en algunos casos a la disminucién de la estabilidad emocional
del colaborador dentro de su entorno laboral y por ende de su compromiso con la

institucion, afectando naturalmente a su desempefio.

Con base en lo antes expuesto, la investigacion se enmarca en la necesidad de
evidenciar ante las autoridades de la unidad educativa Isabel de Godin que es
importante gestionar una mejora de los procesos en el area de talento humano,
haciendo hincapié a fortalecer politicas de conciliacion trabajo-familia, toda vez
gue como lo expresa un informe del Centro Internacional Trabajo y Familia (1999)
“las politicas sociales del siglo XXI seran las politicas de conciliacion de la vida
laboral y familiar” (p. 2), pretendiendo asi promover un mayor compromiso de los
colaboradores con la institucion en pos de un mejor desempefio, de cara al alcance
de los indicadores de calidad educativa y al mejoramiento de la imagen

institucional.

La finalidad de la investigacion realizada no es otra que determinar la relacion
existente entre la cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba ya

que se hipotetiza que: “La cultura trabajo-familia se encuentra significativamente



correlacionada con el compromiso organizacional en los trabajadores de la unidad
educativa Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba”. Para la comprobacion de
esta hipotesis y cumplimiento de este fin se ha estructurado este trabajo de la

siguiente manera:

El Capitulo 1. El Problema. En este capitulo se formula y delimita espacial y
temporalmente el problema de investigacion, no sin antes hacer referencia a
diferentes aspectos de la contextualizacion a nivel macro, meso y micro. Este
proceso favorecid la realizacion de un analisis critico, el cual se efectud en funcion
del estudio preliminar que dio origen a la investigacion actual y que arrojo las
causas y los efectos del problema. En este acapite se abordan ademés la
justificacion, incluyendo la importancia tedrica, metodolégica, préctica o social de

la investigacion, asi como los beneficiarios y la factibilidad de la misma.

El Capitulo Il. Marco Tedrico. Se expone la posicion tedrica de la investigadora,
como resultado de la revision bibliografica realizada para los antecedentes y las
fundamentaciones filoséfica, epistemoldgica y legal. Se defiende la busqueda de
esquemas de analisis trans-disciplinarios al fendmeno de la cultura trabajo-familia,
que van desde la gestion del talento humano, la psicologia organizacional hasta el
enfoque de género. Ademas, mediante el empleo del método cientifico se arrib6 a
las categorias fundamentales y se resefian algunos conceptos basicos relativos a las

variables en estudio: a) cultura trabajo-familia y b) compromiso organizacional.



El Capitulo I1l. Marco Metodolégico. Se fundamenta el enfoque cuantitativo de la
investigacion, sus modalidades y disefio. Se sefiala la poblacion y muestra, la
operacionalizacion de variables y las técnicas, instrumentos y procedimientos

utilizados para recolectar y procesar la informacion obtenida.

El Capitulo IV. Analisis e interpretacion de resultados. Una vez recolectada la
informacion, a través de los diferentes instrumentos aplicados, se presentan los

resultados obtenidos a través de tablas y graficos.

El Capitulo V. Conclusiones y recomendaciones. Se plantean las conclusiones y

recomendaciones como antecedente a la presentacion y aplicacion de la propuesta.

El Capitulo VI. Propuesta. Se presenta una propuesta titulada “Programa de
empoderamiento para el desarrollo de una cultura trabajo-familia que contribuya a
elevar los niveles de compromiso organizacional”. La misma representa una
contribucion a la transformacidn de los roles tradicionales de género en la sociedad,
mediante la generacion de una cultura trabajo-familia, que tenga en su base la
necesidad de empoderar a los participantes con el proposito de que estos puedan
reducir las barreras asociadas al conflicto trabajo-familia, al tiempo que
incrementan el nivel de compromiso organizacional, consolidando sus capacidades

de resolucion de problemas y toma de decisiones personales y colectivas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema de investigacion

“CULTURA TRABAJO — FAMILIA' Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL
EN TRABAJADORES DE LA UNIDAD EDUCATIVA ISABEL DE GODIN DE

LA CIUDAD DE RIOBAMBA. UN ENFOQUE DE GENERO”

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacién.

Macro

El devenir historico de la gestion del talento humano y el agitado contexto actual,
en el cual sobresale el avance vertiginoso de la empresa del siglo XXI, aunados a
un entorno altamente competitivo y variante, han marcado profundamente las
organizaciones a nivel mundial, forzandolas a mantener un exigente ritmo de
trabajo, situacion que ha generado un deterioro en la calidad de vida laboral de los

colaboradores y por ende en la calidad de vida familiar y personal.

Al respecto Alvarez &Guerra (2012) sefialan que “tanto la esfera familiar como el
mundo laboral han sufrido una evolucion a través de hechos histdrico — sociales que
han producido cambios radicales en estos dos aspectos importantes de la vida del

ser humano” (p. 49).



Los estudios que analizan las circunstancias histdricas en las cuales se desarrollan
los cambios més relevantes que acontecen en la esfera laboral, frecuentemente citan
el hecho de la incorporacion progresiva de la mujer a este ambito importante de la
vida social. Con ello, en un breve lapso historico, se ha forjado un desequilibrio en
la dindmica familiar de los hogares del mundo, manifestandose la importancia
indiscutible de este progreso del género femenino y aminorandose la brecha de
desigualdad entre hombres y mujeres.
El ingreso de la mujer al campo laboral ha tenido como consecuencia
una gran cantidad de modificaciones en la sociedad, entre las que
podemos destacar son el cambio de roles que se ha ido produciendo
en cuanto al concepto de mujer/madre y padre/ proveedor, lo que se
traduce en que la mujer estd menos en su hogar, pasando méas tiempo
en su trabajo. (Mufioz & San Martin, 2014, pag. 8)
En el escenario socio-histérico contemporaneo se plantea como aspecto interesante
lo relacionado con los efectos de la situacion anteriormente referida. En primer
lugar, estas transformaciones ubican en la misma condicion tanto a hombres como
a mujeres, cuando en la practica “las circunstancias socio/demograficas actuales
evidencian de manera puntual que muchas personas viven en un conflicto entre el
trabajo y la familia. Y esto no solo las mujeres que trabajan fuera del hogar, sino

también por parte de los hombres, quienes se implican cada vez mas en las tareas

familiares” (Alvarez, 2011, pag. 5).

Por lo anteriormente expuesto, en los Ultimos afios, a nivel mundial, ha habido un
interés creciente en visibilizar la doble jornada laboral que recae como un lastre

permanente sobre las féminas, incluso se ha llegado a demostrar que la incursién de



las mujeres en el ambito laboral no representa una disminucion en las tareas
domeésticas (Moreno, Quishpe, Velarde, & Velasquez, 2016, pag. 4). Al parecer esta
dualidad impone mayores obligaciones a las agendas de las mujeres trabajadoras,
reforzando el papel tradicional de las mismas y sobre todo dificultando su

empoderamiento.

Al respecto, estudios realizados en el vecino pais Colombia, sefialan que el 51%
de la poblacion son mujeres, de los cuales el 42.13% se encuentra laborando; cifras

que corroboran la alta participacion de la mujer en el ambito laboral (Alvarez, 2011,

pag. 5).

En Chile se informa que la participacion femenina en el mercado laboral bordea un
47% del total de la poblacion econémicamente activa (Varas & Vidal, 2013, pag.

6).

En Argentina en el afio 2002 el 45.3% de los hogares se sostenian con dos ingresos,
mientras que en el Peru este porcentaje era similar. (Debeljuh & Jauregui, 2004,

pag. 92)

En Ecuador un 42% de la poblacion econémicamente activa son mujeres (INEC,

2015, pag. parr.3).

La situacién global en América Latina revela un panorama similar. Segun cifras
oficiales la presencia de familias biparentales se ha reducido a un 36%, lo que en

cierto modo induce a pensar que cada vez es mayor el rol que tiene la mujer como



proveedora dentro de un contexto familiar (Alvarez, 2011, pag. 5). Segin la OIT
“se calcula que en todo el mundo la proporcion de hogares en los que las mujeres
son la principal fuente de ingresos asciende al 30% del total”. (Martinez & Olivos,

2010, pag. 34)

Por otro lado la evidencia empirica demuestra que:

La presencia de hijos aumenta significativamente la percepcién del conflicto
trabajo-familia. Las personas casadas con hijos experimentan mayor conflicto
trabajo-familia que las personas solteras sin hijos o las personas casadas sin hijos
(De Luis, Martinez, Pérez, & Vela, 2004, pag. 56).

El género no representa una diferencia significativa en el conflicto trabajo/familia,
pues los antecedentes del conflicto trabajo/familia pueden ser diferentes para
hombres y mujeres (De Luis, Martinez, Pérez, & Vela, 2004, pag. 64).

Existe una fuerte relacion de las variablesasociadasal puesto de trabajo (flexibilidad
del trabajo, requerimientos mentales y fisicos del puesto) con el conflicto
trabajo/familia. Y la flexibilidad del trabajo aumenta el conflicto trabajo-familia de
los hombres pero no es significativo para las mujeres (De Luis, Martinez, Pérez, &
Vela, 2004, pag. 63).

Los trabajadores de jornada excepcional tienen un promedio mas alto en el conflicto
familia trabajo que los trabajadores de jornada ordinaria, y que estos dos grupos se
diferencian principalmente sobre otras variables psicosociales tales como
implicancia laboral, bienestar psicologico y satisfaccion familiar (Baez &

Galdames, 2005, pag. 119).



v' La sobrecarga de rol -tanto en lo laboral como en lo familiar afecta a las mujeres
como antecedente del conflicto trabajo-familia (Alvarez, 2011, pag. 102).

v Los factores protectores que ayudan a las mujeres a disminuir la presencia del
conflicto trabajo-familia, son el apoyo social (doméstico y de pareja) y los recursos
internos (la toma de decisiones y el establecimiento de prioridades) (Alvarez, 2011,

pag. 103).

¢ QUuE repercusion tiene esta problemaética en la empresa?

No es para nadie un secreto que lo que afecta al colaborador en su entorno familiar
incide en el ambito empresarial. Al respecto, Ugarteburu, Cerrato e Ibarretxe
(2008) indican que “el mantenimiento del equilibrio entre familia y trabajo se ve
amenazado por cualquier movimiento de mayor dedicacion que se haga a favor de

una de las dos esferas, que generara problemas en la otra, y viceversa” (p.20).

Esta interrelacién se ha denominado como conflicto trabajo-familia. A efectos de
esta investigacion el mismo segin Kahn (et. al.). (1964) citado por De Luis (et. al.).
(2004), no es més que “una forma de conflicto en la que la presién de los roles que

se asumen en el trabajo y la familia muestran cierta incompatibilidad” (p.54).

Es decir, el conflicto entre trabajo y familia representa el grado en que las demandas
y responsabilidades en uno de los dos roles (trabajo o familia) interfiere en
satisfacer las demandas y responsabilidades en el otro rol (Alvarez, 2011, pag. 6).
Por ello se plantea que “a menos que se encuentre una solucion para armonizar

trabajo y familia, las empresas se enfrentaran a costos crecientes en cuanto a una
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productividad en descenso, una peor calidad de vida, y una pérdida de

colaboradores que son cada vez mas exigentes” (Idrovo Carlier, 2006, pag. 53).

Debeljuh & Jauregui (2004) por su parte exponen al respecto que “la respuesta
sobre como equilibrar las demandas del trabajo y de la familia debe provenir de tres

fuentes: el propio individuo o colaborador, el Estado y la empresa” (p.95).

¢ Qué puede aportarse desde la gestion del talento humano?

Desde el punto de vista organizacional las politicas adoptadas por las
organizaciones pueden aumentar la reconciliacién positiva del trabajo y la vida
familiar. Sin embargo, se ha planteado que con independencia de la existencia de
estas politicas favorecedoras, los colaboradores no siempre las utilizan debido a que
se ha perpetuado en el imaginario social la idea del colaborador ideal como aquel
que trabaja a tiempo completo, de forma continuada y sin interferencia de sus

circunstancias familiares. (Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 20)

De ahi que hoy en dia se valore mucho a aquellas empresas que desarrollan una
estructura que permita conciliar el trabajo y la familia y asi disminuir el conflicto
entre ambos roles. Como lo puntualiza Acevedo & Salgado (2008) “una de las
medidas en boga que favorecen este equilibrio son las politicas de conciliacién
trabajo-familia, es decir politicas que ayudan a armonizar los aspectos laborales y
familiares” (p. 8). Es tal la importancia de la conciliacion de estos dos roles que
ahora forma parte de la agenda gubernamental de muchos estados como politica

publica adoptada en su gestion.
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Chile por ejemplo, ha creado en los ultimos afios leyes que avalan estas précticas y
reconocimientos que apoyan la implementacion de dichas politicas (Acevedo &

Salgado, 2008, pag. 10).

El Salvador ha oficializado un nuevo modelo de trabajo basado en el balance trabajo
— familia que se implementara por medio de la Asociacion Nacional de Empresas
Privadas, en alianza con la fundacion Emprepas, la OIT y diez empresas pioneras
del pais, persiguiendo de este modo la sostenibilidad de las empresas en un contexto
competitivo en la atraccion y retencion de nuevos talentos (Manzano, 2015, pag.

parr. 3).

En Ecuador se promulgd la filosofia del Buen Vivir en el mandato del Ec. Rafael

Correa Delgado.

Sin embargo, desde el punto de vista de Acevedo (et. al.). (2009) “la
implementacion de politicas conciliadoras no es suficiente si éstas no estan
respaldadas de un cambio cultural al interior de las organizaciones, o lo que en otras
palabras quiere decir que se apoyen las practicas tanto en el papel como en las
acciones, es aqui en donde entra en juego la llamada cultura trabajo — familia”

(p.731).

En un estudio realizado por Bankert y Litchfield (1997), se muestra que las
empresas estadounidenses mas innovadoras y las que reciben mas alta puntuacion
como familiarmente amigables son las que tienen una cultura que apoya la

utilizacion de los beneficios ofrecidos (Debeljuh & Jauregui, 2004, pag. 97).
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Por su parte Thompson & Beauvais (1999) citados por Pasamar & Valle (2010)
aportan al respecto sefialando que “considerar a los directivos como ejemplos de
falta de equilibrio entre las esferas personales y profesionales podria indicar la
existencia de una cultura corporativa poco favorable a la conciliacion, lo que

finalmente inhibiria el uso de medidas de conciliacion” (p. 30).

Por otro lado segun estudios extranjeros, las politicas de conciliacion son también
un medio para fomentar el compromiso con la organizacion, ya que reflejan el
interés de la empresa por el bienestar del colaborador (Acevedo D. , Salgado,

Moyano, & Jimenez, 2009, pag. p.731).

Otros estudios afines, enmarcados en la comunidad cientifica internacional

(Jiménez, 2009; Gonzalez, 2011; Figueroa, 2015), se detallan posteriormente.

Meso

La situacion actual de Ecuador marca notoriamente la brecha existente entre las
organizaciones de las provincias mas desarrolladas con aquellas de provincias
menos pobladas y desarrolladas. Al respecto se sefiala que: “los indices de
competitividad revelan inequitativas oportunidades a nivel nacional, sobre todo en
lo que hace a las provincias amazénicas, que ocupan sistematicamente las Gltimas

posiciones” (Cardoso, s.f., pag. 39).

En el pais se ha venido promulgando la filosofia del Buen Vivir, desde inicios del

mandato del Ec. Rafael Correa Delgado. Dicha filosofia se centra en una “forma de
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vida que permite la felicidad y permanencia de la diversidad cultural y ambiental;
es armonia, igualdad, equidad y solidaridad” (SENPLADES, 2013, pag. 13).
Alineado a esta filosofia, se promulgé el Plan Nacional de Desarrollo del Buen
Vivir que entre otros objetivos, persigue los siguientes: “mejorar la calidad de vida
de la poblacion” y “garantizar el trabajo digno en todas sus formas” (SENPLADES,

2013, pag. 82).

En lo concerniente al objetivo 9 del Plan Nacional de Desarrollo del Buen Vivir el
principio de todo es la supremacia del trabajo humano sobre el capital, a fin de que
el trabajo ayude a la realizacién personal y a la felicidad. (SENPLADES, 2013, pag.
15). La interrogante de rigor seria: ;puede concebirse de manera integral la

realizacion personal si no esta conjugada con la vida familiar y personal?

La respuesta a esta pregunta se encuentra en el documento que recoge la
planificacion estratégica de Ecuador para un horizonte de cinco afios. Un indicador
importante que refleja la conciliacion entre el trabajo y la vida familiar—personal es
el de horas de trabajo decentes. Este indicador mide el porcentaje de colaboradores
cuyo tiempo destinado a acciones propias de su actividad laboral es mayor a la
norma nacional, que representa el nimero de horas que la sociedad considera
adecuadas para ser destinadas al trabajo, esta norma es segun el Cddigo de Trabajo

de cuarenta horas semanales. (SENPLADES, 2013, pag. 282)

Por lo tanto, este indicador también mide la posibilidad de un colaborador de

destinar tiempo al disfrute pleno de actividades familiares y personales. De acuerdo
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a estadisticas, Ecuador presenta una tendencia decreciente de este indice en el
porcentaje de personas que trabajan més de cuarenta horas semanales. Mientras en
el 2007 esta cifra marcaba un 44,76%, en el afio 2012 descendié a un 34,73%

(SENPLADES, 2013, pag. 282).

Por otra parte el Consorcio Ecuatoriano para la Responsabilidad Social (CERES)
también da su contribucion en este tema. En un informe publicado en el afio 2013
sistematiza casos de buenas practicas empresariales relacionadas con el
cumplimiento de los objetivos de Desarrollo del Milenio adoptadas por varias
empresas ecuatorianas. Uno de los casos mas relevantes para la presente
investigacion es el caso LAFARGE, empresa nacional que contribuy6 y aport6 a
través de la gestion adoptada con el ODM 3: Promover la equidad de género y

empoderamiento de la mujer (CERES, 2013, pag. 7).

En base a estos antecedentes es claro que Ecuador ha adoptado, al igual que otros
paises latinoamericanos, politicas que permitan conciliar la vida familiar y personal
toda vez que el conflicto entre ambos roles desata consecuencias no solamente en
el bienestar emocional, fisico y sicolégico de la persona, sino también en la
productividad empresarial y por ende en el crecimiento economico de la nacion (De

Luis, Martinez, Pérez, & Vela , 2004, pag. 54).

Sin embargo, es importante destacar que la realidad ecuatoriana no puede estar muy
lejana a la realidad mundial en donde predomina ain la baja sensibilizacion por

parte de las organizaciones a la problematica familiar que muchas veces se enmarca
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tan solo en cumplir lo legalmente dispuesto (De Luis, Martinez, Pérez, & Vela ,
2004, pag. 64). Esta manifestacion podria significar entonces que no hay una
cultura de apoyo a la conciliacion trabajo- familia real, auténtica que afiance la

confianza del colaborador a gozar de su pleno derecho al equilibrio de sus roles.

Afin a esta idea Verdezoto (2017) en el articulo “El derecho a descansar” publicado

por la Revista Familia sefiala que:
En otros paises se prohibio incluso que se envien mails fuera del
horario de oficina, pero aqui la idea de desconectarse luego de las
ocho o diez horas de trabajo suena a negligencia e irresponsabilidad;
tener un tiempo para pasarlo en familia, en pareja, solo es sinGnimo
de despreocupacion, de vagancia y una forma de justificar un
despido. Muchas empresas creen que los empleados deben estar
para trabajar 24/7 cuando ni sus sueldos lo justifican ni su salud
mental lo permite. (p.2)

Finalmente cabe indicar que dentro de este contexto no se encuentran estudios

especificos realizados en Ecuador sobre la temética de la cultura trabajo-familia y

su relacion con el compromiso organizacional.

Micro

Las estadisticas del ultimo censo poblacional realizado en la provincia de
Chimborazo, ubicada en el centro del Callejon Interandino, a 2.754 metros de altura

sobre el nivel del mar; con una superficie total de 6.470,4 Km y conformada por
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diez cantones y cuarenta y cinco parroquias rurales, que hacen una poblacion total
de 458.581 habitantes, reportan que 364.243 habitantes conforman la Poblacién en
Edad para Trabajar (PET), de los cuales 200.034 son Poblacion Econémicamente

Activa (Cando, 2012, pag. 12).

Debido a que la mayor parte de la poblacion se emplea por cuenta propia, en
términos generales, en comparacion con el resto del pais, el indice de desempleo
en la provincia es inferior. Esto no necesariamente significa que la situacion
econdmica sea la mas adecuada pues principalmente en la zona rural los ingresos
econdmicos son extremadamente bajos, no cubren ni las necesidades minimas de la
poblacion. Esta situacion ha llevado a ubicar a la provincia entre una de las méas

pobres del pais y con la mayor tasa de analfabetismo.

Haciendo una inferencia de datos globales hacia datos particulares del entorno
empresarial provincial, se puede percibir que el contexto macroeconémico de la
region no brinda las garantias necesarias a la poblacidn para garantizar un estilo de
vida adecuado ni en el plano econémico ni en el plano emocional, en otras palabras
existe una gestion incipiente en el apoyo a la fomentacion de una cultura trabajo-

familia.

En lo que respecta a la ciudad de Riobamba como cabecera cantonal de la provincia
de Chimborazo, con una poblacion aproximada de 226 000 habitantes casi un 50%
de la poblacién total de la provincia, al aglutinar a la mitad de la poblacion

econdémicamente activa total de todos los cantones, representa el eje principal en el
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desarrollo, en la busqueda de su hegemonia social, cultural, politica y econémica
(SENPLADES, 2014, pag. 1). No obstante se ha constatado que el indice de
migracion hacia fuera del pais y hacia ciudades con mayores oportunidades de

trabajo es alto, lo cual afecta al balance de la familia chimboracense.

Al respecto Rodrigo Pumagualli, candidato a la Alcaldia de Riobamba, en la Gltima
contienda electoral acotd lo siguiente: “De qué sirve tener dos grandes
universidades, institutos, buenos colegios, si lastimosamente los jovenes tienen que
salir de la ciudad a Quito, Cuenca, Guayaquil o fuera del pais porque no existen
fuentes de trabajo en la urbe; creo profundamente que el nicleo de la sociedad es la
familia, lastimosamente se estd destruyendo por la falta de empleo” (Diario

Regional Independiente Los Andes, 2014, pag. s.p.)

Por su parte, en base a datos proporcionados por la secretaria de la Unidad
Educativa Isabel de Godin, la institucion, esta constituida como persona juridica de
derecho publico, se rige por la Constitucion Politica del Estado Ecuatoriano, Ley
Organica de Educacidn, Ley Organica de Administracion Financiera y Control, Ley
Organica de Servicio Publico, Ley de Contratacion Publica, Reglamento General
de Bienes del Sector Publico, Ley de Carrera Docente y Escalafén del Magisterio

Nacional, Reglamento Interno del Plantel y otras disposiciones legales correlativas.

Su trayectoria educativa se inicia en 1935 con la creacion de la escuela municipal

de obras manuales “Isabela Catolica"”, con las especialidades de corte y bordado a
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maquina. El 10 de julio de 1936 se aprueba la ordenanza municipal a través de la

cual toma el nombre de liceo municipal “Isabel de Godin”.

En la actualidad, el centro de estudio labora en seccion diurna y vespertina
ofreciendo educacién en los niveles: inicial, general basica media, general basica

superior y bachillerato en las siguientes especialidades:

Gestion administrativa y contable
- Industrias textiles de la confeccion
- Industrias de alimentos

- Informaética

- Bachillerato internacional

Actualmente la institucién cuenta con un total de 3.447 estudiantes distribuidos en

los diferentes niveles.

De acuerdo a datos proporcionados por el responsable del area de talento humano
de la institucion, no existen estudios previos que determinen el nivel de
consolidacion de la cultura trabajo—familia internamente, asi como tampoco existen
politicas y acciones de conciliacion que se sustenten en una cultura de apoyo a la
integracion familiar y laboral dentro de la institucion, por lo cual es necesario
obtener mayor informacion al respecto y comprobar si existe 0 no un desfase en
este aspecto para poder plantear mejoras en la gestién competente a esta area y de
este modo abrir un camino a un analisis de la situacion actual y futura de la

organizacion nunca antes analizado.
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1.2.2 Analisis critico.

El estudio exploratorio realizado en el mes de enero del afio 2017, basado en la
observacién no participante y en el didlogo mantenido con el personal del area de
talento humano, posibilitd conocer el principal problema diagnosticado por el area

competente, asi como también sus causas y efectos. (Grafico 1.1)

Los cambios implementados en el modelo de gestion del sistema educativo que se
iniciaron a partir del afio 2010 desembocaron en una sobrecarga de trabajo

principalmente para el &rea docente ocasionando fatiga mental y fisica.

Por otro lado el escaso reconocimiento laboral que se da por parte de la institucion
hacia los logros alcanzados por sus colaboradores, genera un bajo compromiso

hacia la misma.

Ademas el bajo grado de empatia manifestado por las autoridades hacia las
necesidades y aspiraciones de los colaboradores desencadena en una intencion

permanente y latente de abandono de la institucion.

Por otra parte dado el aglutinamiento de responsabilidades, tareas y funciones que
tienen los colaboradores se ha producido una friccion importante en los canales de

comunicacion generando un mal clima laboral.

Finalmente se enfatiza en la precariedad de asignacién de recursos por parte del
Estado para ejecutar programas que permitan una mejor gestion del talento humano

lo cual genera desmotivacion entre el personal.
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1.2.3 Prognosis.

La revalorizacion del ser humano dentro del entorno organizacional promueve a
incorporar nuevas estrategias en la gestion del talento humano que permita afianzar
su permanencia dentro de la organizacion. Por ello se determina que si no se realiza
el presente estudio no se tendra claro cual es la dindmica de la cultura trabajo-
familia en el compromiso organizacional limitando la gestion de las autoridades
respecto al fortalecimiento de una integracién entre la vida laboral y familiar, lo
cual expone al personal a un indice mayor de estrés, desmotivacion, absentismo e
insatisfaccion que conlleva a una disminucion en la calidad y efectividad de la

gestion escolar.

1.2.4 Formulacion del problema.

¢COmo se relaciona la cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba?

1.2.5 Interrogantes.

e ;Cual es el estado actual de la cultura trabajo — familia en los trabajadores de la
Unidad Educativa Isabel de Godin?
e ;Cudl es el grado de compromiso organizacional que poseen los trabajadores de

la Unidad Educativa Isabel de Godin?
e ;COmo es la asociacién entre la cultura trabajo-familia y el compromiso

organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de Godin?
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1.2.6 Delimitacion.

Campo: Administracion

Area: Talento Humano

Aspecto: Cultura trabajo- familia y compromiso organizacional

Espacial: La presente investigacion se realizo en la Unidad Educativa Isabel de
Godin ubicada en las calles Av. Alfonso Villagdmez s/n y Juan de Velasco, cantén
Riobamba, provincia de Chimborazo, Republica del Ecuador.

Temporal: El estudio se realizé de enero a agosto del 2017.

Poblacional: Los elementos de observacion en esta investigacion lo constituyen los
182 trabajadores que conforman la némina de la institucion entre autoridades,
personal docente, administrativo y de servicio de la Unidad Educativa Isabel de

Godin.

1.3 Justificacion

La tematica abordada posee una indiscutible importancia social, ya que esta
alineada a ejes de atencion clave tanto para la empresa privada como para la
empresa publica. Cada vez son mas las politicas que se implementan en miras de
conseguir una mejor calidad de vida para el colaborador y con esto lograr

incentivarlo e involucrarlo con los planes institucionales.

La presente investigacion es factible ya que se cuenta con el apoyo de la unidad
educativa Isabel de Godin sin ninguna restriccion, pues los directivos estan
interesados en hacer una evaluacion nunca antes hecha respecto a estos parametros

dentro de la institucion. Por ello se ha autorizado previamente la aplicacion de
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instrumentos de investigacion que permitan recopilar datos fiables y oportunos asi
como el levantamiento de informacidn necesaria. Se dispone ademas del tiempo y

los recursos pertinentes que faciliten la ejecucion del presente trabajo investigativo.

Al respecto, el estudio es relevante para la unidad educativa pues se proporcionara
informacion oportuna y veraz que permita una mejor toma de decisiones por parte
de las autoridades. Desde el punto de vista tedrico, contribuye a enriquecer la
literatura especializada sobre la tematica abordada asi como propicia la reflexion y
el andlisis de posiciones tedricas preexistentes a la luz de los argumentos de la

investigadora.

Por otro lado, se debe mencionar que el estudio es replicable y generalizable, ya
que aunque da respuesta a una problematica actual bien delimitada, ésta no es

exclusiva del contexto en estudio.

Vale resaltar que de los resultados arrojados por la presente investigacion se veran
beneficiados tanto los colaboradores de la institucién como los estudiantes que
reciben el servicio de educacion en el referido establecimiento, ademas la
contribucion cientifica que se realizara dard paso a nuevas investigaciones
relacionadas al tema, abriendo nuevos derroteros cientificos en el &mbito de la
gestion del talento humano que justifiquen la necesidad de incorporar el enfoque de

género.

Por otra parte, se considera que el presente estudio es novedoso en virtud que en el
entorno local y provincial no existen datos estadisticos ni tipo de informe alguno

que permita conocer cifras claras y objetivas respecto a la gestion empresarial y
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manejo de intangibles que hoy en dia constituyen un elemento generador de riqueza

y diferenciacién valioso para todo tipo de organizacion.

Finalmente, el mayor aporte social del presente estudio reside en que en primer
lugar pondré de relieve la significacion que la cultura trabajo-familia tiene para el
compromiso organizacional, aportando pistas sobre qué elementos de la primera
tienen mayor impacto sobre el compromiso organizacional haciendo visibles los

mecanismos que podrian tributar al desarrollo de este en los colaboradores.

En segundo lugar, la posicion defendida en esta tesis aboga por un dialogo entre las
autoridades y el personal docente, de servicio y administrativo que sirva para
articular puntos de vista diferentes, pero orientados al avance en la identificacion
de los elementos que pueden dar al traste con las desigualdades sociales y laborales,
generando una adecuada cultura trabajo — familia, partiendo del estudio de su
relaciébn con el compromiso organizacional, mediante la propuesta titulada
“Programa de empoderamiento para el desarrollo de una cultura trabajo-familia que

contribuya a elevar los niveles de compromiso organizacional”

Y en tercer lugar, intentard servir de referente a otros investigadores y entidades
gue muestren interés por revalorizar y potenciar ese recurso que nunca se extingue,
al contrario que toma mil y una formas dependiendo de cuanto se ayude a su

desarrollo y crecimiento: el talento humano.
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1.4. Objetivos

1.4.1 Objetivo general.

Determinar la relacion existente entre la cultura trabajo-familia y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de Godin de la

ciudad de Riobamba.

1.4.2 Objetivos especificos.

e Diagnosticar la cultura trabajo — familia en los trabajadores de la Unidad
Educativa Isabel de Godin.

e ldentificar el grado de compromiso organizacional en los trabajadores de la
Unidad Educativa Isabel de Godin.

e Establecer la asociacion existente entre la cultura trabajo-familia y el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa

Isabel de Godin.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

A continuacion se presentan brevemente los hallazgos de las investigaciones mas
relevantes sobre la tematica de estudio y se resumen los principales esquemas de
analisis transdisciplinarios del fendmeno de la cultura trabajo-familia y su relacion

con el compromiso organizacional.

La revision bibliografica permite determinar que “las investigaciones sobre la
interaccion trabajo-familia tradicionalmente se han centrado en la perspectiva del
conflicto; asumen que las personas deben cumplir multiples roles, lo cual deriva
inevitablemente en detrimento de la calidad de vida, con un consecuente desajuste
psicoldgico y social” (Jiménez & Moyano (2008) citado por (Jiménez & Gomez,
2015, pag. 290). De hecho, la mayor parte de los estudios empiricos realizados se
han apoyado en el enfoque cuantitativo y han tratado de relacionar el elemento
cultural con los efectos derivados de éste en la cultura trabajo-familia (Jiménez &

Moyano, 2010, pag. 123).

Uno de ellos, es el estudio realizado por Mayo, Cruz, Gomez y Pastor (2004). Esta
investigacion indica que son los aspectos estructurales, demograficos y culturales
los que influyen significativamente en la adopcion de politicas de conciliacion entre

la vida laboral y familiar.
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De hecho el tema ha sido tan abordado por investigadores de diversas lineas de
pensamiento, que se han hecho portadores a través de su concepcion del mensaje
del trascendental rol de la conciliacion en el manejo del conflicto trabajo-familia,
desde sus diversas disciplinas, investigaciones que han permitido adentrarse en el
objeto de estudio y han favorecido el entendimiento sobre la problematica que se

aborda en la presente investigacion.

Uno de los referentes importantes del tema investigado es el estudio realizado por
Acevedo & Salgado (2008) quienes en su estudio titulado “Cultura trabajo-familia
y compromiso organizacional en trabajadores de la empresa Oriencoop” exponen
los siguientes objetivos: a) “identificar la relacion entre el compromiso
organizacional y la percepcion cultura trabajo-familia, en sujetos que trabajan en la
empresa Oriencoop de la Region del Maule”; b) “diferenciar el grado de
compromiso organizacional de los funcionarios de la empresa Oriencoop segun sus
variables sociodemogréficas”; c) “diferenciar la percepcion de la cultura trabajo-
familia de los funcionarios de la empresa Oriencoop segin sus variables
sociodemogréficas ”; d) “analizar la relacion que existe entre el compromiso
organizacional con la cultura trabajo-familia”; ¢) “observar el grado de la relacion
entre la cultura trabajo- familia y el compromiso organizacional, basandose en las
variables sociodemograficas”.  Las autoras hicieron uso de metodologia
cuantitativa por medio de un disefio no experimental- transversal-correlacional. Se
utilizaron dos instrumentos de medicion; el cuestionario de compromiso de Allen
& Meyer (1991) y el cuestionario de cultura trabajo-familia de Thompson, Beauvais
& Lyness (1999) ademas de una hoja de antecedentes sociodemograficos. Los

resultados arrojados en el estudio son: a) “a medida que aumenta la edad también
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aumenta el compromiso especialmente el afectivo y normativo”; b) “los hombres
muestran mas compromiso continuo y normativo que las mujeres”; ¢) “las personas
con hijos muestran mas compromiso afectivo”; d) “el estado civil no presenta
relacion significativa con ninguna de las dimensiones del compromiso
organizacional”; e) “de entre las variables sociodemogréficas estudiadas, solo la
variable género alude diferencias en la percepcion de la cultura trabajo- familia 'y
sus dimensiones”; f) “cada una de las dimensiones cultura trabajo-familia
correlaciono significativamente con la dimension afectiva, continua y normativa del
compromiso, como también con el compromiso global”; g) “la interaccion de los
componentes de la cultura trabajo-familia presentan influencia en la variabilidad de
los distintos compromisos, en el caso del afectivo, los tres componentes explican
mas de un 30% de la variabilidad del compromiso afectivo, mientras que el
compromiso continuo, el porcentaje se reduce al igual que en el compromiso
normativo (18,5% y 18,4% correspondientemente). La diferencia que se presenta
entre estos compromisos se enfoca en los elementos que ejercen la influencia, en el
caso del continuo, el apoyo y las demandas de tiempo influyen significativamente,
mientras que en el normativo, solo el apoyo directivo resultd serlo”; h) “las
dimensiones de cultura trabajo-familia en su conjunto interactGan de diferente
manera con los distintos tipos de compromiso organizacional, tanto en hombres
como en mujeres”; i) “la relacion de las dimensiones de cultura trabajo-familia con
el compromiso organizacional difieren segun el estado civil”; j) “existe una relacion
explicativa entre las dimensiones de la escala cultura trabajo-familia con el
compromiso organizacional diferenciado por la presencia de hijos”. Jiménez (et.

al.). concluye su estudio indicando que: a) “El compromiso de tipo afectivo es el
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que tiene mayor impacto por las variables de la cultura organizacional”; b) “la
cultura trabajo- familia se relaciona mas fuertemente con el compromiso de tipo
continuo en los hombres, en las personas casadas, en quienes no tienen hijos y en
funcionarios que llevan seis o menos afios de experiencia laboral”; c¢) “Una
adecuada politica organizacional debiera caracterizarse por prescribir y facilitar la
realizacién de comportamientos de apoyo de los directivos hacia los trabajadores”.
Acevedo & Salgado concluyen finalmente indicando que: a) “los elementos
comparativos edad, sexo, estado civil y presencia de hijos estan asociados de
manera parcial con los elementos del compromiso organizacional”; b) “al analizar
los resultados de la relacion entre cultura trabajo-familia y variables
sociodemogréficas se establece que la Unica relacion significativa obtenida fue con
el sexo”; ¢) “para las tres dimensiones del compromiso organizacional resulta
relevante la dimensidn apoyo directivo de la cultura trabajo-familia”; d) “la cultura
trabajo-familia impacta en el compromiso de los trabajadores para con la empresa,
aunque cada dimensién lo hace de distinta forma y depende de la condicién

sociodemografica que se presente”.

Como aspectos de importancia para el presente estudio se ha tomado como punto
de referencia el analisis que las autoras citadas hacen respecto de cada una de las

dimensiones que componen las variables de estudio.

Jiménez (et al.). (2009), quien hace su aporte y contribucion con la ciencia e
investigacion a través de su estudio “Cultura trabajo-familia y compromiso
organizacional en empresa de servicios” en donde aborda los siguientes objetivos:

a) “conocer la percepcion que tienen los trabajadores respecto a la cultura trabajo
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familia de las empresas indagadas”; b) “comparar el nivel de compromiso
organizacional con relacion a las variables demograficas”; c¢) “contribuir a la
mejora del compromiso organizacional”. Su metodologia investigativa se enmarca
en analisis descriptivos y correlacionales por medio de pruebas t de comparacion
de medias y de regresién mdaltiple. Se aplico el cuestionario de compromiso
organizacional de Allen y Meyer y el cuestionario de Cultura Trabajo — Familia de
Thompson, Beauvais & Lyness. Los resultados arrojados de la puesta en marcha
del estudio son: a) “a medida que en los trabajadores aumenta su percepcion de
apoyo directivo aumenta también su compromiso global con la organizaciéon”; b)
“la cultura trabajo — familia tiene un impacto positivo en las actitudes del trabajador
hacia su trabajo”; ¢) “las variables demograficas inciden en la percepcion cultura
familia y el compromiso organizacional”. Jiménez (et. al.). concluye su estudio
indicando que: a) “El compromiso de tipo afectivo es el que tiene mayor impacto
por las variables de la cultura organizacional”; b) “la cultura trabajo- familia se
relaciona mas fuertemente con el compromiso de tipo continuo en los hombres, en
las personas casadas, en quienes no tienen hijos y en funcionarios que llevan seis o
menos afios de experiencia laboral”; c¢) “Una adecuada politica organizacional
debiera caracterizarse por prescribir y facilitar la realizacién de comportamientos

de apoyo de los directivos hacia los trabajadores”.

En esta tesis se sigue parcialmente la metodologia empleada por este autor y sobre
todo la forma en que se abordan las variables demograficas, como aspectos que
distinguen a una persona y que no son facilmente manipulables, y que pueden
incidir en la percepcion que tiene un colaborador de otro compariero de trabajo, de

su entorno y por ende de la cultura organizacional de la institucion en el marco de
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la familia, lo cual destaca la necesidad de considerar aspectos demograficos al
momento de formular politicas de conciliacion trabajo-familia, y significa lo poco
util y estratégico que resulta estructurar politicas de manera aleatoria sin considerar
los verdaderos factores motivantes de los colaboradores en base a sus caracteristicas

individuales.

Por su parte Gonzalez (2011) expone como objetivos de su trabajo de investigacion
titulado “Satisfaccion laboral y compromiso organizativo: estudio aplicado al sector
hotelero en la provincia de Cordoba” los siguientes: a) “identificar los procesos de
la satisfaccion laboral y compromiso organizativo de los empleados en la hosteleria
de la provincia de Cérdoba”; b) “analizar la relacion existente entre satisfaccion
laboral y compromiso organizativo™; c¢) “identificar la posibilidad de construccion
de una ventaja competitiva a largo plazo a partir del desarrollo de las dos variables
de estudio”. Como metodologia utilizada se argumenta que la investigacion se
realizo a través de un estudio empirico dentro de la ciudad de Cérdoba en todos los
establecimientos hoteleros, los mismos que fueron divididos en seis bloques para
facilitar la aplicacion del cuestionario a los entrevistados. Se aplico el estudio a 87
hoteles de la ciudad de Cdrdoba disefiando el cuestionario en base al modelo
referencial de Sanchez Cafiizares (et. al.). Los resultados obtenidos revelan que: a)
“el principal inconveniente que tienen los empleados de los hoteles cordobeses tiene
que ver con los horarios y trabajo por turnos, lo que supone una gran dificultad para
conciliar vida laboral y familiar”; b) “la principal ventaja detectada tiene relacion
con el interés que el propio trabajo despierta en los encuestados™ c¢) “el 58.4% de

los empleados esta muy satisfecho con su trabajo”.
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Se cierra el trabajo investigativo exponiendo las pertinentes conclusiones que
enfatizan en: a) “No existe dependencia entre el género - edad y la satisfaccion
laboral / compromiso organizativo”; b) “El estado civil y nivel de instruccidon no
tienen incidencia con la satisfaccién laboral més si inciden en el compromiso
organizacional”; c) “ Para el género femenino trabajar a tiempo parcial le genera
mayor satisfaccion laboral al poder encontrar un equilibrio entre su vida laboral y
familiar”; d) “Los empleados decidiran comprometerse con la organizacion si se

encuentran contentos en la misma”.

Fue importante considerar este trabajo investigativo en virtud que para el desarrollo
de los instrumentos a aplicarse en el trabajo de campo se consideran variables como
edad, género, estado civil, formacion profesional, que son variables biograficas del
colaborador que suelen pasar desapercibidas pero que podrian incidir de algun
modo en el compromiso organizacional, tal y como se demostr6 en ese estudio.

Esto, igualmente, marca pautas para la presente investigacion.

Otro trabajo importante que vale la pena resaltar es el expuesto por Del Castillo (et.
al.). (2011), quien manifiesta como objetivos de su estudio titulado “Balance
trabajo-familia: Cultura, nivel de conflicto y voluntad de permanencia en la
empresa” los siguientes: a) “ldentificar el impacto que la cultura organizacional
que apoya el equilibrio trabajo-familia tiene en el conflicto que experimenta el
trabajador”; b) “Identificar el impacto que el conflicto trabajo-familia WFC vy el
conflicto familia- trabajo FWC tienen en la voluntad de permanencia en la
empresa”; c¢) “ldentificar el impacto que, tanto la cultura organizacional que apoya

el equilibrio trabajo-familia, como los conflictos trabajo-familia y familia-trabajo
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tienen en la voluntad de permanencia del trabajador en la empresa. Parte de la
metodologia utilizada fue dirigir los instrumentos a tres sectores relevantes del pais
en donde se llevo el estudio, por el nivel de empleo formal que generan. Estos
sectores fueron: el financiero, el industrial y el de telecomunicaciones. Las
encuestas se dirigieron a empresas consideradas grandes (méas de 500 trabajadores).
Se aplicaron un total de 96 cuestionarios a trabajadores de empresas peruanas (31
encuestas del sector financiero, 29 del sector industrial y 36 del sector de
telecomunicaciones). La encuesta fue enviada de manera virtual y fue respondida
voluntariamente por los trabajadores. El 53% de los encuestados fueron mujeres y
el 47% fueron hombres. La edad promedio de los encuestados fue 37 afios. El
cuestionario utilizado const6 de 20 items y abordo los tres constructos bajo estudio:
cultura, conflicto y voluntad de permanencia. Los resultados obtenidos revelan que:
a) “la cultura que apoya el balance trabajo-familia predice el nivel del conflicto que
experimenta el trabajador”; b) “las variables referidas al conflicto trabajo-familia y
conflicto familia-trabajo lograron una contribucion significativa para estimar la
voluntad de permanencia del trabajador en la empresa” c) “dos variables predicen
la voluntad de permanencia del trabajador en el empleo: la cultura de apoyo al
balance trabajo-familia y el conflicto familia- trabajo (FWC). Segun ello, la
relacién entre el conflicto familia-trabajo (FWC)y la voluntad de permanencia
en la empresa resultd negativa y la relacién entre cultura de apoyo al balance
trabajo-familia y la voluntad de permanencia en la empresa resulté positiva. La

variable conflicto trabajo-familia (WFC) no resulté significativa”.

Concluyen los autores exponiendo que: a) “que el conflicto trabajo- familia (WFC)

y el conflicto familia-trabajo (FWC) constituyen dos factores que configuran el
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concepto general de conflicto en el balance entre la vida laboral y la vida familiar”;
b) “los conflictos que el trabajador experimenta por las presiones de sus roles en el
trabajo y en la vida familiar afectan su voluntad de permanencia en la empresa”; c)
“cuando se busca predecir la voluntad de permanencia del trabajador en su empleo
y, ademas de considerar los dos tipos de conflicto mencionados, se incorpora la

cultura como un elemento que apoya el balance trabajo- familia”.

Esta investigacion resulté de mucha importancia para el presente trabajo puesto que
afianzo el conocimiento respecto al papel trascendental que juega la cultura en el

balance trabajo-familia.

Por altimo el articulo “Conciliando trabajo-familia: analisis desde la perspectiva de
género” expuesto por Jiménez & Gomez (2015) presenta tipologias que resaltan
que el actual escenario desfavorable para el género femenino, en el equilibrio
trabajo-familia, es una realidad que no puede ser solucionada de manera individual.
Los autores enfatizan en el hecho de que “en la medida en que personas y familias
implementen medidas dependientes de sus recursos personales, tenderd a

profundizar las desigualdades ya existentes” (Jiménez & Gomez, 2015, pag. 299).

El estudio fue un referente importante para direccionar una propuesta que no

desvalorice la importancia del enfoque de género.

2.2. Fundamentacion filoséfica

El gran reto de la filosofia consiste en el estudio de un fenémeno en relacién con el
tiempo y las dimensiones temporales, generando un conocimiento filosofico que no

se apoya en la experiencia como el conocimiento cientifico, sino que se fundamenta
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en la razon y sus leyes. En el caso del estudio realizado este asume las leyes
filosoficas de las siguientes areas del conocimiento: la administracion y la

psicologia.

La psicologia es una rama de las ciencias sociales. Al respecto Chiavenato (2009)
manifiesta que las ciencias sociales son: “un conjunto de materias que estudian al
hombre en relacion con su medio fisico, cultural y social. Incluyen la antropologia,
la arqueologia, la criminologia, la demografia, la economia, la educacion, las

ciencias politicas, la psicologia y la sociologia” (p.490).

También en palabras de este autor, la administracion es la “manera de gobernar
una organizacion o parte de ella. Es el proceso consistente en planear, organizar,
dirigir y controlar el uso de los recursos de la organizacién y los esfuerzos de grupos
de individuos u organizaciones para alcanzar determinados objetivos comunes con
eficiencia y eficacia” (Chiavenato, Comportamiento Organizacional: la dinamica

del éxito en las organizaciones, 2009, pag. 487).

La presente investigacion se enmarca en el paradigma critico propositivo en vista
de que se esta estudiando una realidad problematica existente en la actualidad, la
cual se analiza y propone alternativas de solucion a la misma. Orientar la
investigacion bajo este paradigma, implica el planteamiento de nuevas practicas
para generar conocimiento nuevo, pasando por la reflexion sobre una realidad cada

vez mas compleja y holistica.

En este sentido Pérez (1994) citado por Melero (2011) expone lo siguiente:
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El analisis de la realidad se convierte en acercarse a ella, desvelarla
y conocerla, con el fin de mejorarla, pues la realidad es algo que nos
viene dado, lo que existe, el &mbito en el que se desarrolla la vida
del hombre y todo aquello con lo que se relaciona. Implica el saber
donde se estd, a donde se quiere ir y como hacerlo. (p.2)

2.3. Fundamentacion epistemoldgica

El conocimiento postmoderno plantea retos significativos a los supuestos
fundamentales que se abordaron a lo largo del trayecto investigativo, donde se
pretende modificar la situacion actual de una realidad, abordando un estudio
minucioso de la percepcion de los trabajadores de la unidad educativa Isabel de
Godin respecto a la cultura trabajo — familia de esta institucién y cémo esto se
relaciona con el compromiso organizacional de dichos colaboradores. De acuerdo
al pensamiento de Lenk citado por Parra (2005) la epistemologia “es una disciplina
filosofica basica que investiga los métodos de formacion y aplicacion, de
corroboracion y evaluacion de la teorias y conceptos cientificos y, a su vez, intenta
fundamentarlos y evaluarlos” (p.6). Para ello se debe asumir una posicién en torno
al problema, a la verdad y al ser, donde ésta logre ser construida bajo la

interpretacion, en conjunto con los actores sociales. (Parra, 2005, pag. 7)

El trabajo presentado representa una contribucion cientifica a la gestion del talento
humano en tanto, trasciende los hechos de la realidad en los que se apoya y formula
hipotesis cientificas, que le permiten conocer y comprender la realidad para buscar
soluciones a problemas y crear, al mismo tiempo, una propuesta para solucionar
parte de esos problemas. Ademas, con el conocimiento cientifico aportado mediante
la determinacion y validacion de resultados, se contribuye a que se puedan predecir

los hechos asociados a aquellos elementos de la cultura trabajo-familia que
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demuestran tener un mayor impacto sobre el compromiso organizacional, con el
proposito de crear mecanismos que podrian tributar al desarrollo de este Gltimo en

los colaboradores.

2.4. Fundamentacion ontoldgica

Ontoldgicamente el abordaje de la realidad existente se posibilita mediante una
I6gica transdisciplinaria para comprender la complejidad de las personas, de las
organizaciones y de los procesos organizacionales. Se establece entonces, que los
ejes tematicos de este estudio se enmarcan en las disciplinas cientificas: gestion del

talento humano y psicologia organizacional.

En los planos ontoldgico y ético se recoge el interés por el tema de la cultura trabajo-
familia, en el marco de una comunidad cientifica diversa y en desarrollo. Las
posturas tedricas que sustentan este acercamiento se fueron construyendo y
emergiendo con elementos donde el compromiso organizacional y la cultura
trabajo-familia se conciben con vision postmoderna, en la cual la interaccion de los

grupos sociales afecta la dindmica de las instituciones.

La postura ontoepistémica ante el fendmeno estudiado se apoya en lo planteado por
Lépez, Méndez & Dones (2009) “la competitividad, en términos generales, se
refiere a la habilidad de una entidad de mantener una posicion destacada en
determinados mercados, que le permita un crecimiento y desarrollo econémico y
social elevado y sostenido” (p.126). En la busqueda de la comprension de esta
subcategoria emergida durante la investigacion, se considerd necesario analizar

qué factores pueden incidir en un aumento de la competitividad. Dejando de lado
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otros factores que inciden, no porque sean menos importantes, sino méas bien porque
no guardan mayor relacion con el tema de estudio, se aborda exclusivamente el
estudio al capital estructural como elemento participativo e influyente en los indices

de competitividad alcanzados.

Desde ese horizonte se realizaron observaciones y analisis de situaciones donde
interviene el capital estructural, conformado por el capital humano y un resto de

intangibles ocultos.

Es conveniente mencionar que al hablar de capital humano es necesario abordar
componentes claves tales como: satisfaccion laboral, compromiso, motivacion,
desarrollo de habilidades en funcion de experiencia y nivel de formacion, liderazgo,
rotacion de personal, productividad entre las principales. A su vez describe al resto
de intangibles ocultos en variables tales como la calidad de procesos, productos y
servicios, caracteristicas de proveedores y clientes, relaciones publicas, innovacién

y desarrollo entre las principales (Lopez, Méndez, & Dones, 2009, pag. 128).

2.5. Fundamentacion axiologica

Rios (2006) manifiesta que: “Los valores cuyo estudio es el objeto de la axiologia
son tan antiguos como la humanidad” (parr.1). Al respecto también dice:* Pudieron
tener diversas denominaciones, asi como distinta jerarquia en el seno de las
numerosas culturas que han aflorado en la historia del ser humano; pero en todas
las épocas han estado alli (...)” (parr.3). Es decir los valores deben estar presentes

en todo momento de la vida.
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En virtud de ello la presente investigacion se ajusto a los principios y valores que
rigen el protocolo investigativo, valores tales como: ética, veracidad, confiabilidad,

imparcialidad.

De igual manera incidieron en el estudio los valores del investigador cimentados
en: la honradez, la responsabilidad, la veracidad, la imparcialidad, la equidad y el

amor por el trabajo realizado.

2.6. Fundamentacion social

El ser humano es un ser biopsicosocial. El presente trabajo investigativo aborda al
ser humano desde un punto de vista del hombre como parte y elemento fundamental
de una organizacidn, por tanto de atencion prioritaria para toda entidad desde el
punto de vista que el hombre no es cualquier recurso, sino es un talento que hay
que conservar y valorar. Henry Fayol, Elton Mayo & Fritz Rothlisberger citados
por Moreno & Godoy (2012) expresaron: “el trabajador sin duda es el recurso mas

importante en cualquier organizacion” (p. 57).

Desde el punto de vista social la investigacion ha seleccionado un contexto en el
cual se manifiesta a claras luces la necesidad de este estudio. La provincia de
Chimborazo es una de las provincias con mayores indices de pobreza y
analfabetismo del pais, lo cual es eminentemente preocupante. Asi lo revela una
publicacion de Diario EI Universo (2004) que informa: “Esta provincia de 403.632
habitantes registra el mayor indice de pobreza en el pais, segun un estudio de las

Naciones Unidas elaborado el afio pasado” (EL UNIVERSO, 2004, pag. parr. 3).
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De hecho, el nivel de educacion de la poblacion de Chimborazo es uno de los
indices por los que esta provincia ocupa el dltimo lugar en desarrollo humano
(Pugo, 2004, pag. parr.4). En lo que respecta al aparato productor que dinamiza la
economia, de acuerdo al Diario EI Comercio (2014) “Riobamba, la capital de la
provincia de Chimborazo ubicada en la region andina de Ecuador, a pesar de que
no cuenta con un parque industrial, dispone de 92 empresas productoras, entre
grandes, medianas y pequefias, que generarian mas de 8 500 puestos de empleo
directo” (EL COMERCIO, 2014, pag. parr. 1). En otras palabras, existe inversion
privada en la localidad que en cierto modo impulsa el desarrollo econémico y social,
sin embargo los indices de competitividad no reflejan una industria totalmente

solida y productiva.

2.7. Fundamentacion legal

Segun Ernst y Ollier-Malaterre (2013) citados por Jiménez & Gdémez (2015)

indican que:

las posibilidades de implementacion de medidas organizacionales o
estatales que pueden tener impactos positivos en el equilibrio entre
responsabilidades familiares y laborales, dependen del marco
normativo y legal en el cual se inserten y que incluyen los aspectos
normativos e ideolégicos que rodean cuestiones como concepciones
de familia, paternidad/maternidad y solidaridad inter-generacional;
el grado en que el mercado de trabajo debe ser regulado por el
Estado; o bien las complejas interrelaciones entre los modos de
organizacion del trabajo productivo (incluida la legislacién laboral y
la politica social vinculada) y reproductivo (incluidas politicas
sociales de proteccion familiar). (p. 298)

La presente indagacidn esta amparada en varios preceptos legales recogidos en los
diferentes cuerpos normativos que regulan el régimen nacional como internacional.

Al respecto cabe destacar que no existe una normativa legal especifica orientada a
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la conciliacion trabajo-familia en Ecuador, sin embargo ha habido muchos avances

al respecto que fueron abordados en los siguientes acépites.

Con el foco en la normativa internacional y simpatizando con los criterios ofrecidos
por Landa (2014), quien firma igualdad de género y no discriminacion en la gestion
del empleo, investigacion auspiciada por la Organizacion Internacional del Trabajo;
para una correcta administracion del talento humano, las redes publicas de empleo

deben derribar los estereotipos siguientes:

e La asuncién natural por parte del empleador de la distancia genérica entre
hombre y mujer y sus consecuentes competencias (originarias) que
relacionan a cada sexo con su informacién genética.

e La presencia en formularios de empleo de posiciones discursivas que
privilegian un concepto sexista de la captacion, a tal punto de solicitar la
edad del aspirante, como también su estado civil e incluso su peso corporal
o talla.

e Enlaredaccion de los instrumentos de captacion de personal se identifican
tacitos actos sexistas del lenguaje: “Al nombrar determinadas profesiones,
se trasmite desde el inicio la exclusion del otro sexo: secretaria, soldador,
enfermera, etc.” (p. 40)

Al respecto, parafraseando a la autora se dice que si bien dichos prejuicios no se
explayan obligatoriamente como sensatos ni facultativos tanto en empleadores
como en personas solicitantes, en muchas ocasiones decretan la remision de mas
postulantes hombres apuestos tradicionalmente masculinos (chofer, motorista)

aunque la oferta de empleo no detalle sexo (p. 40).
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Ante esta problemética, inherente a cualquier relacién demandante-empleador, se

pueden enumerar ciertas estrategias en funcion de gestionar el talento humano

desde un enfoque de género:

Al tratar de manera cordial al colaborador o al individuo en busca de trabajo,
se establece una correspondencia entre la libertad y la obediencia en la
institucion o empresa, sobre todo en aquellos casos donde se muestre una
deficiente autoestima o reconocimiento de su marginacién o marginalidad.
Aunque la asuncion de una posicién de género y/o sexual, desde el vestir, la
gestualidad, el tono de voz o las concepciones morales puede ser
determinante en las relaciones de ese individuo con el resto del grupo
laboral, 0 en caso de que esté desempleado en su posibilidad futura de ser
contratado; se debe propiciar un clima de respeto, aparte de su sexo, edad,
aspecto fisico o procedencia étnica, en el caso ecuatoriano: blanco, indigena,
mestizo o afroamericano.

Los integrantes de un grupo laboral deben estar conscientes de que su
empresa 0 institucion les garantiza un estatus igualitario-que no de
igualitarismo- entre ambos sexos, en aras de establecer criterios de justicia
cuando se establezcan relaciones jerarquicas en el grupo.

En el caso de la redaccion de formularios, los campos relacionados con
descripcidn fisica, edad o estado civil, solo fueron contestados con fines
estadisticos.

Se debe considerar la experiencia del demandante, decisivo en su labor
laboral, aunque no sea amparada por certificados, diplomas o titulos, o por

un empleo formal (p.47).
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Aungue segun se manifiesta en los parrafos anteriores, se ha avanzado en parte en
lo concerniente a la legislacion de cara a la equidad de género, ain falta un largo
trecho por recorrer en algunos aspectos y aristas de la compleja problematica, y ese
es el caso de la irresolucion de los conflictos trabajo-familia que tanto afecta al

género femenino.

Respecto a la familia, la legislacion ecuatoriana se promulga a esta como un grupo
de personas unidas por vinculos de parentesco, ya sea consanguineo, por
matrimonio o adopcién que viven juntos por un periodo indefinido de tiempo.

Constituye la unidad basica de la sociedad (Asamblea Nacional, 2008, pag. 31).

Respecto a la equidad de género, la Constitucion de Ecuador (2008), en el articulo
70 define que uno de los objetivos del gobierno es: “alcanzar la igualdad entre
hombres y mujeres para lo cual se debe desarrollar mecanismos de aplicabilidad
obligatoria” (p. 32). Por otra parte este cuerpo legal en su articulo 333 expresa que:
El Estado promovera un régimen laboral que funcione en armonia
con las necesidades del cuidado humano, que facilite servicios,
infraestructura y horarios de trabajo adecuados; de manera especial,
proveera servicios de cuidado infantil, de atencion a las personas con
discapacidad y otros necesarios para que las personas trabajadoras
puedan desempefiar sus actividades laborales; e impulsara la
corresponsabilidad y reciprocidad de hombres y mujeres en el

trabajo doméstico y en las obligaciones familiares. (Asamblea
Nacional, 2008, p. 156)

Respecto al trabajo, la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador (2008)
publicada en el Registro Oficial #449 el 20 de octubre de dicho afio en su articulo
33 manifiesta que: “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho

economico, fuente de realizacion personal y base de la economia”. Ademas plantea
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que “El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio
de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado” (p.155). Ademas, en el
art. 326, numeral 5, menciona: “toda persona tiene derecho a desarrollar sus labores
en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, higiene y

bienestar” (p.103).

En respaldo a la insercion de las mujeres indigenas el articulo 171 plantea: “las
autoridades de las comunidades, pueblos y nacionalidades indigenas ejerceran
funciones jurisdiccionales, con base en sus tradiciones ancestrales y su derecho
propio, dentro de su ambito territorial, con garantia de participacion y decision de
las mujeres. Las autoridades aplicardn normas y procedimientos propios para la
solucidn de sus conflictos internos, y que no sean contrarios a la Constitucion y a
los derechos humanos reconocidos en instrumentos internacionales” (Asamblea

Nacional, 2008, pag. 62)

Ademas por disposicion del articulo 331 de la Constitucion de la Republica “es
deber del Estado garantizar a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la
formacion y promocion laboral, profesional y a la remuneracion equitativa. Se
adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades y se prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea
directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo” (Asamblea Nacional,

2008, pag. 105)

De igual forma, el articulo 332 del cuerpo constitucional sefiala que “el Estado

garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las personas trabajadoras, lo
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que incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva, el
acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o nimero de hijas
e hijos, derechos de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad.
Se prohibe el despido de la mujer trabajadora asociado a su condicién de gestacion
y maternidad, asi como la discriminacion vinculada con los roles reproductivos”

(Asamblea Nacional, 2008, pag. 105).

Otro documento que aporta sustento legal a este estudio es el Plan Nacional de
Desarrollo del Buen Vivir que entre otros objetivos, persigue los siguientes:
“mejorar la calidad de vida de la poblacion” y “garantizar el trabajo digno en todas
sus formas” (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo, 2013, pag. 273).
En alusion a estos objetivos el documento recoge lo prescrito por la Carta Magna
ensu articulo 66 en donde senala: “el derecho a una vida digna que asegure la salud,
alimentacion y nutricién, agua potable, vivienda, saneamiento ambiental,
educacidn, trabajo, empleo, descanso, trabajo y ocio, (..)” (Secretaria Nacional de

Planificacion y Desarrollo, 2013, pag. 166).

Ademaés en este escrito se sefiala que: “la supremacia del trabajo humano sobre el
capital es incuestionable” y que: “el trabajo debe apuntar a la realizacion personal
y a la felicidad a sabiendas que la realizacion personal en este &mbito no puede
entenderse de manera integral si no esta conjugada con la vida familiar y personal”

(SENPLADES, 2013, pag. 274).

Por su parte, el Codigo de Trabajo (2015) en el articulo 47 puntualiza que: “la

jornada ordinaria comdn a todo trabajador no podra exceder, incluidas las labores
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preparatorias y complementarias, de ocho horas diarias y de cuarenta a la semana

[...], salvo las excepciones previstas en este Codigo” (p.9).

47
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Descripcion conceptual de la variable independiente

Gestion del talento humano.

La gestion del talento humano es “el grado de acciones por parte de la organizacién
como disciplina cientifica y caracteristicas; administradoras y potenciadoras del
desarrollo de las competencias de las personas a través del trabajo coordinado y de
la gestion de estrategias de mejoramiento del conocimiento” (Fleitas , 2013, pag.
5). Frente a ello se puede acotar que dado el entorno altamente competitivo y
exigente en el que se desenvuelve la empresa del siglo XXI es prioritario mejorar
las précticas de gestion del talento humano para potenciar al maximo las

competencias del personal.

Para Jaramillo (2005) la gestion del talento humano es “el conjunto de procesos
necesarios para dirigir a las personas o recursos humanos dentro de la empresa,
partiendo del reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas, evaluacion del
desempefio, salud ocupacional y bienestar, entre otros, que conduzcan a la
obtencidn de valor agregado para la empresa, los empleados y el entorno” (p.107).
La autora es més abierta en su concepcion e involucra una serie de procesos dentro
de la Gestion del Talento Humano enfocados a obtener valor agregado, resaltando
al respecto que la empresa que desarrolla ventajas competitivas es la que logra

afianzarse de mejor manera en el mercado.

Subsistemas de gestion del talento humano.

Los subsistemas de gestion del talento humano representan las diversas actividades

que se ejecutan con la finalidad de administrar adecuadamente al personal. Al
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respecto Werther & Davis citados por Lopez (2004) manifiestan que: “los
subsistemas de personal influyen reciprocamente y es preciso estar consciente de
ésta interdependencia, las actividades de eéste subsistema en términos de
transformacion se refiere a la recepcion de insumos y su cambio a determinados

productos”. (p. 5)

De acuerdo a lo expuesto por el Reglamento de la Ley Orgénica de Servicio Publico

(2016):
La administracion del talento humano del servicio publico, responde
a un sistema integrado que esta conformado por los subsistemas de
planificacion del talento humano; clasificacion de puestos;
reclutamiento y seleccion de personal; formacion; capacitacion y
desarrollo profesional; y, evaluacion del desempefio. Ademas se
considerara como parte integrante del desarrollo del talento humano
la salud ocupacional. (p.35)

Induccion.

En palabras de Bermuadez (2011):

La induccion es un método ideal para iniciar una nueva manera de
pensar en la organizacion. En general los nuevos empleados, son
entusiastas, receptivos, y se hallan llenos de buena voluntad hacia
Sus nuevos patronos. Esto constituye una oportunidad ideal para
cultivar estos sentimientos con el fin de lograr beneficios en toda la
organizacion. (p.124)

Al respecto, se puede decir que la induccion es una forma de acercamiento inicial

entre el colaborador y la empresa.

Por otra parte, de acuerdo a lo contemplado en la normativa que rige a las
instituciones del sector publico las unidades administrativas de talento humano:

“implementaran mecanismos de induccion a fin de garantizar una adecuada
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insercion de la o el ganador del concurso de méritos y oposicién a su nuevo puesto
de trabajo, y a la cultura organizacional de la institucion en la cual laborard”

(Asamblea Nacional, 2016, pag. 49)

Esto da la pauta de la importancia que reviste el proceso de induccion, tanto a nivel

privado como publico.

Cultura organizacional.

Para Chiavenato (2011) la cultura organizacional “representa las normas
informales, no escritas, que orientan el comportamiento cotidiano de los miembros
de una organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de sus objetivos

organizacionales” (p.72).

Para Robbins y Judge (2009) Ia cultura organizacional “tiene que ver con la manera
en que los empleados perciben las caracteristicas de la cultura de una organizacion,
no si les gusta. Es decir, es un término descriptivo. Esto es importante debido a que

diferencia este concepto del de satisfaccion en el trabajo. (p.11)

Santos (2016) manifiesta que “es un conjunto de normas, valores, creencias y pautas
compartidas que caracterizan los modos de hacer y comportarse de los miembros
de la organizacion y que determinan la forma en que se resuelven los problemas y

se toman las decisiones en la organizacion. (p.38)

En virtud de lo expuesto se puede decir que la cultura organizacional es una forma
de vida dentro de una organizacion en donde sus miembros comparten una filosofia

en comun.
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Cultura trabajo-familia.

Conflicto trabajo-familia.

Antecedentes

Los cambios sociales que se han suscitado en el ambito laboral en las Gltimas

décadas han generado un conflicto permanente entre la vida laboral y familiar.

Para Ugarteburu (et al.). (2008) “uno de los cambios mas importantes es el ocurrido
en la segunda mitad del siglo XX, principalmente en las Gltimas tres décadas y que
ha sido la introduccién ampliamente extendida de la mujer al mundo laboral” (p.

19).

Hoy en dia ya no se concibe el rol tradicional de padre proveedor y madre cuidadora
sino que al contrario se difunde mas el modelo de familia de doble ingreso. Al
respecto Bocaz (2003) citado por Martinez & Olivos (2010) sefiala: “podria decirse
que antes los hombres les preocupaba el trabajo, y a las mujeres la familia. Pero
hoy son mas que nunca las mujeres-y las madres- que desempefian un trabajo

remunerado” (p.34).

Este escenario es un referente del conflicto entre ambos roles que tiene dos
direccionalidades: la interferencia del trabajo en la familia y la interferencia de la
familia en el trabajo; siendo el primero el que afecta mayoritariamente a la

poblacién trabajadora.

Al respecto las investigaciones apuntan a sefialar como antecedente predictor del

conflicto al género. Ugarteburu (et al.). (2008) Mencionan al respecto que: “debido
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a los diferentes roles y responsabilidades, hombres y mujeres experimentan niveles
de conflicto de rol muy diferentes, de modo que los hombres presentan mayores
niveles de conflicto trabajo/familia, y las mujeres mayores niveles de conflicto

familia/trabajo” (p.31).

Kinnunen & Mauno (1998) citados por De Luis (et al.). (2004) “encontraron que
el conflicto trabajo-familia se explica mejor para las mujeres por variables
relacionadas con el trabajo, mientras que para los hombres se hace con variables de

caracter personal y familiar” (p. 67).

Otro antecedente de importancia que trata de explicar el conflicto son los factores
de personalidad. De acuerdo a lo expuesto por Ugarteburu (et al.). (2008) “algunas
investigaciones apuntan a que caracteristicas como la extroversion y la autoestima
se asocian con niveles mas bajos de conflicto, mientras que caracteristicas como el

neuroticismo se asocian positivamente con niveles mas altos de conflicto” (p. 32).

También cuando se trata de encontrar el origen del conflicto trabajo-familia se
analiza las condiciones laborales y familiares en los que se desenvuelve una
persona. Por ejemplo nivel de exigencia, condiciones estresantes en el trabajo y la
tension laboral son factores que predicen el conflicto trabajo-familia; mientras que
las responsabilidades y el estrés familiar influyen mas directamente en el conflicto

familia-trabajo. (Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 32)

La globalizacion de los mercados y los factores econdmicos internacionales
también incrementarian los niveles de conflicto trabajo-familia. (Ugarteburu,

Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 34)
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Concepto

El conflicto entre trabajo y familia es un tema ampliamente investigado en la
actualidad en el &mbito del comportamiento organizacional. Los origenes de este
ambito de investigacion se remontan a la década de los afios 70 (Rapoport y
Rapoport, 1969). Uno de los aspectos recurrentes en este ambito es que tanto el
trabajo como la familia exigen tiempo y dedicacion: el trabajo proporciona unos
ingresos, seguridad econdmica y un estatus, y la familia proporciona un apoyo
afectivo donde criar a los hijos, de modo que es inevitable que surjan los conflictos

entre ambos espacios. (Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 21)

En virtud de esto, autores como Kahn (et al.). (1964) citados por De Luis (et al.).
(2004) han definido el conflicto entre trabajo-familia “como una forma de conflicto
en la que la presion de los roles que se asumen en el trabajo y la familia son, de

alguna forma, mutuamente incompatibles” (p.54).

Por su parte Greenhaus & Beutell (1985) citados por Martinez & Olivos (2010)
indican que: “el conflicto trabajo-familia es un tipo de conflicto entre ambos roles,
en el cual los requerimientos asociados a un rol (trabajo o familia) interfieren o bien
son incompatibles con el otro rol” (p.35). Otros autores lo conciben como “un
riesgo psicosocial que incide dentro de la salud laboral” (Alvarez Ramirez & Guerra

Testa, 2012, pag. 48)

Teorias

Al ser el conflicto trabajo- familia un tema de mucha importancia en la actualidad

diversos autores han enfocado sus investigaciones a dicha causa, pudiendo de este
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modo sustentar los origenes de dicho conflicto en modelos tedricos que pretenden

explicarlo.

Uno de los modelos tedricos que ha predominado en este campo es el de la teoria
del rol (Kahnm et al., 1964) segin la cual “el conflicto entre las expectativas
asociadas a los diferentes roles tiene efectos negativos en el bienestar personal” (
(Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 21). Este modelo coincide con el
modelo de estrés de Karasek (1979) donde el conflicto trabajo/familia actia como
elemento estresor. Hay numerosos estudios que examinan este modelo teérico que
vincula los antecedentes, los moderadores y las consecuencias, intentando
establecer un marco integrador de la interrelacion trabajo/familia. Este modelo
postula como antecedentes el apoyo social, la dedicacion de tiempo, y la sobrecarga
(tanto en el trabajo como en la familia); como variables moduladoras el conflicto
trabajo/familia y el conflicto familia/ trabajo; y como consecuencias la ansiedad, la
insatisfaccion y el nivel de rendimiento. Otro modelo teérico planteado es el de la
teoria de la permeabilidad (Pleck, 1977), que se basa en el concepto de
permeabilidad asimétrica existente en los limites entre trabajo y familia.
(Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 21). Este patron postula “diversos
tipos de interrelacion entre los &mbitos laboral y familiar como son la
compensacion, la independencia y la instrumentalizacion” (Ugarteburu, Cerrato, &

Ibarretxe, 2008, pag. 21)

Existen otros modelos tedricos que centran su interés en diversos conceptos como
son la teoria de la conservacién de recursos, la teoria de la auto-discrepancia, la

teoria de la identidad social, la teoria del intercambio social, la teoria de la
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segmentacion-integracion, la teoria del cruce de limites y la teoria del proceso de
decision, aunque pocas de ellas tienen en cuenta las diferencias culturales, la
mayoria de ellas funcionan como si fueran teorias universalmente validas. Solo en
afios recientes se ha empezado a dar importancia en este &mbito a las diferencias
culturales, especialmente a los valores culturales como el individualismo o el
colectivismo que probablemente tengan una influencia importante en la
interrelacion y el conflicto trabajo/familia; la ideologia del rol de género; la
evitacion de la incertidumbre y la distancia del poder, como valores culturales que
tienen una influencia en el conflicto trabajo/familia. Poelmans et al., 2005 como se

cité en (Ugarteburu, Cerrato, & Ibarretxe, 2008, pag. 22)

Consecuencias

Para Ugarteburu (et al.). (2008) los efectos del conflicto trabajo-familia pueden ser

categorizados en cuatro grupos:

e Efectos negativos en la salud (fisica y psiquica)

e Efectos negativos en la satisfaccion, en el rendimiento y en el grado de
implicacion tanto laboral (burnout, productividad laboral, e intencion de
cambio en el puesto de trabajo) como familiar y vital en general (ansiedad,
rendimiento en el rol materno-parental, satisfaccion marital, e intenciones
de divorcio)

e Consecuencias que afectan a la esfera familiar

e Consecuencias que afectan a la esfera laboral (p.34)

57



Muy afines al pensamiento de Ugarteburu (et al.). Frone y Russell (1997) citados
por Martinez & Olivos (2010) sefialan como consecuencias del conflicto trabajo-
familia altas tasas de consumo de alcohol, baja salud fisica, insatisfaccion, estrés

hipertensidn, sintomatologia depresiva, estrés laboral entre los principales. (p.40)

De hecho las investigaciones no solo apuntan a consecuencias de indole personal

sino también empresarial. Al respecto Sivatte & Guadamillas (2014) indican que:

El conflicto trabajo- familia repercute negativamente en el empleado v,
consecuentemente en la organizacion, parece recomendable que las organizaciones
Ileven a cabo acciones destinadas a aliviarlo. En respuesta a estas dificultades
algunas organizaciones han comenzado a ofrecer lo que se conoce como medidas

de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. (p.56)

Conciliacion trabajo-familia.

Generalidades

Parafraseando a Bosch & Paz (2014) si se asume el hecho que tanto la vida familiar
como el trabajo aportan al desarrollo de la persona en su integralidad puesto que en
la familia la persona se desarrolla social, valorica, afectiva y culturalmente,
mientras que en el &mbito del trabajo, la persona puede generar los medios para
subsistir econémicamente, desarrollarse, socializar y a la vez aportar a la sociedad
con sus conocimientos, capacidades y tiempos; la necesidad de disminuir el
conflicto trabajo-familia a través de lograr una conciliacion entre estos dos aspectos

es fundamental. (p.8)
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Historicamente segin Greenhaus & Beutell (1985) citados por Jiménez & Gomez
(2015) “el equilibrio trabajo-familia se concibe como la ausencia de conflicto
trabajo-familia” (p.291). Sin embargo segun Greenhaus, Collins y Shaw (2003)
mencionados en Jiménez & Gomez (2015) “ante la necesidad apremiante de una
aproximacion tedrica que fuera capaz de ofrecer nuevos horizontes, otras visiones
de este fendmeno, recientemente se ha incorporado una perspectiva que ha
investigado la interdependencia positiva de los dominios” (p.291). Se coincide con
esta perspectiva, ya que a criterio de la investigadora, analizar adecuadamente las

relaciones entre trabajo y familia implica replantear supuestos.

Como lo explica el Ministerio de Igualdad (2010) en este contexto las dificultades
que conlleva el no poder compatibilizar la vida laboral con la familiar y personal
afecta a las personas trabajadoras y también a las empresas, por ello se requiere que
éstas sean flexibles y reconozcan a sus trabajadores como un elemento diferencial
de ellas. De igual forma este Ministerio indica que la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal es una herramienta béasica de la gestion de recursos humanos
para aprovechar las potencialidades de los trabajadores. (p.6). Para otros autores
este balance esté asociado a practicas de retencion del talento. (Del Castillo, Fuchs,

Vera, Arizkuren, & Tanuja, 2011, pag. 3)

Para poder hacer factible su conciliacion es preciso buscar soluciones desde una
Optica holistica: politica, familiar, empresarial, social e individual. Chinchilla &

Ledn, 2010 citados por (Bosch & Paz, 2014, pag. 8)

Parafraseando a Corro & Garcia (2013) desde el punto de vista politico los poderes

publicos asumen el reto de la conciliacion como un problema pero con dimensiones
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y prioridades distintas. Los gobiernos son cada vez mas conscientes de que deben
atender cuestiones relacionadas con la conciliacion trabajo-familia que exceden la
capacidad o el interés de las empresas o las propias familias y que entran a formar
parte de los sistemas de bienestar social. Entre los problemas que atafien a los
gobiernos como parte de la gestion para lograr la conciliacion entre el trabajo y la
familia estan la escasa tasa de natalidad que trae altas tasas de envejecimiento de
la poblacién, y por tanto, la presion sobre la sostenibilidad del sistema de pensiones,
el gasto sanitario y la seguridad social que demanda una sociedad envejecida. Por
otra parte, los poderes publicos se plantean la necesidad de garantizar la atencion
de los dependientes (nifios, mayores y personas con discapacidad) como un
problema que excede las actuales capacidades de las familias, en particular las de
«dos sustentadores», implicadas en mucho mayor medida en el mercado de trabajo.
Ademaés, también generan inquietud entre los responsables politicos otros
problemas como el incremento del fracaso escolar, que se derivan de una menor
atencion familiar a las necesidades educativas de los nifios y adolescentes, altos

indices de drogadiccion, embarazos en adolescentes entre los principales (p.112).

Por otra parte los autores enfocan la problemética desde el punto de vista familiar
también. Sefialan que los problemas méas comunes desde esta perspectiva son: la
escasez de tiempo para cuidar y educar a los hijos, la escasez de tiempo para atender
las tareas del hogar, el aumento del estrés como consecuencia de la dificultad para
atender a estas expectativas, el incremento de conflictos familiares, enfermedades
psiquicas y fisicas. Solo una parte de los afectados ha podido encontrar un punto
de equilibrio a estos problemas, muchos han optado por abandonar su trabajo ante

la falta de solucion a estos inconvenientes. (Corro & Garcia, 2013, pag. 110). Al
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respecto Debeljuh, mencionado por Manzano (2015), manifiesta que “el primer
objetivo que hay que plantearse para ser socialmente responsable es entender a la
familia del trabajador como un nuevo grupo de interés (“stakeholder”™), y a partir de

ahi, pensar la estrategia de RSE” (pérr.3).

También los autores exponen que desde el punto de vista de las empresas, la
conciliacion entre la vida laboral y familiar es también un problema importante
(Chinchilla, 2007; Meil, Garcia, Lugue y Ayuso, 2010). Para las empresas, las
exigencias de la conciliacion se manifiestan de diversas formas. Entre ellas se
cuenta, en primer lugar, el elevado absentismo por asuntos familiares. También se
menciona con frecuencia el menor rendimiento o productividad por preocupaciones
relacionadas con la propia familia (que incluyen la atencion a menores y
dependientes pero también la necesidad de gestionar los imprevistos, los problemas
de educacion o de salud, la tension y el estres, o incluso la separacion o el divorcio).
Desde un punto de vista organizativo, surge la necesidad de sustituir a las personas
que tienen permisos maternales o paternales, o que estdn de baja puntual o
relativamente prolongada por otros asuntos familiares, como enfermedades
inesperadas de un hijo pequefio, u otros imprevistos en la atencion de las
obligaciones del hogar. Para las empresas, la conciliacién aparece primeramente
como un problema de rendimiento y organizacion de las personas que deben atender
a asuntos distintos del empleo, pero pronto surgen también otras dimensiones
(EBTP, 2009). Si la empresa desea atraer o retener a personas particularmente
cualificadas o valiosas debera atender a sus demandas de conciliacion (Albert,
Escot, Fernandez y Palomo, 2010). Con ello puede contentar a aquellos pero

entonces debera gestionar el probable descontento de quienes no se benefician de
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tales medidas e incluso terminan por cubrir o compensar de alguna forma las
ausencias de quienes se acogen a las posibles medidas de conciliacién. Un reto
afiadido es el de gestionar las posibles medidas de flexibilidad en el contexto de la
negociacion colectiva de las condiciones laborales en términos de igualdad de trato

y de equidad para todos los trabajadores. (Corré & Garcia, 2013, pag. 111)

Finalmente tomando las palabras de Corro & Garcia (2013) se expone que la
conciliacidn trabajo-familia contiene y refleja también un problema cultural (Torns,
2011). EI modo en que se entienden y se atienden las necesidades de conciliacion
tiene una estrecha relacion con el modo en que se entienden la igualdad y la
corresponsabilidad en las relaciones familiares, muy en particular, en la

distribucion de tareas en el hogar y en la atencion de las obligaciones familiares.

Se ha puesto de relieve con frecuencia que estamos en un momento de transicion
entre el modelo del varon bread-winner y el modelo de familia de dos sustentadores.
Idealmente este segundo modelo ha sustituido al anterior, pero en la préactica los
datos indican lo contrario. En concreto, los datos sobre el uso del tiempo y la
dedicacion a las tareas de hogar indican una gran diferencia entre varones y mujeres.
(INE, 2011; Eurostat, 2005). Los datos indican que son las mujeres las que
mayoritariamente cuidan de los menores y las personas dependientes. Por estas
razones, son también las mujeres las que tienen en mayor medida ocupaciones a
tiempo parcial y las que soportan habitualmente la carga de la conciliacion, hasta el
punto de que se ha podido calificar la conciliacion como un «problema femenino».
Esta es la situacion que se denuncia hoy en términos culturales como un

anacronismo que se debe superar (Tobio, 2005). Se abre camino el término
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«corresponsabilidad» como denominacion de un modelo de distribucion del tiempo
y de la dedicacion al trabajo y a la familia més igualitario entre varones y mujeres.

(p.113)

Al respecto El6segui (2002) mencionado por Bosch & Paz (2014) senala que: “la
corresponsabilidad propone que tanto hombres como mujeres se pueden
desenvolver en lo publico y lo privado, y que el sexo no determina los roles
sociales”. Ademaés sefiala que la corresponsabilidad “por una parte invita méas
presencia de mujeres en la vida publica y por otra invita una mayor presencia de

hombres en los asuntos domésticos y en la educacion de los hijos” (p.16).

Parafraseando a Bosch & Paz (2014) la diferencia entre sexo y género, radica en
distinguir también las funciones que son intercambiables o transferibles entre los
sexos, es decir las que dependen del aprendizaje y pueden realizarlas ambos, de las
que estan conectadas a las diferencias bioldgicas y no pueden ser intercambiables o

transferibles al otro sexo, como por ejemplo el embarazo. (p.16)

Frente a estas diferencias no bioldgicas existentes entre hombres y mujeres Bosch

& Paz (2014) indican que:

El enfoque de género, permite romper mitos y asumir que los
estereotipos cambian de acuerdo a las sociedades y épocas historicas.
Hoy la construccion de género se basa en una igual dignidad entre el
hombre y la mujer, en que no hay roles impuestos y determinados
por el sexo, sino que cada uno posee su manera de asumir las
diferentes tareas que se presentan en la sociedad, tanto en el mundo
privado, como en el publico. A esto deben responder las condiciones
del mercado del trabajo, a través de medidas de conciliacion para
todos los trabajadores, como también las familias, que deben
organizarse de acuerdo a esta realidad. (p.16)
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Sin embargo, en base a palabras expuestas por Corro & Garcia (2013) este modelo
no deja de ser contestado desde posiciones feministas que prefieren enfatizar la
autonomia de la mujer mas que su interdependencia, aunque sea en términos de
igualdad. Desde este punto de vista resulta claro que el problema de la conciliacion
consiste en que en las ultimas décadas las mujeres se han incorporado al mercado
de trabajo pero han continuado ocupandose también de las obligaciones de la vida
familiar y, como consecuencia, se ven en la necesidad de aceptar empleos de
inferior categoria, remuneracion o posibilidades de carrera profesional, con lo que
se perpettan las diferencias entre varones y mujeres en el ambito laboral. Parece,
entonces, que la sociedad acepta como estado normal de las cosas el hecho de que
sea la mujer la que renuncie a posibilidades profesionales para ocuparse de las
obligaciones familiares mientras que del vardn no se espera una conducta similar ni
en la empresa ni en la propia familia (Tobio, 2005: 89-102). Las decisiones que se
toman, desde este supuesto cultural, en las empresas y en las familias no hacen sino
dar continuidad a este modo de comprender la distribucién de las tareas familiares

y las posibilidades de desarrollo profesional. (p.112)

En virtud de todo lo expuesto se puede concluir que existe “la necesidad de articular
politicas publicas, fomentar estrategias personales e implementar los cambios
organizacionales para responder efectivamente a los desafios”. (Figueroa & Gémez,

2015, pag. 289)

Ambientes de Trabajo Amigables

Parafraseando a Acevedo & Salgado (2008) el apoyo que se brinde a la conciliacion

pretende impactar en los factores psicosociales de las organizaciones, promoviendo
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un ambiente de trabajo saludable para lograr un mejor equilibrio trabajo-familia 'y

reducir de este modo efectos negativos para las empresas. (p.12)

Por su parte Cascio &Young (2005) citados por Ugarteburu (et al.) (2008)
mencionan que “el supuesto tedrico de que una organizacion favorecedora de la
conciliacion entre trabajo/familia proporcionard un entorno laboral més agradable
e impactara positivamente en la satisfaccion laboral del trabajador se corrobora por
diversos estudios realizados en el d&mbito organizacional” (p.24). Por su parte
Lingard (et al.). (2007) citado por Del Castillo (et al.). (Ugarteburu, Cerrato, &
Ibarretxe, 2008) indican que: “la generacion de iniciativas para conciliar la vida
laboral y familiar puede aliviar el nivel de conflicto que los trabajadores

experimentan en su trabajo y en su vida personal” (p.4).

Segun Pitt & Catsouphes (2002) citados por Jiménez (et al.). (2009) los cuatro
componentes que son vitales para que una organizacion promueva un lugar de

trabajo amigable son:

Politicas y practicas de conciliacion trabajo-familia que ayuden a balancear

la vida laboral y familiar del empleado.

e Cultura y clima organizacional que estén acordes con dichas politicas, es
decir que reflejen una real preocupacién de la organizacién por los
empleados y sus familias.

¢ Relaciones respetuosas con las responsabilidades familiares del empleado,
tanto entre comparieros de trabajo como en los supervisores.

¢ Reuvisar los procesos y sistemas organizacionales que puedan crear tensiones

y exceso de trabajo en el empleado. (p.12)
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Afin a la concepcion de Pitt & Catsouphes los autores Thompson, Beauvais, &

Lyness (1999); Allen (2001) citados por Jiménez (et al.). (2009) indican que:
De los componentes que conforman un lugar de trabajo amigable, la
presencia de una cultura de apoyo a la relacion trabajo-familia en la
organizacion es considerada la mas importante, pues su presencia o
ausencia provoca efectos favorables o adversos en los empleados, ya
sea aumentando o disminuyendo su satisfaccién, compromiso,
intencion de dejar la organizacion, o impactando en los resultados de
la organizacion, en el ausentismo y la productividad. (p.730)

Para efectos de la presente investigacion se abordard més minuciosamente las

politicas de conciliacion y la cultura trabajo-familia.

Politicas de conciliacion

En palabras del Servicio Nacional de la Mujer (SERNAM) citado por Acevedo &
Salgado (2008) las politicas de conciliacion trabajo-familia son “todas aquellas
iniciativas, adicionales a las que establece la ley, adoptadas por las organizaciones
con el objetivo de crear condiciones en que los trabajadores puedan cumplir de

forma Optima sus responsabilidades familiares y laborales” (p.13).

Parafraseando a Acevedo & Salgado (2008) las politicas de conciliacion surgen en
respuesta a fendémenos demograficos como el ingreso de la mujer al mundo laboral,
el aumento de las familias de doble ingreso y las familias monoparentales asi como

a las necesidades de los trabajadores en base a las exigencias de la actualidad. (p.13)
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Por otra parte, tomando el criterio de Bosch & Paz (2014) en el &mbito global,
equilibrar-conciliar los distintos aspectos laborales, familiares y personales ha
despertado gran interés en multiples grupos tales como los empresarios, los
gobiernos y los trabajadores/as. A medida que transcurre el tiempo se le ha dado
mayor importancia a las politicas de conciliacion de vida laboral, familiar y
personal, existentes en las empresas. A pesar de la consistente evidencia que existe
de su utilidad, la introduccion de estas practicas estan lejos de ser masivas y libres
de dudas (Poelmans et al, 2003). Una de las razones mas nombradas, es que las
politicas que facilitan la integracion entre trabajo, vida familiar y personal tienen
un potencial impacto en el beneficio de las organizaciones, mientras que su costo
es concreto y conocido. Es por esto que muchas empresas prefieren realizar
inversiones en politicas, cuando los potenciales beneficios superan en creces los
costos. (p.18). Sin embargo se ha de considerar que la adopcion de estas politicas
se ha vuelto fundamental para la atraccion y retencion del talento. Ingram & Simons

(1995) citados por (Bosch & Paz, 2014, pag. 18)

Entre los beneficios de su implementacion segun Poelmans, 2005 citado por Bosch

& Paz (2014) se citan:

e Facilitan organizar el tiempo de trabajo de las personas, de modo que no
interfiera o dificulte las responsabilidades con la propia familia y el
desarrollo de la vida personal.

e Tienden a disminuir el tiempo de desplazamientos, y por lo tanto, a

favorecer el rendimiento de las personas.
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Generan un impacto positivo en la empresa pues pueden facilitar horarios
mas amplios de atencion al publico, menores gastos por ausentismo laboral,
y mayor implicacion de las personas en su trabajo.

Son esencialmente necesarias y positivas en industrias o sectores que
experimentan cambios de producto o de servicios constantes y rapidos,
donde el valor afiadido de los colaboradores es mayor.

Impactan directamente en la sociedad al facilitar la disminucion de la
contaminacion ambiental debido al menor nimero de desplazamientos de
los/as trabajadores/as.

Reducen los costos en servicios salud, ya que estas politicas facilitan la
disminucion del stress y otras enfermedades relacionadas.

Tienen un impacto positivo en el nivel educativo del pais ya que los padres
pueden involucrarse méas en la educacion de los hijos, con el consiguiente

rendimiento escolar, asi como disminucion de adicciones y de criminalidad.

(p.19)

Respecto a como se clasifican las politicas de conciliacion existen algunos criterios.

Uno de ellos es el de Chinchilla (et al.) (2003) citado por Acevedo & Salgado (2008)

que las clasifica en cuatro categorias. Estas son: flexibilidad, servicios, apoyo

profesional y beneficios sociales.

Los autores sefialan respecto a la primera categoria que estas medidas tienen por

objetivo armonizar el trabajo y la familia por medio de la acomodacién del

empleado a situaciones cotidianas. En esta categoria se incluye el horario de trabajo

(tiempo parcial, jornada reducida), el lugar de trabajo (teledespachos, teletrabajo) y
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excedencias (permiso de paternidad/maternidad mas alla de lo estipulado por ley).

En este sentido lo primordial es el control que tiene el trabajador sobre su horario.

(p.15)

La segunda categoria citada por Chinchilla (et al.) (2003) citado por Acevedo &
Salgado (2008) engloba a los servicios que entrega la empresa para favorecer la
conciliacidn, reduciendo la carga del empleado fuera de la empresa. Ejemplos de
estas politicas son: sala cuna en la empresa o fuera de ella; cupos en colegio entre

las principales. (p.15)

También se incluye dentro del analisis de Chinchilla (et al.) (2003) citado por
Acevedo & Salgado (2008) el apoyo profesional que incluye medidas para reducir
conflictos trabajo-familia por medio de adaptacion del trabajo (rotacion de puesto),
o0 de la persona (cursos de gestion de estrés, tiempo y conflictos, asesoramiento en

su trayectoria profesional, psicologica y familiar). (p.16)

Finalmente estan los beneficios sociales que incluyen cobertura sanitaria, sequros
de diversa indole entre los principales. Chinchilla (et al.) (2003) citado (Acevedo &

Salgado, 2008, pag. 16)

Por otra parte cuando se aborda el tema de politicas de conciliacion es importante
considerar la forma como pueden ser implementadas. Al respecto, Gallinsky,
Friedman y Hernandez citados por Debeljuh & Jauregui (2004) indican que: “para

lograr instaurar las PFA con éxito es necesario acceder a cambios fundamentales”

(p.15)
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Estos cambios hacen alusion a diversas etapas. Parafraseando a Debeljuh &

Jauregui (2004) estas etapas son:

e Vision pragmatica donde cada politica de conciliacion sea de beneficio para
cada persona que conforma la organizacion, de modo que se evidencie
igualdad de derechos y beneficios.

e Vision integradora, en donde las personas que integran la organizacion
participen de la creacion e implantacion de politicas evidenciando el
compromiso gerencial que impulsara las mismas y donde el area de talento
humano participe activamente. Es a través de esta vision integradora que se
asume la consolidacién de una cultura familiar amigable fundamentada en
valores corporativos que ayuden al mejoramiento continuo, desarrollo y

efectividad de cada politica de conciliacién. (p.15)

Cultura Trabajo-Familia.

Generalidades

Hablar de cultura es hablar de creencias, ideas y valores que tienen en comdn las
personas que conforman un determinado espacio de convivencia, en el &mbito

laboral se le conoce como cultura organizacional.

Con relacion al tema muchos autores han dado su concepcidn respecto a la cultura
organizacional. En la opinién de Calzada, Moheno y Fernandez (2007), citados por
(Camara, 2012) es un instrumento que envia sefiales e informaciones a los
empleados y los ayuda a descubrir lo que deben o no realizar. Estos investigadores

acrecientan la idea de que la cultura engloba todos los valores e idiosincrasia bajo
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los cuales los miembros de la organizacién trabajan y acttan, por lo cual autores
como Pires y Macedo (2006) consideran que sin personas no existiria cultura
organizacional, idea que se conjuga con la perspectiva de Sanchez et al. (2006) que
encara la cultura organizacional como constructo social o fendmeno social
colectivo. (p.21). Por otra parte se menciona que los valores que componen la
cultura organizacional tienen su origen en la direccion de la organizacion o resultan
de las caracteristicas, experiencia, educacion, costumbres y moral de todos los
empleados que hacen parte de la organizacion, por lo cual no es correcto
considerarse que la cultura de una organizacién sea Unicamente el conjunto de sus
reglas y hébitos, pero si todo lo que nace de la interaccion entre todos los
colaboradores, que en consecuencia se asumen en una organizacién como el bien
mas precioso. (Rodriguez, 2009, pag. 68). Por su parte Chuang et al., 2004; Kinicki
& Kreitner, 2006 citados por (Cémara, 2012) exponen que: “la cultura
organizacional es el conjunto de valores compartidos por todos los miembros de

una empresa, que le proporcionan una identidad propia” (p.25).

No obstante, como parte de la cultura organizacional destaca una cultura que tiene
como objeto fomentar una relacion entre la vida familiar y el ambito laboral de las
personas. En apoyo a esta afirmacién las investigaciones sefialan que presentar
politicas de conciliacién trabajo-familia no es suficiente para crear un ambiente
amigable en el trabajo, pues tenerlas no garantiza su uso. Smith & Gardner (2007)
citados por (Acevedo & Salgado, 2008, pag. 25). Con relacion a esto Blair —Loy
& Wharton (2002) citados por (Acevedo & Salgado, 2008) expresan que: “cuando
no se presenta una cultura que las apoye, los empleados a menudo se niegan a

utilizar estos programas por las fuertes normas culturales existentes en la

71



organizacion con respecto a su uso” (p.25). Afin a estas ideas se expresa que
“culturas organizacionales con alto grado de formalidad y jerarquia, y menor
autodeterminacion e intimidad, muestran menos bienestar y mayor dificultad para

integrar trabajo-familia” (Figueroa & Moyano, 2008, pag. 116).

Por lo antes expuesto los expertos consideran la cultura trabajo-familia como un
recurso facilitador para las organizaciones, que ayuda a la implementacién exitosa
de aquellas précticas que tienen por objetivo el equilibrio entre la vida laboral y

familiar. (Acevedo & Salgado, 2008, pag. 25)

A este argumento se suman quienes mencionan que: “la mayor parte de estudios
que han examinado el efecto de la cultura trabajo- familia sobre el conflicto trabajo-
familia encuentran que este disminuye gracias a una cultura favorable a la
conciliacion” (De Sivatte & Guadamilas, 2014, pag. 57), o lo que dicho de otro
modo en el pensamiento de Lewis (1999) citado por Del Castillo (et al.). (2011)
“la cultura de largas horas reduce la sensacion de tener derecho a trabajar de forma

compatible con la vida familiar” (p.5).

Concepto

Para Thompson & Beauvais (1999) citados por Jiménez & Moyano (2010) “la
cultura trabajo- familia ha sido definida como las concepciones compartidas,
creencias y valores respecto al grado en que la organizaciéon apoya y valora la

integracion del trabajo y la vida familiar” (p.125).

Por otra parte autores como Warren & Johnson (1995); Allen (2001); Mauno,

Kinnunen Pyykko (2005) citados por Jiménez & Moyano (2010) indican que “la
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cultura trabajo-familia es descrita como una filosofia o la estructura de creencias
que es sensible a las necesidades familiares y que esta a favor de que el trabajador

pueda armonizar su trabajo con su vida familiar” (p.125).

Modelos

Existe variadas definiciones de cultura trabajo-familia pero ellas son bastante
convergentes y tienen una misma base tedrica, siendo su operacionalizacion lo que
cambia, ya que se observa mdltiples propuestas para su medicion. (Jiménez,

Acevedo, Salgado, & Moyano, 2009, pag. 731)

Parafraseando a Figueroa & Moyano (2008) en la literatura es posible encontrar
multiples modelos de cultura trabajo-familia y operacionalizaciones del concepto
(Thompson, Beauvais & Lyness, 1999; Allen, 2001; Clark, 2001; McDonald,
Brown & Bradley, 2005). Asi por ejemplo, Bailyn (1997) sugiere tres aspectos de
la cultura que son importantes en el uso de programas familia-trabajo: a) respaldo
de los supervisores a las actividades familiares de los empleados; b) tiempo
(referido a flexibilidad, donde los empleados toman decisiones acerca de su
estructura de trabajo) y c) flexibilidad operacional (autonomia). Por otra parte,
Thompson, Beauvais & Lyness (1999) plantean que la cultura trabajo-familia se
forma de tres componentes: demandas de tiempo (expectativas o demandas de
tiempo para que los trabajadores puedan priorizar el trabajo y familia),
consecuencias percibidas en la carrera por la utilizacién de beneficios (pudiendo ser
tanto positiva como negativa) y, apoyo directivo (la magnitud en que los directivos
son sensibles y se adaptan a las necesidades familiares de sus empleados). Mas

recientemente, McDonald, Brown & Bradley (2005), han identificado al menos
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cinco aspectos de la Cultura Trabajo-Familia, que podrian ser considerados por las
organizaciones con el propdésito de aportar al equilibrio trabajo-familia: el apoyo
directivo, percepcion acerca de las consecuencias de la utilizacion de politicas pro
trabajo familia en la carrera laboral, expectativas de tiempo (expectativas de manejo
de horarios de trabajo para compatibilizar las responsabilidades laborales y
familiares), percepciones de género sobre la utilizacién de politicas vy, el apoyo de

los colaboradores en la organizacion. (p.126)

De manera general, los autores dejan en claro la importancia que tiene la culturaen
relacion al lugar de trabajo, ya que si esta es apropiada puede generar tanto efectos
positivos 0 negativos en las personas pudiendo incidir en componentes tales como
la responsabilidad, bienestar y en la continuidad o abandono de las labores,

asimismo en el desempefio, rotacion o rendimiento de la empresa.

Beneficios organizacionales

En palabras de Acevedo & Salgado (2008) “se ha demostrado que la percepcion de
una cultura que apoya la conciliacion, se relaciona con mayor satisfaccion en los
empleados, mayor compromiso organizacional, menor intencion de dejar el empleo

y mayor intencion de ejecutar comportamientos de ciudadania” (p.29).

Behson (2002) citado por Acevedo (et al.) (2009) plantea que el apoyo percibido en
la organizacion, el trato justo en el trabajo, confianza en la direccién, cultura
trabajo-familia positiva y la percepcion de la familia con respecto al apoyo de la
organizacion, son variables predictoras de actitudes hacia el trabajo y hacia el

conflicto trabajo-familia. (p.731)
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Por otra parte, en base a lo expuesto por Acevedo (et al.) (2009) el conjunto de
resultados revisados permite afirmar la existencia de una asociacion positiva entre
la cultura de apoyo trabajo-familia y el bienestar psicosocial del empleado y, asi, se
agrega, puede ser un factor protector a la salud mental. (p.732) Desde otra postura
Kossek, Noe & DeMarr (1999) citados por Acevedo (et al.) (2009) observaron una
asociacion positiva entre el clima proclive para compartir preocupaciones
personales y familiares con el rendimiento del empleado y su bienestar psicoldgico.
También existe apoyo empirico para afirmar que la cultura trabajo-familia afecta el
desempefio del empleado pero no siempre en la direcciobn de una mayor

productividad. (p.732)

Por su parte Senge (1998) citado por Del Castillo (et al.). (2011) “resalta la
necesidad de que en las organizaciones se tome importancia al equilibrio de la vida
laboral y personal para potenciar el compromiso de los trabajadores y, de ese

modo, incrementar las capacidades de la organizacion.”(p.7).

Normativa ecuatoriana

Tabla 2.1. Normativa ecuatoriana vigente que contribuye a la conciliacion trabajo-familia.

Descripcién Losep- Reglamento Losep Codigo de Trabajo

Art. 27. a)Por enfermedad que
determine imposibilidad fisica o
psicol6gica; b) por enfermedad
Licencias con catastrofica o accidente grave del
remuneracion servidor; c) por maternidad; d)por
paternidad; h) por hospitalizacion
de un hijo; i) por calamidad

doméstica; j) por matrimonio
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) ) ) permiso por maternidad
Licencias sin

remuneracion

Art. 28. f) Concluida la licen

voluntaria hasta por 9 mes

adicionales

paternidad licencia opcional y

ciao

(o]

es

_ . _ Art. 69. Quince dias incluidos
Art. 29.Treinta dias de vacaciones

i los dias no laborables. Un dia
anuales pagadas después de once

cinco dias a la semana.

. o ] adicional de vacaciones por
Vacaciones meses de servicio continuo. Este ~ o i
cada afio adicional después de
derecho no puede ser compensado ) ~
] un lapso de cinco afios de
con dinero. )
trabajo.

Art. 47. La jornada méxima de
trabajo seré de ocho horas
diarias, de manera que no
exceda de cuarenta horas

) ) i semanales. Art. 51. El
Art. 24. La jornada de trabajo sera i
Jornada de o descanso comprendera un
) de ocho horas diarias durante
Trabajo

minimo de cuarenta y ocho
horas consecutivas. Art. 52. El
trabajo el sdbado y el domingo
se autorizaran solo en
circunstancias debidamente

justificadas.

Maternidad

Art. 35. La servidora podré hacer
uso del derecho a la
licencia por maternidad desde dos
semanas anteriores al parto, las
gue se imputara a las 12

semanas establecidas por ley.

Art. 152. Toda mujer
trabajadora tiene derecho a una
licencia con remuneracion de
12 semanas, en caso de
nacimientos multiples se
extiende por 10 dias mas. Art.
153. No se puede dar por
terminado el contrato por causa
del embarazo a una mujer
trabajadora. Art. 154. Una mujer
que por consecuencia de
enfermedad originada por el
embarazo tiene licencia hasta

un afio y no se podra dar por

terminado su contrato.
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Paternidad

Art. 27. d) Diez dias contados
desde el nacimiento de su hijo o
hija cuando el parto es normal y
quince dias cuando es ceséarea o

parto multiple.

Art. 152. Diez dias contados
desde el nacimiento de su hijo o
hija cuando el parto es normal y
quince dias cuando es cesarea

o0 parto multiple.

Adopcién

Art. 27. g) Quince dias contados

nifia hayan sido entregados

desde la fecha en que el nifio y la

Art. 152. Quince dias contados
desde la fecha en que el nifio y

la nifia hayan sido entregados.

Hospitalizacion

hospitalizacién o patologias
degenerativas de las hija(s) o hijo

(s), hasta por veinte y cinco dias.

Art. 37. Para atencion en casos de

Art. 152. Derecho a veinte y
cinco dias de licencia con
remuneracion para atender los
casos de hija o hijo
hospitalizados o con patologias

degenerativas.

Calamidad

doméstica

Art. 38. a) Por fallecimiento,
accidente o enfermedad grave de
familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o segundo de
afinidad; b) siniestros que afecten
gravemente la propiedad o bienes

del servidor.

Art. 54. El trabajador no perdera
la remuneracion si la falta se
debiera a enfermedad,
calamidad doméstica, o fuerza
mayor debidamente

comprobada.

Matrimonio

Art. 39. Tres dias habiles continuos

Salud

Ocupacional

Art. 229. Exigencia de implementar
un plan de salud ocupacional
multidisciplinario que contenga los
siguientes elementos: a) medicina
preventiva y del trabajo; b) higiene

ocupacional; ¢) seguridad

ocupacional; d) bienestar social.

Guarderia

Disposiciones Generales.- Gastos
por transporte, alimentacion,
guarderia y uniformes seran
regulados por el Ministerio de

Relaciones Laborales.

Art. 155. A partir de 50
trabajadores obligatoriedad de
contar con servicio de guarderia
suministrando atencion,

alimentacion local e

implementos para este servicio.
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Art. 33. La autoridad nominadora Art. 155. -Durante los doce

concedera permisos hasta por dos | meses posteriores al parto la

horas diarias por: a) estudios jornada de la madre lactante
regulares; b) atencion médica; c) durara seis horas de
] cuidado del recién nacido conformidad con la necesidad
Otros Permisos ) o
(lactancia); y otros como de la beneficiaria. Art. 42.

matriculacién de hijos y demas que | Permiso para el ejercicio del
sean debidamente justificados. Art. | sufragio, para atencién médica,
40. Hasta por 15 dias durante cada | o para satisfacer requerimientos

afio para asuntos particulares. o notificaciones judiciales.

Nota:Elaboracion Propia

Descripcion conceptual de la variable dependiente

Psicologia.

La psicologia es una rama de las ciencias sociales. Al respecto, Chiavenato (2009)
manifiesta que las ciencias sociales son: “un conjunto de materias que estudian al
hombre en relacion con su medio fisico, cultural y social. Incluyen la antropologia,
la arqueologia, la criminologia, la demografia, la economia, la educacion, las

ciencias politicas, la psicologia y la sociologia” (p.490).

Parafraseando a MINEDUC (2013) la historia y evolucion de la psicologia como

ciencia, se ha nutrido con el aporte de teorias filoséficas del hombre,
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acontecimientos importantes suscitados en la trayectoria de la humanidad asi como
avances cientificos en la fisica y fisiologia. El primer indicio de psicologia tuvo su

origen en Alemania en el afio de 1879.

Proviene de las palabras griegas psyche que significa mente, alma, espiritu y
logos: discurso o teoria. (Ortego, Lopez Gonzalez, & Alvarez Trigueros, s.f., pag.

2) . Por tanto etimoldgicamente significa teoria de la mente.

Robbins & Judge (2009) en su libro Comportamiento Organizacional definen a la
psicologia como: “ciencia que busca medir, explicar, y en ocasiones cambiar el
comportamiento de los seres humanos y animales” (p.13). Muchinsky (2007) por
su parte indica que “la psicologia se define como el estudio cientifico del

pensamiento y el comportamiento” (p.2).

La importancia de esta ciencia reviste en la influencia y orientacién que da al ser
humano como individuo y como ente colectivo, respecto a su comportamiento
consigo mismo y con la sociedad. Responde a preguntas alineadas a saber: como

piensa, siente y se relaciona el hombre en su entorno.

Psicologia Organizacional.

Zepeda (1999) sefiala que: “la psicologia organizacional como rama de la psicologia
se dedica al estudio de los fendmenos psicolégicos individuales al interior de las
organizaciones, y a través de las formas en que los procesos organizacionales
ejercen su impacto en las personas” (p.3). Es decir analiza la relacion empresa-

persona.
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Por su parte, Enciso & Perilla (2004) sefialan que:

La psicologia organizacional comprende el desarrollo y la aplicacion
de principios cientificos en el trabajo. Sus dos divisiones
principales, industrial (o de personal -I-) y organizacional (O), hacen
referencia, la primera a la eficiencia organizacional en el disefio de
los cargos, la seleccion, capacitacion y evaluacion del personal. La
psicologia organizacional refleja mas interés en el empleado que la
psicologia industrial, ocupadndose de entender el comportamiento y
de fortalecer el bienestar de los empleados en el lugar de trabajo.

(p.5)

Comportamiento Organizacional.

En palabras de Robbins & Judge (2009) “es un campo de estudio que investiga el
efecto que los individuos, grupos y estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para

mejorar la efectividad de las organizaciones” (p.10).

Gordon (2000) citado por Génesis, Romero & Tinedo (2011) indica que el
comportamiento organizacional “son los actos y las actitudes de las personas en las
organizaciones. El comportamiento organizacional es el acervo de conocimientos
que se derivan del estudio de los actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas
de las ciencias sociales, a saber: psicologia, sociologia, antropologia, economia y

ciencias politicas” (p.110).

Actitudes.

El término actitud es un concepto ampliamente abordado en diversos campos y

disciplinas.
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Padua (1979) citado por Gomez, Repetto & Mattinello (2012) alude a la actitud
como: “la organizacion durable de procesos motivacionales, emocionales,

perceptuales y cognitivos respecto a algin aspecto del mundo del individuo”.

(p.16).

Para Ellis y McClintock (1993) citado por Laca (2005) indican que la actitud es “la
combinacién de pensamiento, sentimientos y potencial para la accion, basada en la
forma en que equilibramos los diversos aspectos de nuestros sistemas de valores”

(p.120).

En palabras mas sencillas, Mattelart (2003) citado por Laca (2005) sefiala que: “la

actitud es un estado de animo individual respecto de un valor” (p. 118).

Entonces se diria que la actitud es una forma de expresar la postura de un individuo

respecto a una determinada circunstancia.

Compromiso Organizacional.

Concepto.

Friendlander & Brown (2000) citados por Martinez & Olivos (2010) manifiestan
que: “la psicologia organizacional ha demostrado a lo largo de la historia, la

importancia del compromiso en la relacién organizacion/trabajador” (p.10).

Existen varias concepciones respecto al compromiso organizacional. Kinicki y
Kreitner (2006) citados por Camara (2012) por ejemplo, consideran que “el
compromiso organizacional simboliza el grado con que un individuo se identifica

con una organizacion y esta comprometido o involucrado con sus objetivos” (p.75),
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motivo por lo cual Diaz y Rodriguez (2007) lo consideran un concepto que presenta
gran interés para la Psicologia Organizacional y que se refiere “...al estado en el
que el trabajador se identifica y extiende una liga afectiva con la organizaciéon, con
sus metas, y desea seguir siendo miembro de esta” (p. 207). Lagomarsino (2003)
sintetiza el concepto de Compromiso en una sola frase que recurrentemente es
utilizada, considerando que estar comprometido es, en practica, “tener puesta la
camiseta de la organizacion” (p. 79). Hablar en Compromiso Organizacional es
sindnimo de hablar en vinculo, lazo o ligacion psicoldgica que se establece entre el
trabajador y su organizacion (Guimardes, 2007; Almeida, Faisca & Jesus, 2007 y
Rego, Leite, Carvalho, Freire & Vieira, 2007) y que podra ser intensa y estable o
flaca e inestable, dependiendo esa estabilidad e intensidad de un conjunto complexo

y vasto de factores que todavia no estan suficientemente estudiados. (p.82)

Por su parte Villa (2005) indica que “el compromiso organizacional va mas alla de
la lealtad y llega a la contribucion activa en el logro de las metas de la organizacion.
Es una actitud hacia el trabajo mas amplia que la satisfaccién, porque se aplica a

toda la organizacion y no soélo al trabajo” (p.17).

Sin embargo la de mayor relevancia es la concebida por Allen y Meyer citados por
Acevedo (et al.) (2009) quienes fueron uno de los primeros autores en postular un
modelo multidimensional de tres dimensiones. Estos autores definieron el
compromiso como un estado psicologico que: a) es caracteristico de la relacién
entre el empleado y la organizacion, b) tiene consecuencias en la decisiéon de
continuar o retirarse de la organizacién y ¢) puede estar sustentado en tres diferentes

bases lo que a su vez daria origen a tres tipos diferentes y complementarios de
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compromiso; lo afectivo, la racionalidad del anélisis de los costos percibidos, y el
sentimiento de obligacion de permanecer en la empresa por gratitud, lealtad o valor

moral. (p.732)

Analisis Dimensional.

En palabras de De Frutos, Ruiz & San Martin (1998) la revision de la literatura
sobre el compromiso con la Organizacion permite hipotetizar la existencia de tres
dimensiones (o facetas) del compromiso, dependiendo de la tradicion investigadora
de cada fuente. Sin embargo, no existe un acuerdo generalizado sobre cuéles son
las dimensiones necesarias para explicar el fendmeno del compromiso ni tampoco
su numero. Las tres dimensiones utilizadas con més frecuencia nacen de las tres
aproximaciones tedricas mas extendidas. Se trata de las dimensiones: continua,
afectiva y normativa. En un principio, Becker (1960) definié el compromiso con la
organizacion, desde la “Teoria del intercambio social”, como el vinculo que
establece el individuo con su organizacién, fruto de las pequefias inversiones
realizadas a lo largo del tiempo (pag. 63). Segun esto, la persona continda en la
organizacion porqgue cambiar su situacion supondria sacrificar las inversiones
realizadas. A esta faceta se le ha denominado la dimension calculada o de
continuidad. Los instrumentos de medida utilizados para evaluar el compromiso
calculado, es decir, en términos del intercambio esfuerzo — recompensa, han sido
los propuestos por O’Really y Chatman (1986), Caldwell, Chatman, y O’Really
(1990) y Eisenberger (1990). Meyer y Allen (1984, revisado por Allen y Meyer,
1990) construyeron un instrumento de medida para esta dimension del compromiso,

en el cual se recogen la percepcion del coste personal del abandono debido a las
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inversiones realizadas, asi como la percepcion de la escasez de alternativas de
empleo. Aunque los autores no mencionan ambas dimensiones en el estudio
original, si comentan que es esperable que una persona se vea forzada a continuar
su relacion con la organizacion cuando el coste del abandono percibido sea alto y/o
cuando perciba que tiene pocas alternativas de encontrar otro empleo. En ambos
casos, el sujeto manifestara un alto nivel de compromiso continuo hacia su
organizacion. Al mismo tiempo, McGee y Ford (1987) discuten la composicion de
la dimensién calculada, al encontrar que esta dimension se desdoblaba en dos
factores: un componente de “alto sacrificio personal” (asociado a los costes de
abandonar la organizacion) y un componente de “escasez de alternativas
percibidas” (relacionado con la escasez de posibilidades de encontrar un empleo
que pueda ser una alternativa al actual). Posteriormente, Meyer, Allen y Gellalty
(1990) y Hackett, Bycio y Hausdorf (1994) encontraron evidencia empirica del
desdoblamiento en dos factores. Si bien, la escala de Compromiso calculado se

siguio utilizando de forma unidimensional. (p. 346)

Por otra parte, desde la teoria del vinculo afectivo, el compromiso se define como
una actitud que expresa el vinculo emocional entre el individuo y su organizacion,
de modo que los individuos fuertemente comprometidos se identifican e implican
con los valores y metas de la organizacién, y manifiestan un deseo de continuar en
ella (Porter, Steers, Mowday y Boulian, 1974; Buchanan, 1973). Esta es la faceta

afectiva del compromiso. (p.346)

El instrumento de medida utilizado con mas frecuencia para cuantificar esta

dimensidon ha sido el OCQ de Porter et al. (1974), si bien el instrumento pone mas
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énfasis en la lealtad (la intencion de continuar) y el esfuerzo en beneficio de la
organizacion, que en el contenido afectivo. Mas recientemente se han propuesto dos
cuestionarios (Meyer, Allen y Smith, 1993 y O"Really y Chatman, 1986) cuyo
contenido apunta de una forma mas precisa al aspecto emocional, que coincide con
la descripcion de la dimension afectiva, el vinculo psicolégico a través de
sentimientos como la lealtad, afecto, calor, apego y pertenencia, entre otros. Por
ultimo, la dimensién normativa expresa un sentimiento de obligacion moral de
continuar en la organizacion a la que se pertenece (Wiener, 1982). Porter et al.
(1973) y Penley y Gould (1988) incluyeron el sentimiento de lealtad hacia la
organizacion dentro del compromiso afectivo. En cambio, Allen y Meyer (1990) si
distinguen estas dos formas, argumentando que en el compromiso normativo hay
una obligacién a ser leal, a diferencia del componente afectivo que expresa un deseo

de serlo. (p.347)

Basado en lo anteriormente expuesto, se considera que las dimensiones mas

relevantes del compromiso son: la afectiva, la normativa y la calculada. (p.347)

Modelos.

Parafraseando a De Frutos, Ruiz & San Martin (1998) en virtud de las distintas
propuestas tedricas que se han concebido en torno al compromiso organizacional
se propone delimitar las dimensiones que componen dicho constructo, para lo cual
se pone a prueba varios modelos que describan las posibles articulaciones tedricas,
pretendiendo evaluar el ajuste de cada una de estas para seleccionar la mas acorde

al ambito cultural latinoamericano. (p.347)
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A continuacion se expone la justificacion conceptual de cada uno de los cinco

modelos tentativos:

Modelo de un factor: En el modelo de un factor se plantea que el
compromiso esta formado por un solo factor general. Algunos autores han
puesto en duda que las dimensiones afectiva y calculada estén diferenciadas,
argumentando que ambos aspectos del compromiso corresponden con los
extremos de una dimensién unica (Wiener, 1982; Penley & Gould, 1988;
Buchanan, 1974). Bajo este planteamiento, el compromiso calculado no es
mas que el extremo opuesto al compromiso afectivo. Dicho de otro modo,
cuando un sujeto manifiesta escaso vinculo afectivo, permanecera en la
organizacion por el vinculo de continuidad, es decir, porque en términos de
coste-beneficio es mas ventajoso. En este modelo se establece que todas las
formas de compromiso saturan en un unico factor. (p.348)

Modelo de 2 factores En el modelo de 2 factores se proponen dos
dimensiones del compromiso: la afectiva y la calculada. Se considera que el
aspecto normativo forma parte de la dimension afectiva, por tanto no se
contempla como un factor autbnomo. El aspecto normativo se refiere al
sentimiento de obligacion a continuar, que puede encontrarse recogido en la
lealtad hacia la organizacion. Porter et al. (1974), consideraron la lealtad
como un aspecto del compromiso afectivo y, de hecho, en el instrumento de
medida que desarrollaron se incluyen items sobre la lealtad hacia la
organizacion. Por otro lado, autores como Allen y Meyer (1993), que
proponen que la dimension normativa esta disociada de la afectiva, han

encontrado una relacion muy alta (r > 0,7) entre ambas dimensiones. En este
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modelo se definen dos factores relacionados, en el primero se ubican los
items que miden las dimensiones afectiva y normativa, y en el segundo a los
items que evaltan la dimensién calculada. (p.348)

Modelo de 3 factores En el modelo de 3 factores relacionados se plantea que
las dimensiones afectiva, normativa y calculada constituyen tres factores
distintos y relacionados entre si. De modo que, una persona puede
vincularse afectivamente a su organizacion, al mismo tiempo que puede
mantener (0 no) un vinculo en términos de coste-beneficio, y sentir (0 no)
la obligacidn de ser leal a su organizacion. Estas tres formas de compromiso
pueden darse simultaneamente y con mayor o menor intensidad. A partir del
conocimiento del grado de relacion existente entre los factores se podra
concluir sobre el grado de autonomia de cada una de las dimensiones.
(p.349)

Modelo de 4 factores En el modelo de 4 factores se hace una propuesta
similar al modelo anterior en cuanto a los factores afectivo y normativo, y
el factor calculado se desglosa en dos nuevos factores; uno para los items
que evaltan el compromiso calculado basado en los costes del abandono (la
pérdida de los beneficios acumulados o debidos a la organizacién) y otro
para los items que evaltan el compromiso calculado basado en la percepcion
de escasez de empleo alternativo (posibilidades de encontrar otro empleo).
A partir de este momento se referira al compromiso calculado basado en los
costes del abandono como C. calculado: costes, y al compromiso calculado
basado en la percepcion de escasez de empleo alternativo como C.

calculado: escasez de alternativas. Los antecedentes del desglose de la
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dimensién calculada se encuentran en McGee y Ford (1987), los cuales
llevaron a cabo un anélisis factorial exploratorio con la escala de Allen y
Meyer (1984); posteriormente Meyer et al. (1989), y Hackett, Bycio y
Hausdorf (1994) ratificaron los dos componentes de la escala mediante
andlisis factorial confirmatorio. (p.350)

e Modelo de 4 factores y un factor de segundo orden Este modelo es
conceptualmente similar al anterior, pero se afiade un factor de segundo
orden. Si en los modelos anteriores se especifican las dimensiones del
compromiso, aqui se plantea, ademas, un constructo latente general. De
modo que los cuatro factores saturan en el factor de sequndo orden, y este
factor recoge la contribucion de cada factor al constructo global de
compromiso. Este modelo permitira conocer cudles de los aspectos del
compromiso reflejan mejor el sentimiento general de compromiso de un
individuo dado y si todos los aspectos del compromiso se veran afectados
de forma similar por el nivel global de compromiso del individuo. De no
tener todas las dimensiones un peso similar, la evaluacién unidimensional
del compromiso podria enmascarar tendencias diferenciales de los sujetos y
se podria estar perdiendo, por ejemplo, la posibilidad de manipular cada
aspecto por separado mediante los programas de intervencion pertinentes.

(p.350)

Importancia.

El estudio del compromiso organizacional como lo expone Betanzos & Paz (2007)

citados por Jiménez (et al.). (2009) “es relevante desde el punto de vista de los
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trabajadores, ya que permite estabilidad laboral, por el impacto que éste puede tener
en las prestaciones, jubilacion, beneficios sociales, cubriendo asi necesidades
psicologicas e impactando directamente en las actitudes y conductas de los

empleados disminuyendo el ausentismo y la rotacién” (p.730).

El compromiso sigue siendo una de las actitudes mas estudiadas del
comportamiento organizacional, especialmente porque es considerado un mejor
predictor que la satisfaccion laboral en la rotacion y la puntualidad, prediciendo
acertadamente la competencia de un trabajador. Por lo tanto se considera que los
empleados que muestren altos niveles de compromiso presentardn mejor
desempefio, productividad y menores indices de ausentismo. (Jiménez, Acevedo,

Salgado, & Moyano, 2009, pag. 730)

Es asi como se puede afirmar que la importancia del compromiso organizacional
estriba en la capacidad de influencia en la eficiencia y el bienestar de los miembros
de una organizacion, esto se refiere al grado de identificacion de las personas, lo
que hace que deseen seguir trabajando en la organizacién. Se ha especificado que
el compromiso del empleado con la organizacion esta vinculado estrechamente con
su comportamiento en el lugar de trabajo, pero la implicacion de estas relaciones es
compleja y dependen también del contexto y las condiciones del estudio. Omar &

Urteaga (2012) citado por (Villa, 2005, pag. 16)

Por eso resulta significativo tener en cuenta los dos ambitos donde se
interrelacionan la familia con el trabajo y el compromiso organizacional, la familia
constituye el primer ambito donde la persona desarrolla todas sus potencialidades

y cultiva una dimension propia, pero aln existe una consideracion de que este
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ambito solo atafie a las mujeres, asociada a la maternidad, pero la realidad define
que no funciona asi, que el hombre también debe dedicar tiempo y energia dentro

del hogar, como responsable de sus roles de esposo, padre, hijo o abuelo.

El segundo &mbito que se registra como parte del perfeccionamiento personal es el
trabajo, donde la persona despliega todas sus capacidades y las pone en funcion de
los demas, este debe llevar a un verdadero desarrollo personal, en este caso no
siempre es enriquecedor pues hay ocasiones en que su desempefio no puede ser de

calidad por las condiciones del puesto de trabajo.

Factores que influyen.

En palabras de Villa (2005) el compromiso organizacional es afectado por:

Caracteristicas del trabajo.- el compromiso tiende a ser mayor cuando las
personas tienen altos niveles de responsabilidad sobre el desempefio de sus
trabajos o tienen amplias oportunidades de promocion.

e Naturaleza de las recompensas.- EI compromiso aumenta por el uso de
planes de beneficios compartidos, especialmente cuando se percibe que el
plan es administrado de forma equitativa.

e Alternativas de oportunidades de empleo.- En la medida que un sujeto
percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendrd& menores
niveles de compromiso con su organizacion.

e Trato de los nuevos empleados en una organizacion.- Es imposible

desarrollar altos niveles de compromiso y motivacién, si los empleados no

sienten que son tratados con respeto y consideracion.
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Caracteristicas personales.- Entre las que destacan antigliedad al interior de
la organizacion, edad, sexo. Con relacion a esta Gltima caracteristica la
autora sefiala que las mujeres tienden a estar mas comprometidas que los
hombres, ya que estas usualmente consiguen mas limitantes para obtener su

membresia en una organizacion. (p.20)
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Predictores.

Villa (2005) manifiesta que existen tres categorias de predictores del compromiso

organizacional:

e Las caracteristicas de los trabajadores.- que describen su personalidad, sus
necesidades personales y valores.

e Las caracteristicas de las tareas.- Dentro de este &mbito la evidencia aluce
al conflicto de rol, identidad de la tarea, oportunidad de interaccién social,
niveles de habilidades de los subordinados, alcance de la tarea.

e Las caracteristicas de la organizacion.- Dentro de esta categoria destaca el

liderazgo como predictor principal. (p.22)

2.9. Hipdtesis

La cultura trabajo-familia se encuentra significativamente correlacionada con el
compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de

Godin de la ciudad de Riobamba.

2.9.1. Sefalamiento de variables.

Variable independiente

Cultura trabajo - familia

Variable dependiente

Compromiso organizacional
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

A continuacion se argumenta sobre el enfoque cuantitativo de la investigacion, sus
modalidades y su estrategia investigativa en general. Se describe la poblacion y la
muestra, estableciéndose la operacionalizacion de variables y las técnicas,
instrumentos y procedimientos utilizados para recolectar y procesar la informacién

obtenida.

3.1. Enfoque de investigacién

La presente investigacion se fundamenta en un enfoque cuantitativo que de acuerdo
a lo expuesto por Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) “usa la recoleccion de
datos para probar hipotesis, con base en la medicion numérica y el anélisis

estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (pag. 4).

Se decidié asumir dicho enfoque en este estudio ya que la investigacion cuantitativa
ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente, otorgando
control sobre los fendbmenos y permitiendo que los estudios efectuados puedan
replicarse.  El estudio cuantitativo es objetivo y busca la generacion de

conocimiento a partir de resultados.

3.2. Modalidad bésica de la investigacion

Debido a que para el desarrollo y la estructuracion de la investigacion fue necesaria

la revision de material bibliografico, fuentes primarias y secundarias, que aborda el
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tema de la cultura trabajo-familia asi como también del compromiso
organizacional, el presente trabajo se alinea a una modalidad documental; es decir,
“aquella que se realiza a través de la consulta de documentos tales como libros,
revistas, periodicos, memorias, anuarios, registros, codigos, constituciones” (Alfaro
Rodriguez, 2012, pag. 19), “con el proposito de establecer relaciones, diferencias,
etapas, posturas o estado actual del conocimiento respecto al tema objeto de

estudio” (Bernal, 2010, pag. 111).

Igualmente se realizd una investigacion de campo “proceso que utilizando el
método cientifico, permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad
social, o bien estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y problemas a
efectos de aplicar los conocimientos con fines practicos” (Graterol, 2012, pag. 1),
por cuanto el investigador interactu6 de manera directa con los trabajadores de la
unidad educativa lIsabel de Godin para recopilar informacién que permita
diagnosticar la cultura trabajo - familia y coémo ésta se relaciona con el compromiso

organizacional.

3.3. Nivel o tipo de investigacion

Se llevo a cabo un estudio descriptivo y correlacional. Al respecto, Salkind citado
por Bernal (2010) manifiesta que la investigacion descriptiva es aquella en que “se
resefian las caracteristicas o rasgos de la situacion o fendmeno objeto de estudio”
(p. 113). Por su parte Marin (2008) sefiala que: “con este tipo de investigacion se
logra caracterizar un objeto de estudio o una situacion concreta, sefialar sus
particularidades y propiedades. Sirve para ordenar, agrupar o sistematizar los

objetos involucrados en el trabajo indagatorio” (p.10). Al respecto, la presente
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investigacion es descriptiva, por cuanto se efectud un analisis critico del fendmeno
y el problema basado en hechos reales recabados en la contextualizacion para de
este modo describir cual es el grado de fortalecimiento de la cultura trabajo-familia,
descripcion que fue fundamentada y validada en base a la recopilacion tedrica

levantada.

Por otro lado, el propdsito de los estudios correlacionales, segin Herndndez (et al.).
(2010) es conocer “cémo se puede comportar un concepto o variable, conociendo
el comportamiento de otras variables relacionadas” (p.63). Para fines de la presente
investigacion se busca conocer cuél es el comportamiento de la variable de
compromiso organizacional en funcion de los resultados obtenidos en la variable

cultura trabajo-familia.

3.4. Disefio de la investigacion

La investigaciébn es no experimental ya que “se realiza sin manipular
deliberadamente variables” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 58). Es
decir tanto la variable independiente cultura trabajo-familia como la variable
dependiente, compromiso organizacional, son exploradas sin que medie la
intervencion de la investigadora, y de corte transversal o transaccional, ya que se
“describen relaciones entre dos o mas variables, en determinado momento, sin

precisar sentido de causalidad” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 62).
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3.5. Poblacién y muestra

De acuerdo con Gémez (2006) la poblacién es “el conjunto total de los objetos de
estudio (eventos, organizaciones, comunidades, personas, etc.) que comparten

ciertas caracteristicas comunes, funcionales a la investigacion” (p. 109).

Por otra parte, se debe indicar que una muestra es: “un subgrupo de la poblacion de
interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse
de antemano con precision, €ste debera ser representativo de dicha poblacion”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010, pag. 215)

Al respecto, también es importante destacar que es imprescindible saber como
seleccionar la muestra o en otras palabras saber cual es el procedimiento de
muestreo. Como lo indica Lopez (2012) el muestreo “consiste en un conjunto de
reglas, procedimientos y criterios mediante los cuales se selecciona un conjunto de
elementos de una poblacion que representan lo que sucede en toda esa poblacion”
(p.69). En criterio del mismo autor existen dos tipos de muestreo: el probabilistico

y el no probabilistico. (p.70).

En palabras de Hernandez (et al.). (2010) “en las muestras probabilisticas todos los
elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos y se
obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y
por medio de una seleccion aleatoria o mecanica de las unidades de analisis™ (p.
176). Para Martinez (2012) “en el &mbito del muestreo probabilistico se dispone,

como es sabido, de todo un repertorio de alternativas que incluyen disefios como el
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aleatorio simple, el sistemaético, el estratificado, el de conglomerados y el

multietapico, entre los mas utilizados” (p.614).

Por otra parte “en las muestras no probabilisticas, la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o de quien hace la muestra” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2010, péag. 176). Parafraseando a Ldpez (2012) este tipo de muestreo también es

conocido como muestreo por conveniencia. (p.73)

Enfatizando en el tema del muestreo no probabilistico Hernandez (et al.). (2010)
indican que: “aqui el procedimiento no es mecanico ni con base en formulas de
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de un
investigador o de un grupo de investigadores y, desde luego, las muestras

seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion” (p.176).

Teddlie y Yu citados por Martinez (2012) con relacion al muestreo denominado por
conveniencia indican que “se trata de las muestras integradas por informantes
cautivos o por voluntarios. La seleccion es aqui la menos rigurosa; no se funda en
ninguna consideracion estratégica ni se rige por alguna intencion tedrica derivada
del conocimiento preliminar sobre el fenémeno, sino que depende basicamente de
la accesibilidad de las unidades, la facilidad, rapidez y bajo costo para acceder a

ellas” (p.616).

En resumen, realizar un disefio muestral es importante porque:

e Permite realizar el estudio en menor tiempo

e Seincurre en menos gastos
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e Posibilita profundizar el anélisis de las variables
e Permite tener mayor control de las variables a estudiar. (Lépez P. L., 2012,

pag. 69)

En virtud de lo anteriormente expuesto se debe indicar que la poblacién de estudio
estuvo conformada por todos los colaboradores del sector educativo publico de la
ciudad de Riobamba. Esta poblacion, segin datos proporcionados por la Lic. Anita
Lucia Sinaluisa, analista de talento humano de la Direccion Distrital 06D01
Chambo-Riobamba asciende a un total de 3.702 personas, de las cuales 287 estan
regidas por la LOSEP, 278 por Codigo de Trabajo y 3.137 por LOEI. En base a la
misma fuente en la ciudad de Riobamba se encuentran funcionando 131 unidades

educativas publicas actualmente.

Se trabajo con un disefio muestral no probabilistico o por conveniencia,
fundamentado en la accesibilidad y facilidad dada por la unidad educativa Isabel de

Godin, que se baso en los siguientes criterios de inclusion:

e Funcionarios que brinden su consentimiento escrito para participar en la
investigacion.

e Funcionarios que pertenezcan a una unidad educativa que viabilice el
proceso investigativo y garantice el acceso a la informacion.

e Funcionarios dispuestos a compartir sus criterios y llenar los cuestionarios

online.

Como criterios de exclusion se consideraron los siguientes:

98



e Funcionarios recién incorporados a la unidad educativa (vinculo laboral con

la institucion inferior a 3 meses)

Apegado a estos criterios, se decidio trabajar con la totalidad del personal de la
unidad educativa Isabel de Godin; es decir 182 sujetos, de los cuales 154 eran
docentes, 17 administrativos y 11 personal de servicio, distribuidos en seccion
matutina y vespertina. Desde el punto de vista sociodemogréfico esta muestra

estuvo distribuida entre 72 hombres y 112 mujeres de diferentes rangos de edad.

3.6. Operacionalizacion de variables

Ambas variables; la independiente: cultura trabajo-familia como la dependiente, el
compromiso organizacional se definieron y operacionalizaron en indicadores,
categorias, items, técnicas e instrumentos tal y como se muestra en las siguientes

tablas.
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Tabla 3.1. Variable independiente: cultura trabajo — familia

Concepto Categoria Indicadores items Técnicas Instrumentos
Tiempo dedicado al trabajo 1 &
(o]
Tiempo dedicado a la familia 2 it
) Cansancio mental 3 c 3
Estrés _ 5 g
Estrés 4 & 2
Conductas efectivas en el trabajo 5 2 °5’,
- 5 ‘©
Conductas efectivas en la casa 6 s 3
Cultura Trabajo-Familia — - ] ©
Organizacion del tiempo 7 = 3
- © 2 c
Ideas, creencias, y valores Fatiga laboral 8 8 8 2
; A i IS S o
compartidos con respecto al Nivel de estrés por actividades laborales 9 % Z g
. - S
grado en el cual una Comportamiento Nivel de 10 g E =
. . ™ +— =] ()
organizacién apoya y valora la ansiedad por vida familiar § 5 g
- &} =
integracion de las vidas del Estrategias de conducta en casa 11 b= f %
trabajo y la familia de los Conducta desarrollada en casa 12 0 S
colaboradores. (Thompson, Tiempo dedicado al trabajo 13 _g _t.‘:
. - — @ b=
Beauvais, & Lyness, 1999, p.394) Tiempo dedicado a la familia 14 § ©
_ Rendimiento laboral 15 g 2
Tiempo _ _ _ _ 0 3
Incidencia del estrés familiar 16 ° 9
Estrategias de conducta en el trabajo 17 %
Rol padre/esposo 18 i

100




Tabla 3.2 . Variable dependiente: compromiso Organizacional

Concepto Categoria Indicadores items Técnicas Instrumentos
©
1 =
=
| | 2 S
Compromiso Organizacional . Sentido de pertenencia 3 5
Afectivo o L |
individuo- organizacion 4 S =
. L . ;o =] c
Estado psicoldgico que es caracteristico de la 5 = o
) o
relacién entre el empleado y la organizacion, 6 < ﬁ =
. . ., . 7 ) = o2}
tiene consecuencias en la decision de continuar © < S 9
. o i ; ; 8 ] o but
o retirarse de la organizacion y puede estar Relacion de intercambio 5 5 3 o 8
: i : §e] R )
sustentado en tres diferentes bases lo que a su Continuo esfuerzo de trabajo- 10 s 3 E =
. . . . iA Qo = >
vez daria origen a tres tipos diferentes y compensacion 11 ® % g— c
+ (]
. . . [%2] o =
complementarios de compromiso; lo afectivo, la 12 g = o <
9 o P
. . P ©
racionalidad del analisis de los costos 13 o 'g ©
3 <
- - o IS
percibidos, y el sentimiento de obligacion de 14 © o
. Sentido de obligacion con 15 a w
permanecer en la empresa por gratitud, lealtad Normativo @
la empresa 16 s
o valor moral. (Allen & Meyer, 1991, p.2) P 2
17 >
Q
18 i
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3.7. Recoleccién de informacién

Patton (2001), citado por Atencio, Gouveia & Lozada (2011) expresa que el trabajo
de campo “permite comprender la organizacion social propia del lugar y algunas de
las caracteristicas de los actores a estudiar, advirtiendo los obstaculos que dificultan
el acercamiento y también los medios efectivos para sortearlos” (p.12). En este
estudio se utilizd6 como técnica cuantitativa, la encuesta, empledndose como

instrumento de recoleccidn de datos el cuestionario y la ficha sociodemografica.

Segun lo sefiala Kitzinger (1995) citado por Hamui & Varela (2012) “la encuesta
resulta mas apropiada para obtener informacion cuantitativa y estudiar la opinion
que asume un grupo de personas, en tanto que el grupo focal explora cémo se

construyen estas opiniones” (p.56).

Se considerd oportuno emplear esta técnica ya que puede ofrecer diferentes
percepciones sobre la cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional en el

personal de la unidad educativa Isabel de Godin.

La aplicacion de los cuestionarios se realizd en linea, haciendo uso de la

herramienta virtual e- encuesta, previa autorizacion expresa de los entrevistados.

En base a la técnica de investigacion previamente enunciada se emple6 para la
recopilacion de informacion cuantitativa como instrumentos, por una parte el
cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer (1991), tipo Likert,
gue consiste en una escala de 18 items, las opciones de respuesta tienen un rango;

desde totalmente en desacuerdo (1) hasta totalmente de acuerdo (7)
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respectivamente. Este instrumento posibilité la medicion de los tres componentes

de compromiso organizacional: afectivo, normativo y continuo.

En correspondencia, el cuestionario explora tres dimensiones: afectivo (items: 6, 9,
12, 14, 15, 18) continuo (items 1, 3, 4, 5, 16, 17) y normativo (items 2, 7, 8, 10,
11,13). Parael anélisis de las dimensiones, la puntuacion total de cada una se divide
por su numero de items y para el andlisis del compromiso global se afiaden los
valores codificados de todas las dimensiones, las cuales se dividen por 3. Un

compromiso organizacional bajoesde 1 a2, mediode3a5,yaltode6 a7.

En lo que respecta a la confiabilidad del instrumento, en un estudio realizado por
Argomedo (2013) se encontrd que la escala de compromiso organizacional tiene
una validez de contenido (p<0.05) y confiabilidad de (0.82) segln el coeficiente de
Alfa de Crombach. Se plantea que los valores de este coeficiente oscilan entre 0 y
1y se considera aceptable cuando su valor es igual o superior a 0.70. (Kerlinger &
Lee, 2008). En otro estudio la confiabilidad de la escala se analizé para cada uno
de los componentes, arrojando los siguientes resultados: para compromiso afectivo
y normativo de 0.82 y de 0.48 para compromiso de continuidad. (Arias Galicia,

Mercado y Belausteguigoitia (1998) citado por Arias (2001).

También se aplico el cuestionario de cultura trabajo-familia de Thompson,
Beauvais & Lyness (1999), tipo Likert, compuesto por 20 items y cinco opciones
de respuesta, desde (1) nunca a (5) siempre. Su aplicacidn permitié conocer el grado
en el que los colaboradores perciben que su vida laboral interfiere en su vida

familiar y viceversa.
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Este cuestionario mide la direccion del conflicto en dos direcciones: como el trabajo
interfiere en la familia (conflicto trabajo-familia) y cémo la familia esta
interfiriendo en el trabajo (conflicto familia — trabajo). Evalta el tipo de
percepciones respecto a las variables de apoyo directivo (items 2,5,8,11,14,18),
consecuencias negativas percibidas en la carrera (items 3,7,9,12,16,17) y demandas
de tiempo de la organizacion (items 1,4,6,10, 13,15). Se calcula sumando los items
correspondientes a cada dimension. En el puntaje de corte menor a 12 el conflicto
es bajo, de 13 a 23 el conflicto es moderado y mayor o igual a 24 el conflicto es alto

segun corresponda a cada dimension.

De igual modo, en lo que respecta a confiabilidad de este instrumento, en otro
estudio conducido por Delgado, Saletti, Toro, Lépez, de Dios Luna & Mateo (2011)
se realizd un andlisis bivariante, factorial, exploratorio y de regresion multiple para
probar la validez del cuestionario de Cultura Trabajo-Familia, encontrandose que
la escala es valida, fiable y recoge dimensiones de las relaciones entre vida familiar

y laboral.

Como instrumento de corroboracion de datos se utilizé el cuestionario CVP-35 de
Cabezas (1998) que consta de 33 preguntas que se responden en una escala de 1 a
4, a la que se superponen las categorias «nada» (valores 1), «algo» (valores 2),
«bastante» (3) y «mucho» (valores 4). En un estudio previo de validacién se
encontré que habia 3 subescalas que explicaban la composicion factorial del

cuestionario: apoyo directivo, cargas de trabajo y motivacion intrinseca.

La primera dimension es valorada mediante 13 items haciendo referencia al apoyo

emocional recibido de los directivos (items 2,3,4,5,10,11,14,16,20,22,23,28,30); la
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segunda dimensién que hace referencia a la percepcion que el colaborador tiene de
las demandas del puesto de trabajo siendo valorada por 11 items (items
1,6,7,8,17,18,19,21,24,25,33) y la tercera dimensidon, motivacion intrinseca, se
orienta a establecer los factores de este tipo de motivacion y se valora mediante 9

items (9,12,13,15,26,27,29,31,32).

Las subescalas de cada dimension presentaron una consistencia interna alta (o de

Cronbach entre 0,75 y 0,86).

Ademas fue necesario la aplicacion de una ficha sociodemografica en donde se
recogieron caracteristicas individuales de los participantes como edad, género,
estado civil, namero de hijos, nivel educacional, asi como también caracteristicas
de indole laboral como jerarquia en la organizacion, cargo que desempefia, afios de
experiencia laboral, jornada laboral, seccion, tipo de contrato, antigliedad en la

institucion, salario/sueldo.

3.7.2. Procesamiento y analisis.

Con relacion al procesamiento de informacion Bernal (2010) expresa que:

Esta parte del proceso de investigacidn consiste en procesar los datos
(dispersos, desordenados, individuales) obtenidos de la poblacién
objeto de estudio durante el trabajo de campo, y tiene como finalidad
generar resultados (datos agrupados y ordenados), a partir de los
cuales se realizara el andlisis segln los objetivos y las hipotesis o
preguntas de la investigacion realizada, o de ambos. (p.198)

El procesamiento de datos se dividié en tres fases:

- Analisis descriptivo

- Andlisis correlacional
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- Estudio comparativo entre género masculino-femenino

Lo anteriormente expuesto implicd que el procesamiento matematico-estadistico,
se enmarcara, inicialmente, en el andlisis descriptivo, a partir de medidas de
tendencia central: media aritmética (M) y desviacion estandar (Ds). También un
andlisis inferencial correlacional con el coeficiente de correlacién producto-
momento de pearson (r) y comparativo por medio de la prueba t de Student (t). Se
trabajé con un nivel de significancia de 0.05; usando para ello el programa
estadistico IBM SPSS, version 21. Finalmente la informacion se organiz6 mediante

tablas de distribucidn de frecuencias.

En este sentido, se plante6é como Hipotesis Nula (Ho) la siguiente:

(Ho): La cultura trabajo-familia no se encuentra significativamente correlacionada
con el compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa

Isabel de Godin.

La Hipotesis Alternativa (Hi) fue:

(Hi): La cultura trabajo-familia se encuentra significativamente correlacionada con
el compromiso organizacional en los trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de

Godin.

Finalmente se debe indicar que de manera general se siguieron los siguientes pasos:

e Establecimiento de comunicacion con el rector de la institucion para obtener

las autorizaciones necesarias.

e Capacitacion en el uso de los instrumentos.
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¢ Recopilacion de la informacion por medio de la ficha sociodemogréfica y la
encuesta.

e Division de la poblacion en base al criterio de areas establecidas por la
Unidad Educativa para facilitar la aplicacion de los cuestionarios.

e Tabulacion de los datos cuantitativos.

e Procesamiento de la informacion.

e Andlisis de los resultados.

e Elaboracién del informe final.

Seguidamente se presenta el analisis e interpretacion de resultados y la respectiva

comprobacion de hipotesis.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

4.1.1 Analisis sociodemograéfico.

La presente seccion comprende un anélisis de la caracterizacion sociodemogréfica
de los encuestados. Para lo cual se llevo a cabo un andlisis estadistico descriptivo
analizando por una parte las variables individuales de los participantes, y por otra

las variables de caracter laboral.

Las variables abordadas tanto en el plano individual como laboral fueron de corte
cuantitativo, por lo cual se utilizé un analisis de la prevalencia (f) y la representacion

porcentual del mismo (%).

El estudio contdé con la participacion de 182 encuestados. EI grupo estuvo
conformado por la totalidad de trabajadores de la Unidad Educativa Isabel de
Godin, n= 182 observaciones, involucrando de este modo tanto a autoridades,

personal docente, administrativo y de servicio de la institucion.

4.1.1.1 Anélisis de las variables individuales.

En este segmento se hace un analisis de los resultados de las diferentes
distribuciones obtenidas en funcién de las variables de indole individual que fueron
consideradas como parte del estudio. Cuando se sefiala variables individuales, se

cataloga como tales a las siguientes: edad, género, estado civil, nimero de hijos,
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nivel educacional. Se trabajo en base al andlisis de la prevalencia (f) y la

representacion porcentual segln se detallé en parrafos anteriores (ver tabla 4.1).

Tabla 4.1. Distribucion de los encuestados en funcion de las variables individuales

n= 182
Variables

Frec. %
Edad
De 18 a 25 0 0,00%
De 26 a 33 15 8,24%
De 34 a 45 50 27,47%
De 46 en adelante 117 64,29%
Género
Masculino 70 39,56%
Femenino 112 61,54%
Otro 0 0%
Estado Civil
Soltero(a) sin hijos 6 3,30%
Soltero(a) con hijos 29 15,93%
Casado(a) 123 67,58%
Divorciado(a) 18 9,89%
Viudo(a) 6 3,30%

Numero de hijos
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Sin hijos 6 3,30%

De 1 a 3 hijos 155 85,16%

4 0 mas hijos 21 11,54%

Nivel Educacional

Bachiller 16 8,79%
Tercer Nivel 117 64,29%
Cuarto Nivel 49 26,92%

Nota: 182 observaciones

[ De 26a 33 & M%

- De34045:27.4TR

(e 46 ap adelants: 4.29%

Gréfico 4.1. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcién de la edad

Analisis
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Haciendo un enfoque en la variable edad se puede indicar que un 64,29% de los
participantes se encuentran en el rango de 46 afios en adelante, el 27,47% en el

rango de 34 a 45 afos y el 8,24% restante entre los 26 y 33.

Interpretacion

Los datos expuestos en la grafica permiten determinar que la mayor parte de los
colaboradores de la unidad educativa estan en una edad adulta, etapa que puede
representar madurez desde un punto de vista emocional, de comportamiento y
también profesional, sin embargo también podria representar un estancamiento en
el tema de facilidad de adaptacion y flexibilidad a cambios, muy presentes en el

modelo de gestion actual.

Por otra parte la variable edad también denota que el ingreso de personal joven a la
institucion es bajo, lo cual puede ser un pardmetro referencial de los indices de
desempleo altos que tiene actualmente nuestro pais, puesto que como lo indican los
datos la mayor parte de plazas de trabajo se encuentran ya ocupadas, minimizando
las oportunidades laborales para el personal joven lo cual incide en su estabilidad
econdmica y por ende emocional y familiar aplazando decisiones relevantes como
edad para contraer matrimonio, maternidad/paternidad, tiempo de estudios entre las

principales.
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Gréfico 4.2. Representacion gréafica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcién del género

Andlisis

En la variable género se pudo observar que un 61,54% de los colaboradores de la
institucion son mujeres, mientras que el 39,56% restante son hombres. No se
obtiene respuestas en la opcion otro. En virtud de estos resultados se puede
determinar que existe una presencia significativa de mujeres dentro de la némina

de la institucion.

Interpretacion

Evidentemente los resultados apuntan a una tendencia de contratacion mayoritaria
de mujeres. Detras de esta tendencia pueden existir fundamentos que se sostienen
en elementos inherentes al género femenino respecto al cuidado de nifios y
adolescentes, debido a que la sociedad concibe como uno de los roles principales

de la mujer la formacion y el cuidado de los nifios. Sin embargo, pese a tener cifras
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alentadoras de contratacion de féminas es curioso observar que la participacion de
ellas en cargos directivos es nula, por lo que se deduce que el criterio de paridad no

existe.

Viedola): 3.308 5 ¢ Solterofa) sin hijos: 3.30%

Bhsorcladola): S.8%8 — =,

Vo
' "I _.-""f Solteralal con hijos: 15.93%
1 .."

Casagdodal: 67.53%

Grafico 4.3. Representacioén grafica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcidn del estado civil

Andlisis

En lo que respecta a la variable estado civil los resultados arrojan un 67,58% de
colaboradores casados, un 15,93% son solteros con hijos, un 9,89% divorciado y

en porcentajes iguales un 3,30% restante exponen ser viudos y solteros sin hijos.

Interpretacion

Al respecto, méas de la mitad de las personas que fueron encuestadas son casadas.
En base a esta caracteristica demografica se podria inducir que un porcentaje

representativo de los colaboradores comparte obligaciones propias de su estado

113



marital con las obligaciones laborales. Otro dato relevante que cabe interpretar de
la grafica es el segundo de mayor incidencia entre los encuestados, soltero (a) con
hijos, puesto que si bien es cierto que no represente una condicion formal ni legal
de contraccion de obligaciones de indole familiar tiene similar figura toda vez que

existen cargas familiares de por medio.

Es interesante acotar también que el indice de divorcios presente entre los
colaboradores de la institucion es bajo, lo cual es un indicador favorable para la
institucion puesto que las consecuencias que genera un divorcio llevan a la ruptura

del equilibrio emocional de un persona, inhibiendo su desarrollo.

4 o mds hijoz: 11.54% II.- §in hijos: 3.30%

L
™ D 1aid hijoz: 85.16%

Gréfico 4. 4. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcion del niamero de hijo

Andlisis

En relacién a las opciones elegidas, el 85,61% de colaboradores tienen entre 1 a 3

hijos, el 11,54% 4 0 mas hijos y el 3,30% no tiene cargas familiares.

Interpretacion
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En la figura se denota que la mayor parte de colaboradores tienen entre uno a tres
hijos, lo cual esta dentro de la tasa promedio de fecundidad actual, que de acuerdo
a cifras emitidas por el INEC asciende a dos.

El porcentaje de colaboradores que tienen cuatro 0 mas hijos es muy reducido, lo
cual se podria explicar en base a la distribucion en cuanto a sexo presente en la
noémina de esta institucion, puesto que al ser la mayor parte mujeres y desempefiar
funciones de indole familiar y laboral es muy complicado sobrellevar la
responsabilidad de crianza de un nimero elevado de hijos. En efecto, la
problematica social actual, radica en la decision de eludir el rol materno y paterno
por parte de una poblacién en edad fértil, pero que se siente agobiada y presionada
por las exigencias del mundo laboral e inclusive por las perspectivas personales que

van mas alla del entorno familiar.

Grafico 4.5. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio en

& Bachiller: & ¥
{

Cuarto Nivel: 26.92%

Y

,

Tercar Niwel: B4.29%

funcién del nivel educacional

Analisis
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En lo relacionado al nivel educacional el 64,29% de colaboradores tienen carreras
de tercer nivel, el 26,92% han cursado un estudio de cuarto nivel y el 8,79% son

bachilleres.

Interpretacion

En la gréfica se denota una tendencia mayoritaria de la poblacién estudiada hacia
una formacion de tercer nivel. La formacion de cuarto nivel ain es baja si se la
compara con la anterior, lo cual deja una interrogante de qué factores podrian estar
incidiendo en la decisién de no continuar con un estudio superior a sabiendas de
conocer que existe un escalafon dentro del magisterio en base al cual se categoriza

al personal, que en su mayoria son docentes.

Desde el plano organizacional puede deducirse que el incentivo que representa el
ascenso dentro de la escala remunerativa no es lo suficientemente atractiva para el
personal o bien es un plan de ascenso demasiado exigente que limita y no motiva.
Desde el plano individual y familiar se puede argumentar por una parte que al contar
con personal en su mayoria adulta el interés por mejorar destrezas, conocimientos
y habilidades puede ir disminuyendo en funcion de las obligaciones econémicas, de

espacio y tiempo y prioridades inherentes a este plano.

4.1.1.2 Analisis de las variables laborales

Tabla 4.2. Distribucién de los encuestados en funcion de las variables laborales
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n=182

Variables
Frec. %

Jerarquia en la organizacion
Directivo 6 3,30%
Mando medio 7 3,85%
Operativo 169 92,86%
Cargo que desempefa
Docente 154 84,62%
Personal administrativo 17 9,34%
Personal de servicio 11 6,04%
Afos de experiencia laboral
Menos de 1 afio 4 2,20%
De 1 a 3 afios 19 10,44%
De 4 a 9 afios 28 15,38%
De 10 en adelante 131 71,98%
Jornada laboral
Media jornada 2 1,10%
Jornada completa 180 98,90%
Seccién en la que trabaja
Matutina 105 57,69%
Vespertina 77 42,31%
Tipo de contrato
Nombramiento definitivo 174 95,60%
Nombramiento provisional 3 1,65%
Contrato ocasional 5 2,75%
Antigtiedad al interior de la institucién
Menos de 1 afio 16 8,79%
1 a 3 afos 62 34.07%
4 a 10 afios 47 25,82%
Mas de 10 afios 57 31,32%
Salario promedio anual
$5.000 a $10.000 118 64,84%
$11.000 a $17.000 63 34,62%
$18.000 en adelante 1 0,55%

Nota: 182 observaciones
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Grafico 4.6. Representacion gréfica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcion de la jerarquia

Anadlisis

Con relacién a las opciones elegidas el 92,86% de los participantes manifesto ser

personal operativo, el 3,85% mandos medios y el 3,30% directivos.

En virtud de lo anteriormente expuesto se puede deducir que la mayor parte de

cargos corresponden al nivel operativo.

Interpretacion

El actual modelo de gestién conlleva una interaccién permanente de personal en
todas las areas. Actualmente existen colaboradores laborando bajo las normas de
la Ley Organica de Servicio Publico, Codigo de Trabajo y Ley Organica de
Educacion Intercultural. Dentro del area operativa se encuentra la planta docente,

administrativa y de servicio. Los mandos medios estan cubiertos por jefaturas y
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coordinaciones y los mandos directivos por el rector y vicerrector académico y

administrativo.

La brecha considerable que arrojan los resultados entre los diferentes niveles denota
que no existe amplitud en las posibilidades de desarrollo dentro de la organizacion
o0 lo que en otras palabras quiere decir que no hay una consolidacion de un plan de
carrera que motive al colaborador a proyectar en base a su iniciativa y logros un

avance profesional.

Personal de Servicio: G.04%

Persandl Administratiea: S.34% \\\

Ay

™ Docente: 34.52%

Grafico 4.7. Representacioén grafica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcion del cargo que desempefia

Andlisis

La gréfica indica que un 84,62% de los encuestados son docentes, un 9,34% es

personal administrativo y un 6,04% personal de servicio.

De la mayor parte de cargos operativos un porcentaje representativo se centra en el

area docente siendo ésta la de mayor peso dentro de la nOmina institucional.
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Interpretacion

Dentro del sector publico se establece que las contrataciones se lo debera hacer en
base a los requerimientos de la institucion en pos de coadyuvar al cumplimiento de
la mision institucional. En virtud de este argumento hay consistencia en la
distribucion de cargos puesto que la mision institucional es el proceso de formacion

de estudiantes en donde el rol docente juega un papel fundamental.

{ Menos de 1 afa: 2.20%

I (e 1 a3 afos: 10.44%
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Be 10 en adelaniz: 71.98% °

Grafico 4.8. Representacion gréfica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcion de los afios de experiencia laboral

Andlisis

De entre las opciones puestas en consideracion de los encuestados en cuanto a sus
afios de experiencia laboral, el 71,98% sefiald tener de 10 afios en adelante, el

15,38% entre 4 a 9 afos, el 10,44% de 1 a 3 afios Yy el 2,20% menos de 1 afio.
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Interpretacion

En funcion de los resultados se observa que casi las tres cuartas partes del total de
la poblacion estudiada cuenta con una experiencia laboral amplia lo que seria un
indicador importante de destrezas, habilidades y conocimientos adquiridos en el
area de trabajo. Hay un porcentaje bajo de personas que cuentan con una
experiencia laboral inferior a un afio, situacion que va de la mano con el porcentaje
de personal joven que labora en el establecimiento. Al respecto, se sefiala la
necesidad de buscar mejores politicas que permitan la inserccion de personal joven
tanto al sector publico como privado sin que se ponga como restriccion el factor

experiencia.

If Madia Jarnada imencs o 20 horas semanalas): 1.00%

Jornads Completa: 98.90% *

Grafico 4.9. Representacion gréfica de la distribucion de los participantes del estudio en
funcion de la jornada

Analisis

El 98,9% de los colaboradores labora en jornada completa, solo un 1,10%

manifiesta tener asignado una media jornada.
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Interpretacion

Haciendo alusion a lo que se visualiza en la gréafica se debe sefialar que la totalidad
de colaboradores del &rea docente y administrativa cumplen con una jornada
completa, es decir ocho horas, solo una parte del personal de servicio que labora en
el &rea de guardiania tiene horarios rotativos lo que explica que ellos la cataloguen

como media jornada.

Vespertina: 42.31%

T Matunina: §7.69%

Grafico 4.10. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio
en funcién de la seccion

Andlisis

De entre las opciones elegidas por los participantes, el 57,69% labora en la seccion

matutina y el 42,31% en la seccion vespertina.
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Interpretacion

Los datos sefialan de manera clara que la mayor parte de colaboradores trabajan en
la seccion matutina, lo cual es logico pues la cifra es proporcional al nimero de
estudiantes que se atiende durante esta jornada desde primer afio de educacion

basica hasta décimo afo de educacion.

Sin embargo, al contar con un porcentaje importante de colaboradores en su
mayoria mujeres que laboran en jornada vespertina es pertinente analizar
alternativas de seguridad que garanticen la integridad fisica y psicolégica de las

personas.

Confraio ccasional: 7.75%

Nombramiento prosisicnal: 1.65% =

Namibramilento definithv: 95.60%

Gréfico 4.11. Representacién gréfica de la distribucion de los participantes del estudio
en funcién del tipo de contrato
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Andlisis

En base a las opciones seleccionadas el 95,60% de los encuestados indican tener
nombramiento definitivo, el 2,75% contrato ocasional y el 1,65% nombramiento

provisional.

Interpretacion

Las cifras que se observa en la grafica permiten visualizar que casi la totalidad de
los colaboradores cuentan con una estabilidad laboral, lo cual es un factor positivo

que refuerza de algiin modo el compromiso de ellos hacia la institucion.

Manos da un afie: &.79%

Mas de 10 ados: 31.973%

T 11 afas: 34.07%

4110 aRos: 15805

Grafico 4.12. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio
en funcién de la antigliedad en la institucion

Analisis
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El 34,07% de los encuestados indicé estar entre 1 a 3 afios en la institucion, el

31, 32% maés de 10 afios, el 25,82% entre 4 a 10 afios y el 8,7% menos de un afio.

Interpretacion

En virtud de esto se debe indicar que la mayor parte de los colaboradores llevan
ya una década en promedio dentro de la institucion, lo cual podria interpretarse
como un indicador de familiariadad y cotidianidad con la cultura de la
organizacion pero también podria ser un indicador de una situacion rutinaria de
actividades y funciones para el personal que puede generar un desgaste en la

creatividad y motivacion al momento de desempefiar sus funciones.

También es importante acotar que hay un porcentaje importante de personas que
Ilevan pocos tiempo dentro de la institucion y que necesitan acoplarse a través de

un proceso de induccion oportuno de mejor manera al entorno organizacional.
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Grafico 4.13. Representacion grafica de la distribucion de los participantes del estudio
en funcién del sueldo

Anadlisis

De entre las opciones puestas en consideracion de los encuestados, el 64,84% indico
que su sueldo oscila en promedio entre los $5.000 a $10.000, el 34,62% percibe

entre $11.000 a $17.000 y solo un 0.55% supera los $18.000 anuales.

Interpretacion

Haciendo referencia al valor de la canasta basica familiar a enero del 2017 que
ascendid a $701,93 segun datos del INEC, se puede identificar que mas de la mitad
de los colaboradores de la institucion tienen un sueldo/salario promedio anual que
no cubriria siquiera el valor de la canasta basica familiar, lo cual es bastante

preocupante puesto que los estudios demuestran claramente que un predictor de
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desmotivacién laboral y falta de compromiso organizacional es el relacionado al

ingreso percibido por el colaborador.

Sin embargo, existe también un grupo minoritario que se encuentra en un escalafon
mayor percibiendo un mensual promedio de $1.167, 00 atribuyendo posiblemente
estas diferencias al hecho de contar con personal que cuenta con una experiencia
amplia de acuerdo a lo que se exhibi6 en gréaficas anteriores asi como también

personal que cuenta con estudios de cuarto nivel.

De todos modos se considera que el sistema remunerativo a nivel nacional ain debe
ser reajustado en virtud de las necesidades prioritarias de la poblacién trabajadora

y los logros profesionales alcanzados.

4.1.2 Andlisis del cuestionario de cultura trabajo — familia.

4.1.2.1 Analisis descriptivo.

El cuestionario cultura trabajo-familia es el instrumento que mide la direccion del
conflicto desde dos perspectivas; como el trabajo interfiere en la familia (conflicto
trabajo-familia) y como la familia esta interfiriendo en el trabajo (conflicto familia
— trabajo). Posee tres dimensiones: apoyo directivo, consecuencias negativas

percibidas en la carrera y demandas de tiempo de la organizacion.

Las puntuaciones a continuacion corresponden al puntaje minimo (min.), el puntaje

maximo (max.), la media aritmética (M) y la desviacién estandar (Ds).

Tabla 4.3. Estadisticos descriptivos
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Minimo  Maximo Media Desv.

Apoyo directivo 1,00 5,00 3,57 0,86

Consecuencias

1,00 5,00 2,95 0,81
carrera
Demanda de tiempo 1,00 5,00 3,30 0,77
Global 4,00 15,00 9,59 2,05

Nota: 182 observaciones

En el componente de apoyo directivo se encontraron valores descriptivos de Min=
1 puntos y Max= 5 puntos con valores medios de M= 3,57 puntos; Ds= 0,86. En el
factor consecuencias para la carrera se encontr6 el namero minimo Min. = 1 puntos
y Max= 5 puntos con valores medios de M= 2,95; Ds= 0.81. En el factor demanda
de tiempo se determind el nimero minimo Min. = 1 puntos y Max= 5 puntos con

valores medios de M= 3,30; Ds=0.77.

En el andlisis global del cuestionario cultura trabajo-familia se encontr6 el nimero
minimo Min. = 4 puntos y M&x= 15 puntos. La media total alcanzada correspondid

aM=9,59; Ds= 2,05

De acuerdo a los resultados arrojados en el presente estudio se denota que el
promedio de percepcion respecto a la variable apoyo directivo de una escala (1)
nunca a (5) siempre es de 3.57, es decir existe una percepcion favorable del grado
en que las autoridades son sensibles a sus necesidades familiares; en lo que respecta
a ladimension consecuencias para la carrera el promedio de percepcion del personal
es de 2.95, es decir los colaboradores perciben que no existe ni total restriccion ni total

apertura respecto al acogimiento a las politicas de conciliacién Finalmente en la
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dimension demandas de tiempo de la organizacion, el promedio sefialado por los
estudiados con relacion a la apreciacion que tienen ellos respecto a las expectativas
sobre la cantidad de tiempo que debe destinarse al trabajo es de 3.30, es decir hay
un pardmetro que denota que los colaboradores sienten de manera frecuente una

demanda del tiempo personal y familiar de ellos para llevar a cabo su trabajo.

4.1.2.2 Analisis categorico.

En el analisis de categorias diagnosticadas, en base al patrén de respuesta se puede

considerar tres categorias del instrumento cultura trabajo- familia:

e Conflicto bajo: Puntuaciones menores a 12
e Conflicto moderado: Puntuaciones entre 13 y 23

e Conflicto alto: Puntuaciones mayores o iguales a 24

Tabla 4. 4. Andlisis categérico del nivel de conflicto en la cultura trabajo — familia

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 168 92,3%
Moderado 14 7,7%
Alto 0 0,0%

Nota: 182 observaciones

En el analisis por categorias se encontrd que un 92,3% de los encuestados presenta
niveles bajos de conflictividad mientras que un 7,7% muestra niveles medios. No
se hallaron participantes que cuenten con puntajes equivalentes a niveles altos de

conflictividad.
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Grafico 4.14. Representacion grafica de la distribucion de los participantes en funcion
de las categorias diagnosticadas del cuestionario cultura trabajo- familia
En la gréafica se observa que casi la totalidad de personas perciben un nivel de

conflicto cultura trabajo- familia bajo, lo que en otras palabras implica decir no

hay friccion relevante de roles.
4.1.2.3 Analisis comparativo por género.

Uno de los intereses primordiales de este estudio fue precisamente determinar en
base a datos reales y técnicos la existencia o no de diferencias en la concepcion
de la cultura trabajo — familia en funcion de los roles propios que desempefia cada

género.

Para ello se asignan las diferencias en funcién de los tres componentes que
integran el cuestionario aplicado haciendo uso de estadisticos como son la media
(M), y la desviacion estandar (Ds.) asi como también t de Student para analizar

diferencias significativas entre ambos géneros.

Tabla 4.5. Analisis comparativo por género en la evaluacion de la cultura trabajo-
familia
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Masculino= 70 Femenino= 112 Contraste
Componentes

Media Desv. Media Desv. t80); P
Apoyo directivo 3,57 0,84 3,57 0,87 0,00; 1,00
Consecuencias 2,92

2,98 0,73 0,86 0,53; 0,60
carrera
Demanda de 3,25

) 3,37 0,75 0,79 1,03; 0,30

Tiempo
Global 9,77 1,99 9,48 2,09 0,93; 0,36

Nota: 182 observaciones

En el componente de apoyo directivo se encontraron valores de M masculino)= 3,57;
Ds= 0,84 y M (femenino= 3,57; Ds= 0,87. No se encontraron diferencias
estadisticamente significativas por género t (180)= 0,00; p< 0,05. Por otra parte,
en el componente de consecuencias para la carrera los resultados fueron de
valores de M (masculin)= 2,98; Ds= 0,73 Y M (femenino)= 2,92; Ds= 0,86. No se
encontraron diferencias estadisticamente significativas por género t (1s0= 0,53;
p< 0,05. Finalmente en el componente de demanda de tiempo los resultados
fueron de valores de M (masculingy= 3,37; Ds= 0,75 Y M (femenino)= 3,25; Ds= 0,79.
No se encontraron diferencias estadisticamente significativas por género t (180)=

1,03; p< 0,05.

Los resultados globales denotan M mascutinoy= 9,77; Ds= 1,99 Y M (femenino)= 9,48;
Ds=2 ,09. No se encontraron diferencias estadisticamente significativas por

género t (180)= 0,93; p< 0,05.
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Gréfico 4.15. Analisis comparativo por género de la cultura-trabajo-
familia

Al abordar estos resultados se puede claramente identificar que tanto a nivel global
como a nivel de cada uno de los componentes que integran el instrumento aplicado
para medir la direccionalidad del conflicto entre los participantes, no existe una
diferencia estadistica entre los resultados obtenidos por género, es decir se
demuestra que el hecho de ser hombre o mujer no es un factor diferencial en la

concepcion del conflicto.
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4.1.3 Andlisis del cuestionario de compromiso organizacional.

4.1.3.1 Analisis descriptivo.

El cuestionario de compromiso organizacional consiste en una escala de 18 items,
las opciones de respuesta tienen un rango; desde totalmente en desacuerdo (1) hasta
totalmente de acuerdo (7) respectivamente. Este instrumento posibilito la medicion
de los tres componentes de compromiso organizacional: afectivo, normativo y

continuo.

Las puntuaciones a continuacion corresponden al puntaje minimo (min.), el puntaje

maximo (méax.), la media aritmética (M) y la desviacion estandar (Ds).

Tabla 4.6. Estadisticos descriptivos

Minimo Maximo Media Desv.
Afectivo 1 7 5,6978 1,3095
Continuo 1 7 5,044 1,34954
Normativo 1 7 5,0604 1,24451
Global 1,5 7 5,1721 1,18088

Nota: 182 observaciones

En el componente afectivo se encontraron valores descriptivos de Min= 1 puntos y
Max= 7 puntos con valores medios de M= 5,69 puntos; Ds= 1,30. En la dimension
continuo se encontrd el nimero minimo Min. = 1 puntos y Max= 7 puntos con

valores medios de M= 5,044; Ds= 1,34. En el factor normativo se determiné el

133



ndmero minimo Min. = 1 puntos y M&x= 7 puntos con valores medios de M= 5,06;

Ds=1,24.

En el analisis global del cuestionario compromiso organizacional se encontré el
ndmero minimo Min. = 1,5 puntos y Max= 7 puntos. La media total alcanzada

correspondié a M= 5,17; Ds= 1,18.

En virtud de los resultados obtenidos se puede indicar que se identifica un grado de
compromiso afectivo alto, es decir el personal manifiesta tener lazos emocionales
hacia la institucion. Respecto al compromiso normativo y continuo también se
encuentran presentes entre la poblacién estudiada con niveles representativos,
confirmando de este modo también que el grado de acuerdo promedio es muy
cercano a la escala maxima, es decir los colaboradores manifiestan también que su
permanencia en la institucion es debido a los costos financieros, fisicos y
psicolégicos y pocas oportunidades de encontrar otro empleo, asi como también

por la lealtad que sienten hacia la organizacion.

4.1.3.2 Analisis categorico.

En el andlisis de dimensiones abordadas, en base al patron de respuesta se puede

considerar tres categorias del instrumento compromiso organizacional:

e Compromiso organizacional bajo: Puntuaciones de 1 a 2
e Compromiso organizacional medio: Puntuaciones de 3 a5

e Compromiso organizacional alto: Puntuacionesde 6 a 7
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Tabla 4.7. Andlisis categérico del nivel de compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 10 5,5%
Medio 122 67,0%
Alto 50 27,5%

Nota: 182 observaciones

En el andlisis por categorias se encontr6 que un 5,5 % tienen un bajo nivel de
compromiso organizacional, un 67,0 % un nivel medio mientras que un 27,5% un

nivel alto.
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Grafico 4.16. Representacion grafica de la distribucion de los participantes en funcién de
las categorias diagnosticadas del cuestionario compromiso organizacional

En la gréfica se denota que més de la mitad de los colaboradores expresan tener un
nivel medio de compromiso hacia su organizacion, el nimero de colaboradores que
tienen un compromiso alto no es elevado pero si importante. Los niveles bajos de

compromiso organizacional son minimos.
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Aunque los resultados denotan que el personal se encuentra moderadamente
comprometido con la institucion es importante destacar la importancia de
evidenciar un apego pleno y cabal del colaborador hacia los objetivos y politicas de
la organizacion pues esto es un factor clave de desempefio y motivacion, por tanto

debe ser un tema prioritario en la gestion del talento humano.

4.1.3.3 Analisis comparativo por género.

Al igual que con el instrumento de cultura trabajo- familia fue necesario determinar
en base a datos reales y técnicos la existencia o no de diferencias en los niveles de

compromiso hacia la institucion en virtud del género.

Para ello se asignan las diferencias en funcion de las tres dimensiones que integran
el cuestionario aplicado haciendo uso de estadisticos como son la media (M), y la
desviacion estandar (Ds.) asi como también t de Student para analizar diferencias

significativas entre ambos generos.

Tabla 4.8. Andlisis comparativo por género en la evaluacién del compromiso
organizacional

Masculino= 70 Femenino= 112 Contraste
Componentes i i
Media Desv. Media Desv. taso), P
Afectivo 5,73 1,25 5,68 1,35 0,250; 0,803
Continuo 5,07 1,31 5,03 1,38 0,217; 0,829
Normativo 5,14 1,16 5,00 1,30 0,705; 0,482
Global 5,22 1,11 5,14 1,23 0,443; 0,658

Nota: 182 observaciones

En el componente afectivo se encontraron valores de M (masculino)= 5,73; Ds= 1,25

Y M (femenino)= 5,68; Ds= 1,35. No se encontraron diferencias estadisticamente

136



significativas por género t (180= 0,803; p< 0,05. Por otra parte, en el componente
continuo los resultados fueron de valores de M (mascutin)= 5,07; Ds= 1,31 y M
(femeninoy=5,03; Ds= 1,38. No se encontraron diferencias estadisticamente
significativas por género t (1s0)= 0,829; p< 0,05. Finalmente en la dimension
normativo los resultados fueron de valores de M (masculinoy= 5,14; Ds= 1,16 y M
(femeninoy=5,00; Ds= 1,30. No se encontraron diferencias estadisticamente

significativas por género t (180)= 0,482; p< 0,05.

Los resultados globales denotan M (mascutino)= 5,22; Ds= 1,11 y M (femenino)= 5,14;
Ds=1,23. No se encontraron diferencias estadisticamente significativas por género

t (180)= 0,658; p< 0,05.

Grafico 4.17. Analisis comparativo por género del compromiso organizacional
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resultados arrojados en la investigacion se puede claramente corroborar que tanto a
nivel global como a nivel de cada una de las dimensiones que integran el
instrumento aplicado para valorar los niveles de compromiso organizacional, no

existe una diferencia estadistica significativa entre los resultados obtenidos por
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género, es decir se demuestra que el hecho de ser hombre o mujer no es un factor

diferencial en los niveles de compromiso organizacional presentes.

4.1.4 Analisis del cuestionario de calidad de vida profesional.

4.1.4.1 Analisis descriptivo.

El cuestionario CVVP-35 consta de 33 preguntas que se responden en una escala de
1 a4, ala que se superponen las categorias «nada» (valores 1), «algo» (valores 2),
«bastante» (3) y «mucho» (valores 4). En un estudio previo de validacion se
encontr6 que habia 3 sub escalas que explicaban la composicion factorial del

cuestionario: «apoyo directivo», «cargas de trabajo» y «motivacion intrinseca.

Las puntuaciones a continuacion corresponden al puntaje minimo (min.), el puntaje

maximo (méax.), la media aritmética (M) y la desviacion estandar (Ds).

Tabla 4.9. Estadisticos descriptivos

Minimo  Méximo Media Desv.
Apoyo directivo 14 52 34,7637  6,50577
Cargas de trabajo 14 44 29,7527 5,1507
Motivacion intrinseca 12 35 25,5769  4,96753

Nota: 182 observaciones

En el componente apoyo directivo se encontraron valores descriptivos de Min= 14
puntos y Max= 52 puntos con valores medios de M= 34,76 puntos; Ds= 6,51. En
la dimension cargas de trabajo se encontro el nimero minimo Min. = 14 puntos y

Max= 44 puntos con valores medios de M= 29,752; Ds= 5,15. En el factor
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motivacion intrinseca se determind el nimero minimo Min. = 12 puntos y Max=

35 puntos con valores medios de M= 25,57; Ds= 4,96.

4.1.4.2 Analisis comparativo por género.

Al igual que con el instrumento de cultura trabajo- familia fue necesario determinar
en base a datos reales y técnicos la existencia o no de diferencias en los niveles de

compromiso hacia la institucion en virtud del género.

Para ello se asignan las diferencias en funcion de las tres dimensiones que integran
el cuestionario aplicado haciendo uso de estadisticos como son la media (M), y la
desviacion estandar (Ds.) asi como también t de Student para analizar diferencias

significativas entre ambos generos.

Tabla 4.10. Analisis comparativo por género en la evaluacion de la calidad de vida
profesional

Masculino= 70 Femenino= 112 Contraste
Componentes i :
Media Desv. Media Desv. t(1s0); P
Apoyo directivo 33,61 6,04 35,48 6,71 -1,898; 0,059
Cargas de trabajo 28,89 5,00 30,29 5,19 -1,807; 0,073
Motivacion intrinseca 25,06 4,55 25,90 5,21 -1,117; 0,266

Nota: 182 observaciones

En el componente apoyo directivo se encontraron valores de M (masculino)= 33,61;
Ds= 6,04 y M (femenin)= 35,48; Ds= 6,71. No se encontraron diferencias
estadisticamente significativas por género t (1s0)= 0,059; p< 0,05. Por otra parte, en
el componente cargas de trabajo los resultados fueron de valores de M (masculino)=

28,89; Ds= 5,00 y M (femeninoy= 30,29; Ds= 5,19. No se encontraron diferencias
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estadisticamente significativas por género t (1s0)= 0,073; p< 0,05. Finalmente en la
dimension motivacién intrinseca los resultados fueron de valores de M (masculino)=
25,06; Ds= 4,55 y M (femenino)= 25,90; Ds= 5,21. No se encontraron diferencias

estadisticamente significativas por género t (180)= 0,266; p< 0,05.

Grafico 4.18. Andlisis comparativo por género de la calidad de vida profesional
Los resultados arrojados en el presente estudio sefialan que en cada una de las

categorias que integran el instrumento aplicado para valorar la calidad de vida
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profesional como medida de contraste y apoyo a la investigacién, no existe una
diferencia estadistica significativa entre los resultados obtenidos por género, es
decir se deduce que ser hombre o mujer no es un factor que predisponga hacia una

mejor o peor calidad de vida profesional.

4.2 Andlisis correlacional- comprobacion de hipotesis

En esta seccidn se busca conocer si las variables que son objeto de andlisis presentan

algin grado de relacién entre ellas.
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El andlisis de correlacion muestra que el compromiso organizacional (CO) se
correlaciona de manera moderada y positiva con la variables de cultura trabajo-
familia (CTF) con r= 0,639; p< 0,01. De esta manera se puede ademas considerar
que la CTF es determinante en R?= 0,408; es decir que es capaz de explicar el 40,8%

de los cambios de la varianza del CO.

Tabla 4.11. Analisis correlacionales de la cultura trabajo-familia, calidad de vida
profesional y comportamiento organizacional

Variables CTF Apoyo Cargas Motivacién CO
Cultura-trabajo-familia 1

CPV - Apoyo Directivo -,639" 1

CPV - Cargas de trabajo -,631" ,835™ 1

CPV — Motivacion Intrinseca -,612™ 797 770" 1
Comportamiento Organizacional ,639™ -,600"  -527" - 377" 1

Nota: ** p< 0,01

Estas puntuaciones sefialan que al incrementar los puntajes de la cultura trabajo-
familia (CTF) también los puntajes del compromiso organizacional (CO) se
incrementan de manera moderada, es decir, la evidencia sefiala la presencia de
covarianza entre las variables analizadas y con respecto a la hipotesis los datos
apuntan a reducir la probabilidad de error de tipo | y por lo tanto se acepta a la

misma como pertinentes.

Por otra parte, el CO muestra correlaciones moderadas y negativas con los
elementos de la calidad de vida profesional (CPV) como el Apoyo Directivo r= -

0,6; p< 0,01 y las cargas de trabajo con r= -0,527; p< 0,01. Ademas hay una
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correlacion baja y negativa con el elemento de motivacion intrinseca con r=-0,377
p< 0,01. Estos elementos sefialan que las puntuaciones analizadas al decrecer

generan un mayor incremento en las puntuaciones del CO.

En virtud de lo antes sefialado se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la

hipotesis alternativa (Hi).

Para finalizar este acépite se debe sefialar de manera general que:

e Los cambios que se han presentado en la sociedad y muy particularmente
en el campo laboral han generado un conflicto permanente entre el plano
personal, laboral y familiar del individuo afectandolo en su estabilidad
emocional, fisica y psicoldgica.

e Ante la importancia de lograr un equilibrio entre la esfera laboral y familiar
de las personas, es cada vez mayor la atencion empresarial y gubernamental
para adoptar politicas que permitan la conciliacion de ambos aspectos
trascendentales en la vida del ser humano.

e Para lograr un éxito pleno en la adopcién de politicas de conciliacion al
interior de la empresa es necesario promover un ambiente amigable y
propicio que facilite su uso, es decir es necesario promover una cultura que
apoye la integracion entre el rol familiar y laboral, de lo contrario ningln
intento alcanzard su verdadera intencion.

e Lavision del gerente moderno debe enfocar su atencion a priorizar medidas
de conciliacion que faciliten la integracion de la vida familiar y laboral de

las personas para impulsar mayores niveles de compromiso y satisfaccion
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entre sus colaboradores, obteniendo asi mejores niveles de desempefio en el
personal.

La insercion plena y equitativa de la mujer al &mbito laboral no puede llegar
a su cuspide mientras no se entienda que es necesario adoptar un proceso de
corresponsabilidad familiar en donde la adopcion de responsabilidades
sobre hogar e hijos no se linde Unicamente sobre las féminas sino mas bien
que se tome como una responsabilidad compartida.

Se identifico una poblacién mayoritaria con las siguientes caracteristicas
demograficas en el plano individual: rango de edades de entre 46 afios en
adelante (64,29%), género femenino (61,54%), casados (67,58%), con1a3
hijos (85,16%), instruccidn superior-tercer nivel (64,29%).

En lo que respecta a aspectos laborales se determind que la mayor parte de
la poblacion encuestada son operativos (92,86%), docentes (84,62%),
experiencia laboral superior a diez afios (31,32%), con nombramientos
definitivos (95,60%), jornada completa de trabajo (98,90%), laborando en
la seccion matutina (57,69%), con un sueldo/salario promedio anual de entre
$5.000 a $10.000 (64,84%).

No existen diferencias significativas entre géneros en cuanto a percepcion
de apoyo por parte de la organizacion para la integracién del plano laboral
y familiar (cultura trabajo-familia) asi como también respecto al grado de
compromiso asumido y percepcion de calidad de vida profesional.

Los datos analizados permiten determinar que existe relacion entre la
variable cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional, lo cual da

por confirmado la hipétesis del trabajo, con un r=0,639; p< 0,01, en donde
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la cultura trabajo-familia es capaz de explicar el 40,8% de los cambios de la
varianza del CO.

El compromiso organizacional entonces probablemente se explica en
funcién del apoyo que de la organizacion para la promocién y adopcion de
una cultura que apoye la integracion de la vida familiar y laboral del

colaborador.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La investigacion realizada permite concluir que:

Existe una relacion entre la cultura trabajo-familia y el compromiso
organizacional, como lo demuestra el indice de correlacion de pearson igual
a r=0,639; p< 0,01 que evidencia la correlacién de manera moderada y
positiva entre las variables de estudio. De esta manera se puede concluir que
la cultura trabajo-familia es determinante en R?= 0,408; es decir que es
capaz de explicar el 40,8% de los cambios de la varianza del compromiso
organizacional, o lo que dicho en otras palabras se puede inferir que
mientras mas se fortalezca la cultura trabajo- familia méas se fortalece el
vinculo del colaborador con la institucion.

Al examinar las dimensiones gque integran el modelo cultura trabajo- familia
se puede determinar respecto a la variable apoyo directivo de una escala (1)
nunca a (5) siempre un promedio de percepcidn de 3.57, es decir existe una
percepcion favorable del grado en que las autoridades son sensibles a las
necesidades familiares de los colaboradores; en lo que respecta a la
dimension consecuencias negativas para la carrera el promedio de
percepcion del personal es de 2.95, es decir los colaboradores perciben que
no existe ni total restriccion ni total apertura respecto al acogimiento a las

politicas de conciliacion. Finalmente en la dimension demandas de tiempo
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de la organizacién, el promedio sefialado por los encuestados con relacion
a la apreciacion que tienen ellos respecto a las expectativas sobre la cantidad
de tiempo que debe destinarse al trabajo es de 3.30, es decir hay un
parametro que denota que los colaboradores sienten de manera frecuente
una inferencia del trabajo en el tiempo de ellos. Es asi como al sintetizar de
manera global las dimensiones del modelo que se obtiene que un 92,3% de
los encuestados indican tener un conflicto bajo, un 7,7% un conflicto
moderado, destacando ademés que no existen diferencias significativas en
cuanto a género. Ante estos resultados es importante sefialar que en términos
generales el nivel de conflicto trabajo- familia y familia - trabajo es minimo,
sin embargo hay una percepcién que denota que no hay una estructura del
todo solida respecto al apoyo al uso de politicas de conciliacion asi como la
sensacion de que existe una demanda de tiempo del colaborador por parte
de la institucion para las obligaciones inherentes a ella, pardmetros que
deben ser considerados para tomar acciones que permitan mejorar estos
indicadores y de este modo fomentar una cultura plena de integracion
familia-trabajo.

En lo que respecta al andlisis de las dimensiones del compromiso
organizacional se identifica que existe un grado de compromiso afectivo
alto, es decir el personal manifiesta tener lazos emocionales hacia la
institucion, sentirse identificado e implicado con la misma. Respecto al
compromiso normativo y continuo también se encuentran presentes entre la
poblacion estudiada con niveles representativos, confirmando de este modo

también que el grado de acuerdo promedio es muy cercano a la escala
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maxima, es decir los colaboradores manifiestan también que su
permanencia en la institucion es debido a los costos financieros, fisicos y
psicologicos que implicaria abandonarla asi como a las pocas oportunidades
de encontrar otro empleo, y también por la lealtad que sienten hacia la
organizacion, demostrando que las dimensiones del compromiso
organizacional no son excluyentes entre si. Los resultados arrojados
demuestran por otra parte que no existen diferencias significativas entre
género. En lo que concierne al andlisis global del instrumento se identifica
que el 67% de los colaboradores, es decir mas de la mitad del personal,
expresan tener un nivel medio de compromiso hacia su organizacion, lo cual
es un indicador alentador pero que no necesariamente denota una situacion
ideal, puesto que al ser una actitud muy valorada y estudiada dentro del
contexto organizacional debe reflejar niveles de conviccién plenos que
garanticen un total acogimiento e involucramiento hacia las metas
institucionales.

El compromiso organizacional entonces se explica en funcion del grado de
fortalecimiento que se da a una cultura organizacional responsable con la

familia.

5.2. Recomendaciones

Con el fin de lograr un mayor compromiso por parte de los colaboradores hacia la

institucioén, se recomienda:

Promover politicas que favorezcan la conciliacion entre el trabajo y la

familia implementando un programa de empoderamiento con enfoque de
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género para el desarrollo de una cultura trabajo-familia que ayude a elevar
los niveles de compromiso organizacional.

Valorar medidas que fortalezcan la equidad de géneros y la no exclusion.
Adoptar una cultura organizacional basada en la confianza y el respeto que
facilite la flexibilidad y el cumplimiento de objetivos a la vez.

Desarrollar habilidades sociales entre los mandos medios que permita
mejorar los niveles de comunicacion asi como la empatia con el personal
operativo.

Gestionar estrategias que permitan atraer y retener al personal mas idoneo

que ayude al crecimiento organizacional.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

En este acapite se presenta una propuesta titulada “Programa de empoderamiento,
con enfoque de género, para el desarrollo de una cultura trabajo-familia que
contribuya a elevar los niveles de compromiso organizacional”. La misma
representa una contribucion a la transformacion de los roles tradicionales de género
en la sociedad, mediante la generacion de una cultura trabajo-familia en el personal
de la Unidad Educativa Isabel de Godin, que tenga en su base la necesidad de
empoderar a los participantes con el propdésito de que estos puedan reducir las
barreras asociadas al conflicto trabajo-familia, al tiempo que incrementan el nivel
de compromiso organizacional, consolidando sus capacidades de resolucion de

problemas y toma de decisiones personales y colectivas.

6.1. Datos informativos

6.1.1. Tema.

“PROGRAMA DE EMPODERAMIENTO, CON ENFOQUE DE GENERO, PARA EL
DESARROLLO DE UNA CULTURA TRABAJO-FAMILIA QUE CONTRIBUYA A

ELEVAR LOS NIVELES DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL”

6.1.2. Institucion beneficiaria.

Unidad educativa Isabel de Godin

Teléfonos: 032943843
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Ubicacion: Av. Alfonso Villagbmez s/n y Juan de Velasco

6.2. Antecedentes

La incorporacion de la mujer al mercado de trabajo ha generado profundos cambios
en la sociedad dificultando de sobremanera la compatibilizacion de la vida familiar
y laboral. Por ello que se priorice actualmente toda gestion que contribuya a la

insercion exitosa de la mujer al campo laboral.

Sin embargo aunque mucho se ha escrito sobre el tema del género, existe una
limitada insercion de este enfoque en la gestion del talento humano, de manera que
su articulacion contribuya a modelar pautas menos sexistas sobre lo "masculino™ y
lo "femenino" , en el camino hacia la construccion de sociedades mas justas,

democréticas, abiertas y participativas.

La persistencia de inequidades en materia género en América Latina, en general, ha
dado origen a la necesidad de impulsar estrategias de empoderamiento de los grupos
subordinados. Es asi que pese a que el escenario educativo latinoamericano ha sido
testigo de no pocos avances en las relaciones de género, resulta evidente que aun se
requiere aminorar las brechas existentes en el marco de las relaciones y dindmicas
laborales. Por lo cual se necesita proponer avances que aprovechen de manera
positiva estas relaciones y contribuyan a incrementar el bienestar de los

colaboradores.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacién el 61,54% del
personal son mujeres, el 67,58% son casados y el 85,16% tienen entre 1 a 3 hijos,

datos que revelan la importancia de concebir politicas de conciliacion trabajo-
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familia como una necesidad estratégica para lograr un mayor compromiso de las
personas. Al respecto la investigacion indica también que el 67% de los
colaboradores manifiestan tener un compromiso organizacional medio y un 5,5%
indican tener un compromiso bajo, lo cual si se relaciona con los analisis
correlacionales pertinentes apuntaria a la necesidad de fomentar la cultura trabajo-

familia como un elemento de apoyo al incremento del compromiso organizacional.

Por ello, en virtud de los hallazgos sociodemograficos y con la finalidad de mejorar
los indicadores actuales respecto al compromiso organizacional se propone un
programa de empoderamiento con enfoque de género para el desarrollo de la cultura

trabajo-familia que contribuya a elevar los niveles de compromiso organizacional.

El programa prevé una intervencion en el plano laboral y familiar a través de una
participacion activa de los involucrados, de modo que sean ellos los gestores del
cambio de cultura dentro de la institucion y que sea a través de ellos que se impulse
propuestas de mejora para establecer politicas afines a las necesidades del contexto
laboral actual en una cooperacion permanente con autoridades y mandos medios

del plantel.

6.3. Justificacién

En la actualidad no se discute la asimetria de las relaciones sociales de género, la
derivada disociacion entre las esferas doméstica/piblica y su consiguiente
afectacion de la cultura trabajo-familia, situacion que ha resultado en un pobre
compromiso organizacional. Por ello se propone una alternativa, expresada a modo

de programa de empoderamiento, cuyo despliegue favorece la participacion directa
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y organizada en la gestion institucional y publica, permitiendo que los participantes

se constituyan en los actores transformadores de su realidad.

Siguiendo a Restrepo (2000) citado por Pick, Garcia & Leenen (2010) “las
estrategias participativas constituyen un arma poderosa para invertir en la falta de
equidad” (p.338). Por tanto el carécter participativo de la propuesta nos posiciona
en la perspectiva de abordar el empoderamiento como un proceso inherente a la

adquisicién de una cultura trabajo-familia en el seno de las organizaciones.

El presente programa se justifica en el hecho de que, desde una perspectiva
metodoldgica, aporta un conjunto de etapas y fases para desarrollar el
empoderamiento, como eslabén fundamental para el fortalecimiento de la cultura
trabajo-familia y el compromiso organizacional en el personal de la unidad
educativa Isabel de Godin de la ciudad de Riobamba, contribuyendo al incremento
del conocimiento sobre los efectos de los programas de empoderamiento en el

desarrollo de esta cultura de conciliacion entre el trabajo y la familia.

Desde el punto de vista practico, representa una contribucion a la transformacion
de los roles tradicionales de género en la sociedad, mediante la generacion de la
nueva cultura trabajo-familia que tenga en su base la necesidad de poner en practica
la integracidn de habilidades y conocimientos de los participantes en situaciones en
las que puedan ir reduciendo las barreras asociadas a las inequidades de género y la
falta de compromiso organizacional, tributando asi a una consolidacién de su
capacidad de resolucion de problemas y toma de decisiones. La verdadera

conciliacion se fundamenta en dos pilares: confianza y flexibilidad.
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6.4. Objetivos

6.4.1. Objetivo general.

Disefiar un programa de empoderamiento, con enfoque de género, para el
desarrollo de una cultura trabajo-familia que contribuya a elevar los niveles de

compromiso organizacional.

6.4.2. Objetivos especificos.

e Proporcionar al departamento de talento humano herramientas que permitan
identificar los elementos para potenciar las capacidades del personal en la
busqueda de propuestas para mejorar las condiciones laborales y familiares.

e Concientizar a las autoridades y colaboradores sobre la importancia de
lograr un equilibrio familia- trabajo a través de la flexibilidad, confianza y
compromiso de todos.

e Generar propuestas que fortalezcan la participacién activa y toma de
decisiones tanto de autoridades como del personal para fortalecer una
cultura organizacional responsable con la familia que conlleve a un mayor

compromiso de los colaboradores.

6.5. Andlisis de factibilidad

En el periodo comprendido entre Enero y Agosto del 2017 se realizé6 una
investigacion, que dio origen a la presente propuesta, la misma esta dirigida al
personal que labora en la unidad educativa Isabel de Godin. La investigacion

realizada condujo a corroborar que la propuesta es factible al estar destinada a
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atender necesidades especificas de este enclave educativo. Por otro lado, existe la
viabilidad de poner en marcha las acciones planificadas, al contarse con el apoyo
de las autoridades de la institucion y con los recursos necesarios a través de la

autogestion.

6.6. Fundamentos teoricos

6.6.1. Hacia una comprension del empoderamiento.

La revision bibliogréfica realizada arrojo que el empoderamiento es un concepto
que muestra una amplia variedad de ideas provenientes de diferentes disciplinas,
contextos socioculturales y politicos. Desde sus origenes en los enfoques de
Educacion Popular, con el desarrollo de la pedagogia liberadora de Paulo Freire
(1970), el empoderamiento ha recibido aportaciones tedricas desde otras disciplinas
como la psicologia comunitaria, la ciencia politica o la perspectiva de género. En
la actualidad, en los estudios y practica del desarrollo el concepto
“empoderamiento” ha trascendido la perspectiva de género y ha adquirido una

amplia utilizacién en los estudios sobre desarrollo, el trabajo comunitario y social.

El término empoderamiento parte de una relacion de poder, pero en sentido inverso;
0 sea, los individuos caracterizados por ser afectados ante actos de sumision o
marginacion, lo que les proporcionaba exigua potestad sobre sus propias decisiones,

al empoderarse cambian diametralmente sus roles.

Batliwala (1993) como se cita en (Barquin, 2012) lo define como “poseedor de dos
aspectos centrales: control sobre los recursos (fisicos, humanos, intelectuales,

financieros, y el de su propio ser), y control sobre la ideologia (creencias, valores y
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actitudes)” (p.2). Ahora, pudiera establecerse la siguiente analogia: si el poder esta
intrinsecamente ligado al control, el empoderamiento, por consiguiente, resulta el

proceso de conquistar control.

Si bien ante la pregunta ;Qué es el empoderamiento? nos encontramos una amplia
gama de significados. EIl profundo analisis bibliografico arrojo que otros autores
resumen los elementos que consideran se integran en las dindmicas de
empoderamiento actuales, en el marco de una sociedad desarrollada (Alvarez,

Pardo, Isnardo, 2015) y sostienen los siguientes criterios:

e Toma de conciencia de las capacidades individuales y colectivas, asi como
de la situacion actual del entorno econdmico, social, politico y
medioambiental.

e Adquisicion y desarrollo de capacidades que permitan la participacion
activa, de forma individual y/o grupal, en procesos de toma de decisiones
sobre los asuntos considerados importantes.

e Desarrollo de un entorno favorable que garantice el acceso a la informacion
y ponga en marcha procesos de rendicion de cuentas para facilitar procesos
participativos de toma de decisiones a nivel local, nacional e incluso

internacional.

En el presente trabajo se destaca una postura para nada contraria a los modelos
anteriores, no obstante, en estos se observa una fuerte brecha entre los criterios o
dimensiones del empoderamiento y el objeto y contexto del presente estudio, con
lo cual se evidencia que dichos modelos no responden a sus particularidades. Por el

importante papel que desempefia como sustento tedrico y metodoldgico, en la
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presente propuesta se asume el modelo del empoderamiento intrinseco.
Parafraseando a Pick & Sirkin (2010) citado por Sandoval (2013) este implica que
tiene una mayor capacidad de sostenerse, al originarse en la misma persona y no
solo en factores ajenos a ella, tales como reglas, dinero o apoyos externos, y se
refiere a la capacidad para modificar el contexto con base en una motivacion
intrinseca al esfuerzo que el individuo lleva a cabo para impactar su entorno social,
el cual incluye a la familia, los comparfieros de trabajo, las instituciones y los

miembros de la comunidad. (p.27)

En apoyo a este argumento autores como Benito (2010) mencionan que “un proceso
de cambio se sustenta en el hecho de que cada persona ejerza su autocontrol en
extremo, en coherencia con su responsabilidad y en que desde dentro de la
organizacion se generen esfuerzos que persigan la armonizacién de los objetivos
individuales de sus miembros y los objetivos colectivos” (p.67). La idea es que el
control y la coordinacion del trabajo queden bajo la responsabilidad de los
empleados al autoimponerse una disciplina. Drucker (2000) citado por (Benito,

2010, pag. 67)

Para Chiavola, Cendrés & Sanchez (2008) los componentes basicos del

empoderamiento son:

e Evaluar las competencias de la persona candidata
o Definir responsabilidad

e Delegar autoridad

o Definir objetivos de desempefio

e Entretenimiento y desarrollo
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Brindar informacién y conocimiento

Brindar retroalimentacién

Reconocimiento (p.138)

6.6.2. Empoderamiento, enfoque de género y cultura trabajo-familia.

Por su parte, De Ledon (1997), retomando el enfoque de género que resulta
transversal a esta problematica, afirma que:
(...) la retorica del empoderamiento, concepto sociopolitico que
trasciende la participacion politica formal y la concientizacion, se
origind en Estados Unidos durante los movimientos de derechos
civiles de los afios sesenta, y comenz6 a ser aplicada en los
movimientos de las mujeres a mediados de los afios setenta.
Responde a la necesidad de generar cambios dentro de las relaciones
de poder entre géneros. Siguiendo los argumentos de Gramsci,
Foucault y Freire, entre otros, el poder se define como el acceso, uso
y control de recursos tanto fisicos como ideoldgicos, en una relacién
social siempre presente. (p. 1)
Tomando en cuenta que el concepto de cultura trabajo-familia ha sido definido
como: “las ideas, creencias, y valores compartidos con respecto al grado en el cual
una organizacion apoya y valora la integracion de las vidas del trabajo y la familia
de los empleados” Thompson, Beauvais & Lyness (1999) como se cita en Jiménez
(et al.). (2009); mientras mayor consideracion en cuanto a niveles de proporcién

tenga la dupla trabajo-familia por parte de la empresa/institucion y sus trabajadores,

se logra en ellos un alto bienestar fisico y espiritual.

Para que el grupo laboral decida empoderarse del fendmeno ya descrito, cuando
usualmente ocurre lo contrario: la familia desconoce el sistema laboral donde esta
inmerso su integrante, y en muchos de los casos este obvia o esconde toda

informacion relacionada al resto de su nucleo familiar; se deben propiciar nuevos
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enfoques en la percepcion del entorno, tanto familiar como laboral y en la
autopercepcion, de manera que puedan surgir aptitudes de tolerancia, creativas y
emprendedoras. De este modo, el proceso de implantacién se ha de apoyar en un
cambio global centrado en la construccion de una cultura fuerte. (Benito, 2010, pag.

68)

Esta situacion puede incidir en un cambio positivo de actitud en los contextos de
personas habituadas a reconocerse como parte de una masa innominada vy
manipulable, como sujetos de un vinculo jerdrquico que les impide la
individualidad no solo genérica sino filosofica. Al disefiarse un ambiente de
inclusion, equilibrio y respeto mutuo, se supone que el individuo respondera a un
cambio de aptitud de manera consciente y en libertad de todos sus derechos. Si bien
un paso se supone lleve al otro, la complejidad de los procesos de empoderamiento
puede dar al traste con que el trabajador decida seguir en su zona de confort, aunque
esta aptitud admita seguir siendo presa de relaciones desiguales de poder o de

aptitudes marginalizantes.

Politicas constitucionales que privilegian la consecucion de la armonia con la
naturaleza y de los hombres con sus semejantes, donde las jerarquias se difuminan
(sumak kawsay); han transido la esfera social ecuatoriana en los Gltimos diez afios;
sin embargo: “el gobierno no empodera a las personas; las personas se empoderan
a si mismas. Lo que las politicas y acciones del gobierno pueden hacer es crear un
ambiente de apoyo o actuar como una barrera al proceso de empoderamiento”

(Székely, 2005, pag. 214)
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Una relacién efectiva y auténtica de empoderamiento del trabajador, teniendo en
cuenta la cultura trabajo-familia, con la institucion o empresa donde labore,
depende de los niveles de asuncién del compromiso de tipo continuo o afectivo. Si
bien el primero es practicado por individuos que ven disminuido en algin sentido
su tiempo familiar (casadas, hombres afectados en desenvolverse laboralmente,
padres y madres cabezas de familia); el segundo vendria a plantearse como la
solucion eficaz para un auténtico empoderamiento, aunque depende de la creacion
de verdaderas relaciones de afectividad en el seno laboral, comparables a las

practicadas en el familiar.

6.6.3. Empoderamiento y compromiso organizacional en las unidades

educativas.

Tomando como paradigma tedrico el propuesto por Rodriguez (1995) como se cita
en Salazar, Guerrero, Machado & Cariedo (2009) "El clima organizacional es el
conjunto de variables, como ambiente fisico, estructura, ambiente social,
comportamiento organizacional y caracteristicas de sus miembros, que ofrecen una
vision global de la organizacion” (p.68). La autora desglosa la procedencia o

basamento de cada variable enunciada en el concepto anterior:

e Ambiente fisico: el espacio fisico con que cuenta la organizacion,
condiciones de ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

e Estructura: tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion,
etc.

e Ambiente social: comparierismo, conflictos entre personas o departamentos,

comunicaciones, etc.
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e Caracteristicas personales de sus miembros como actitudes, aptitudes,
motivaciones, expectativas, etc.
e Comportamiento organizacional: productividad, ausentismo, rotacion,

e Satisfaccion laboral, tensiones y estrés.” (p. 13)

Las alternativas para la consecucion de un positivo compromiso organizacional,
especificamente en el marco de una institucion educativa, deben sopesar los climas
interno y externo a/de la propia unidad. Resulta erréneo centrar un sistema de
estrategias para este fin en el micro mundo que supone el edificio educativo, muro
puramente fisico que no impide la incidencia de toda una comunidad en los sujetos

que a diario contiene.

La teoria del “efecto cascada”, a cargo de Rensis Likert (1965) citado por Rivera
(2000) pudiera fungir como una de esas alternativas para la mejora del clima
organizacional, tanto interno como externo. El autor sitia como protagonista al lider
o directivo:
el desempefio del lider, las estructuras y politicas provocan un
clima, en un determinado nivel organizacional, que se convierte ella
entrada del siguiente nivel, condicionando, a su vez, la accion del
liderato y las estructuras. De este modo se da una suerte de
«reproduccion» de los sistemas, al modo como un organismo

produce sus iguales en la especie y se prolonga en el tiempo. (p. 14)

Likert, ademas, identifica cuatro sistemas organizacionales:

e Autoritario: definido por puntos de vista de incredulidad, supone que las
disposiciones son adoptadas por altos directivos, que mediante un sistema
burocratico las hacen conocer a sus subordinados. Dicha perspectiva

implica el centralismo de los mecanismos de inspeccion.
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Paternalista: guarda relacion con el primero pues las decisiones son también
formuladas en la cispide administrativa de la institucion o empresa. Aunque
como se puede entrever el carcter de este sistema es autoritario, se otorgan
algunas facilidades a sus empleados que distienden las tensas relaciones de
jerarquizacion.

Consultivo: presenta un mayor estatus de descentralizacion de los acuerdos.
Aunque se estructura como un proyecto escalonado, las disposiciones
especificas provienen de los situados en el medio o en posiciones inferiores,
por lo que se cultiva un compromiso organizacional donde imperan la
confianza y el sentido de responsabilidad.

Participativo: este enfoque busca la descentralizacion de la toma de
decisiones, funcion atribuida a cualquier escalon de la empresa u
organizacion. El sentido del acto comunicativo se caracteriza por conjugar
verticalidad con horizontalidad, sistema que insta a la intervencion del
grupo humano. Si se relaciona este ultimo con los presupuestos del clima
afectivo planteado por Jiménez et al. (2009), se puede entrever una tacita
coincidencia tedrica en el logro de altos niveles de compromiso de los

trabajadores con la organizacién y sus objetivos. (Rivera, 2000, pag. 15)

Parafraseando a Diaz (2009), resulta una constante para el entramado empresarial
del siglo XXI, considerar al talento humano como el activo més valorado, que ha
evolucionado su categoria de sujeto productor de ganancias. Si se quiere entonces
sostener, entonces, un compromiso organizacional, especificamente en unidades
educativas, sus rectores deberan custodiar el bienestar tanto fisico como espiritual

del gremio que dirigen.
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Sin dudas, se necesita de un lapso demorado para alistar y habilitar al grupo humano
idéneo para lograr la competitividad en el marco del sistema educativo. Por lo tanto,
al creer en el talento humano como su capital méas esencial, se debe tener en cuenta
dos componentes que acttan como definitivos para lograr la fortaleza institucional,

ellos son: la expectativa y la accesibilidad.

La primera esté relacionada con la posibilidad que percibe un trabajador, ya sea
docente, administrativo u otro, de poder satisfacer una necesidad de acuerdo a su
experiencia en la unidad educativa donde labora; la segunda representa las
restricciones que puede hallar ese propio trabajador en el medio educativo para

conseguir reparar una necesidad de carécter diverso.

6.7. Metodologia

El programa de empoderamiento, con enfoque de género, para el desarrollo de una
cultura trabajo-familia que contribuya a elevar los niveles de compromiso
organizacional se orienta a promover la toma de conciencia de las capacidades
individuales y colectivas para el empoderamiento y fomentar la préctica de la
cultura trabajo-familia y el compromiso organizacional; en beneficio de la equidad

de género e incidiendo exitosamente en el problema de investigacion estudiado.

El programa propuesto se estructura en dos niveles de intervencion: nivel familiar
y nivel laboral. En correspondencia con estos niveles, los mecanismos de
concrecion establecidos para el desarrollo de la propuesta convergen en la

intervencion en los planos familiar y laboral.
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Por otra parte, la propuesta estd basada en el modelo de empoderamiento de
Robinson que contempla las siguientes fases: planeacion, preparacion,
precalentamiento, proceso, cocido a la perfeccion que permite introducir cambios

en la cultura maximizando las potencialidades de la gente.

El modelo de Robinson se resume de la siguiente manera:

Cocido a la
perfeccion
(fijar metas y
estrategias)

Proceso Precalentamiento
(establecer (dialogo entre
estrategias de autoridades y
comunicacion) participantes)

Figura 1. Modelo propuesto para aplicar el empoderamiento
Fuente: Adaptado de Empoderamiento del sistema educativo (2008)

Elaborado por: Ramos M. (2017)

Segun el criterio de Robinson (2000) citado por Chiavola, Cendrés & Sanchez
(2008) dicho modelo expone un patron de empoderamiento que dinamiza los
cambios del sitio de trabajo mejorando la efectividad y el desempefio, introduciendo
cambios en la cultura y maximizando la utilizacion de las diferentes capacidades de

la gente. Las fases son definidas de la siguiente manera:
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Planeacion.- Es decir realizar un analisis para conocer cémo estan los
empleados, como perciben a la organizacion, a la cultura, los retos, su
proyeccion para el futuro.

Preparacion.- Definir el propdsito de los equipos de trabajo.
Precalentamiento.- Establecer didlogo entre autoridades y participantes para
tomar decisiones y solventar problemas.

Proceso.- Establecer estrategias de comunicacion.

Cocido a la perfeccidn.- Fase de transicion en donde se elabora un mapa de
metas para evaluar el avance en el proceso. En esta etapa los equipos
proporcionan ideas o estrategias para promover el empoderamiento y lograr

el cambio que se desea en la institucion. (p.141)

En base a este modelo se genera el programa de empoderamiento propuesto en 4

fases descritas a continuacion:

Diagndstico. Orientar la recogida de informacién relevante sobre la
relacion cultura trabajo-familia y compromiso organizacional en la
institucion a fin de identificar las figuras claves que pueden aportar al
empoderamiento de los trabajadores, conocer problemas, potencialidades y
recursos existentes, asi como identificar aquellos que tienen mayor
incidencia en las inequidades de género.

Sensibilizacion. Despertar el interés de los participantes sobre el
empoderamiento y sus beneficios para dar solucion a la problematica que
enfrentan.

Programacion. Planificar acciones y actividades y sus objetivos.
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e Ejecucion y monitoreo. Desarrollar organizadamente las acciones
programadas. Ademas se realiza una evaluacion interna y continua del
programa, de manera que se determinen los cambios y reajustes a realizar

en el mismo para ganar en efectividad.

1

n

t Plano )

e laboral .
r Cultura
it I > | trabajo
n j familia
(o] Plano

i familiar

o

n

Y
Compromiso organizacional

Ejecucion y

Diagndstico Sensibilizacion Programacion A
monitoreo

Fases del programa

Figura 2. Representacion gréfica del programa de empoderamiento, con enfoque de
género, para el desarrollo de una cultura trabajo-familia que contribuya a elevar los niveles
de compromiso organizacional

Fuente: Investigacion propia

Elaborado por: Ramos M. (2017)

Tabla 5.1.

Descripcién de la propuesta segun el modelo de Robinson

Fase 1. Diagnéstico
PLANEACION Analisis dg !os perf|le§ del persone.il
Conformacién de equipos de trabajo
Organizacion de mesas de trabajo
PREPARACION Fase 1. Diagndstico
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Definicion de la agenda de trabajo

PRECALENTAMIENTO

Fase 2: Sensibilizacion

Socializacion

Capacitacion

Involucramiento

Exposicién de beneficios

PROCESO

Fase 2: Sensibilizacion

Jornadas de trabajo

Desarrollo de mecanismos de resiliencia

Fortalecimiento de los canales de comunicacion

Desarrollo de habilidades sociales

COCIDO A LA
PERFECCION

Fase 3: Programacion

Generacion de un plan de actividades

Establecimiento de tiempos, responsables y recursos

Fase 4: Ejecucién y monitoreo

Revision del cumplimiento de las actividades planificadas en

los tiempos determinados

Evaluacién de los resultados obtenidos

Fuente: Propuesta en base a investigacién
Elaborado por: Ramos M. (2017)

6.8. Desarrollo.

Fase 1. Diagnostico

e Analisis de los perfiles del personal

El analisis de la descripcion y el perfil del cargo es una de las actividades fundamentales

dentro de la gestién del talento humano. Actualmente esta actividad esta estrechamente

relacionada con la gestion de competencias, dado que a través de este proceso se puede

identificar las habilidades, aptitudes y requerimientos especificos para un cargo en

particular.

Las instituciones del sector publico manejan este proceso en base a un diccionario de

competencias vigente, por lo cual el propésito de esta fase solo se enfoca a identificar las

competencias que pueden coadyuvar al proceso de empoderamiento y que por ende deben

ser consideradas y analizadas a fin de organizar equipos de trabajo exitosos.

Las competencias alineadas al empoderamiento son:
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Tabla 5.2.

Diagnostico de competencias requeridas para el empoderamiento

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS LABORALES

DENOMINACION

de facilitador y

guia

DE LA DEFINICION NIVEL | COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
COMPETENCIA
. Realiza una proyeccién de posibles
Es la capacidad proy P
o necesidades de recursos humanos
para dirigir,
. considerando distintos escenarios a
analizar y evaluar | Alto
largo plazo. Tiene un papel activo en
el desempefio e o
: la definicion de las politicas en
actual y potencial
funcion del andlisis estratégico.
de los
colaboradores y
definir e Utiliza herramientas existentes o
Desarrollo implementar nuevas en la organizacion para el
estratégico del acciones de . desarrollo de los colaboradores en
edio
Talento Humano | desarrollo para las funcién de las estrategias de la
personas y organizacion. Promueve acciones de
equipos en el desarrollo.
marco de las
estrategias de la . .
g Aplica las herramientas de desarrollo
organizacion, . . . .
disponibles. Define acciones para el
adoptando un rol ; ,
Bajo |desarrollo de las competencias

criticas. Esporadicamente hace un

seguimiento de las mismas.
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Asesora a las autoridades de la

institucién en materia de su

Alto competencia, generando politicas y
estrategias que permitan tomar
decisiones acertadas.

Ofrecer guias /
Orientacion / sugerencias a los . ) i
. i Ofrece guias a equipos de trabajo
Asesoramiento demés para que )
o Medio | para el desarrollo de planes,
tomen decisiones.
programas y otros.
Orienta a un compaiero en la forma

Bajo |de realizar ciertas actividades de

complejidad baja.
Comprende rapidamente los cambios
del entorno, las oportunidades,
Es la habilidad amenazas, fortalezas y debilidades
para comprender o de su organizacion / unidad o
P to
rapidamente los proceso/ proyecto y establece
cambios del directrices estratégicas para la
entorno, con el aprobacion de planes, programas y
proposito de otros.
Pensamiento identificar acciones
Estratégico estratégicas. i
Comprende los cambios del entorno y
Incluye la .
i _ | esta en la capacidad de proponer
capacidad para Medio ; i
’ planes y programas de mejoramiento
saber cuando hay )
. continuo.
gue mejorar
planes, programas
y proyectos. Puede adecuarse a los cambios y

Bajo | participa en el desarrollo de planes y

programas de mejoramiento continuo.
Planificacion y Es la capacidad de Anticipa los puntos criticos de una
Alto

Gestion

determinar

eficazmente las

situacion o problema, desarrollando

estrategias a largo plazo, acciones de
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metas y
prioridades de sus
planes o
proyectos,
estipulando la
accion, los plazos
y los recursos
requeridos. Incluye
la instrumentacion

de mecanismos de

control, mecanismos de coordinaciéon
y verificando informacion para la
aprobacion de diferentes proyectos,
programas y otros. Es capaz de
administrar simultdneamente diversos

proyectos complejos.

Es capaz de administrar
simultaneamente diversos proyectos

de complejidad media, estableciendo

seguimiento y Medio _ _
estrategias de corto y mediano plazo,
verificacion de la . L
mecanismos de coordinacion y control
informacion. . .
de la informacion.
Establece objetivos y plazos para la
realizacion de las tareas o
actividades, define prioridades,

Bajo | controlando la calidad del trabajo y
verificando la informacién para
asegurarse de que se han ejecutado
las acciones previstas.

Desarrolla planes, programas o
o proyectos alternativos para solucionar
to
problemas estratégicos
Generar varias organizacionales.
formas o
alternativas para _
» Desarrolla estrategias para la
Generacion de desarrollar planes, ; L
Medio | optimizacion de los recursos
Ideas programas, ) _
humanos, materiales y econémicos.
proyectos y
solucionar
problemas. Identifica procedimientos alternativos
i para apoyar en la entrega de
Bajo

productos o servicios a los clientes

usuarios.
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Desarrolla mecanismos de monitoreo

Alto y control de la eficiencia, eficacia y
productividad organizacional.
Evaluar cuan bien
Monitoreo y esta algo o alguien Monitorea el progreso de los planes y
Control aprendiendo o Medi proyectos de la unidad administrativa
edio
haciendo algo. y asegura el cumplimiento de los
mismos.
Bajo |Analiza y corrige documentos.
Desarrolla conceptos nuevos para
solucionar conflictos o para el
desarrollo de proyectos, planes
organizacionales y otros. Hace que
Alto las situaciones o ideas complejas
Aplicar o crear estén claras, sean simples y
nuevos conceptos comprensibles. Integra ideas, datos
para la solucion de clave y observaciones,
problemas presentandolos en forma clara y til.
complejos, asi
como para el ; ; )
) Analiza situaciones presentes
Pensamiento desarrollo de - o .
utilizando los conocimientos tedricos
Conceptual proyectos, planes o -
o 0 adquiridos con la experiencia.
organizacionales y ; -
Medio | Utiliza y adapta los conceptos o
otros. Incluye la - - i
o principios adquiridos para solucionar
utilizacion de ; »
: problemas en la ejecucion de
razonamiento
- ; programas, proyectos y otros.
creativo, inductivo
0 conceptual.
Utiliza conceptos basicos, sentido
comun y las experiencias vividas en la
Bajo |solucién de problemas inherentes al

desarrollo de las actividades del

puesto.
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Realiza analisis extremadamente
complejos, organizando y

secuenciando un problema o

Alto situacion, estableciendo causas de
hecho, o varias consecuencias de
accion. Anticipa los obstaculos y
Analizar o planifica los siguientes pasos.
descomponer
informacion y )
) Establece relaciones causales
Pensamiento detectar )
» ; sencillas para descomponer los
Analitico tendencias, ; ;
| problemas o situaciones en partes.
patrones, Medio .
; Identifica los pros y los contras de las
relaciones, causas, o T »
decisiones. Analiza informacion
efectos, etc. _
sencilla.
Realiza una lista de asuntos a tratar
ot asignando un orden o prioridad
ajo : -
determinados. Establece prioridades
en las actividades que realiza.
Identifica los problemas que impiden
A el cumplimiento de los objetivos y
to
metas planteados en el plan operativo
institucional y redefine las estrategias.
L Identificar la .
Identificacion de Identifica los problemas en la entrega
naturaleza de un .
Problemas _ | de los productos o servicios que
problema. Medio )
genera la unidad o proceso;
determina posibles soluciones.
_ Compara informacion sencilla para
Bajo

identificar problemas.
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Identifica la manera en cémo un

Alto cambio de leyes o de situaciones
distintas afectara a la organizacion.
Determinar cuando Identifica situaciones que pueden
han ocurrido alterar el desenvolvimiento normal de
Percepcion de cambios los colaboradores de una unidad o
Sistemas y importantes en un | Medio | proceso organizacional. Implica la
Entorno sistema habilidad de observar y aprovechar
organizacional o los comportamientos de los
cuando ocurriran. colaboradores y compafieros.
Identifica como una discusion entre
Bajo |los miembros de un equipo de trabajo
podria alterar el trabajo del dia.
Toma decisiones de complejidad alta
sobre la base de la mision y objetivos
| de la institucion, y de la satisfaccién
Alto del problema del cliente. Idea
soluciones a problematicas futuras de
la institucion.
Es la capacidad de
valorar las Toma decisiones de complejidad
Juicioy Toma de |ventajasy media sobre la base de sus
Decisiones desventajas de Y conocimientos, de los productos o
una accién edio servicios de la unidad o proceso
potencial. organizacional, y de la experiencia
previa.
Toma decisiones de complejidad baja,
; las situaciones que se presentan
Bajo

permiten comparar patrones de

hechos ocurridos con anterioridad.
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DENOMINACION
DE LA
COMPETENCIA

DEFINICION

NIVEL

173

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE




Construcciones

de Relaciones

Es la habilidad de
construir y
mantener
relaciones
cordiales con
personas internas
0 externas ala

organizacion.

Construye relaciones beneficiosas

para el cliente externo y la institucion,

que le permiten alcanzar los objetivos

Alto o -
organizacionales. Identifica y crea
nuevas oportunidades en beneficio de
la institucion.

Construye relaciones, tanto dentro

Medio

como fuera de la institucion que le

proveen informacion. Establece un
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ambiente cordial con personas
desconocidas, desde el primer

encuentro.

Entabla relaciones a nivel laboral.

Bai Inicia y mantiene relaciones sociales
ajo ~ .

con compafieros, clientes y

proveedores.
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Fuente: Propuesta en base a investigacion

Elaborado por: Ramos M. (2017)

e Conformacion de equipos de trabajo
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Se sugiere conformar equipos multidisciplinarios de trabajo de modo que se pueda
propender a la diversidad de criterios y opiniones propiciando una confrontacion
saludable para la generacion de propuestas.

Organizacion de mesas de trabajo

Una vez establecidos los equipos de trabajo los responsables del area de talento
humano deben organizar mesas de trabajo que permitan debatir y analizar la
percepcion actual de los colaboradores respecto a como se sienten en la
organizacion, como perciben que el trabajo incide en sus familias y sus familias en
el trabajo, como se sienten ellos involucrados en los propdsitos de su organizacion.
Definicion de la agenda de trabajo

Para esta etapa se sugiere utilizar el criterio de actividades prioritarias a partir de la
cual se define qué actividad es importante y cuél es urgente. La diferencia de ambas

radica basicamente en la flexibilidad del tiempo.

Tabla 5.3.

Criterio de actividades prioritarias

Importante No Importante

Urgente

No Urgente

Fuente: Propuesta en base a investigacion

Elaborado por: Ramos M. (2017)

También es importante definir en esta etapa los roles y responsabilidades a cada equipo

conformado en base al respeto y compromiso de los involucrados

177



Fase 2. Sensibilizacion

Sociabilizacion.- Se propone las siguientes alternativas:

Sensibilizar a las familias sobre aspectos relacionados con: equidad de
género, visibilizacién de la doble jornada femenina, corresponsabilidad
familiar.

e Promover el desarrollo de mecanismos de control y enfrentamiento a
situaciones de estrés y tension.

e Divulgar por los canales formales de comunicacion la importancia de una
participacion activa de todos y cada uno de los colaboradores en la
transformacion de la cultura organizativa.

e Alentar a las autoridades a desarrollar empatia con sus colaboradores.

Capacitacion

Se propone la realizacion de talleres para el fortalecimiento de la autoestima,
empoderamiento, liderazgo, equidad, manejo de relaciones interpersonales e
intrapersonales, trabajo en equipo, entre los principales. Ademas en esta etapa
también es importante destacar que se debe involucrar al personal para que sea
gestor de su propio conocimiento y esté en la capacidad de transmitirlo a los demas,
es decir las capacitaciones deben organizarse con recurso interno y externo.

Para la organizacion de los talleres se presenta el siguiente formato:

Tabla 5.4.

Formato de capacitacion

Unidad Educativa Isabel de Godin

Tema:

Nombre del capacitador:

Periodo de la capacitacion:
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Obijetivo de la
capacitacion;

Tema

Objetivo

Contenido

Herramientas

Elaborado por:

Aprobado por:

Fuente: Propuesta en base a investigacion

Elaborado por: Ramos M. (2017)

Involucramiento:

A fin de lograr mayor interaccion entre el personal de la institucion asi como de la

familia de cada colaborador.

e Organizar campeonatos deportivos, eventos culturales, juegos populares en

donde participen el conyuge y los hijos del colaborador.

Exposicion de beneficios:

Las técnicas vivenciales como dinamicas de grupo, role playing, sesiones de

retroalimentacion y solucion de problemas de manera creativa pueden coadyuvar a

una aproximacion a una realidad deseada.

Fase 3-4. Programacién- Ejecucién y monitoreo

Se propone un plan de actividades como alternativas recomendables para intervenir

directamente en el cambio de cultura y propiciar una mayor integracion a nivel personal y

familiar.
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Tabla 5.5.

Plan de actividades

Evaluacion
Fase Objetivo Actividad Tarea Herramienta | Responsables | Recursos | Tiempo
Indicadores Meta
Generar Disefar una
propuestas alternativa de
que ahorroy Cumplir
fortalezcan | Conformacié crédito Total fondos con al
L X S . Permanent
Programacio la n de la caja solidario Normativa de . Externos N aportados/Tot | menos el
- iy R . L Rector- area P e. Aho
n/ Ejecucion- | participacion | de ahorro destinado a | cooperativism (asesoria lectivo al fondos 90% del
monitoreo | activa y toma | solidario del cubrir o} legal) 2018 presupuestad | presupuest
de colegio calamidades 0s o]
decisiones domésticas u proyectado
tanto de otro tipo de
autoridades emergencias
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como del
personal
para
fortalecer
una cultura
organizacion
al
responsable
con la familia
que conlleve
a un mayor
compromiso
de los
colaboradore
S.

Habilitar

canales de
comunicacio
n a través de
Dar
los cuales el # de o
solucién al
colaborador Internos | Permanent | problemas
Apoyo o Departamento o ~ ; menos al
A pueda recibir . o (psicélogo e. Afio solucionados/
psicol6gico d Coaching de Consejeria |.W . """ locti d 95% de
familiar ayuda Estudiantil Instituciona ectivo # de problemas
profesional )] 2018 problemas
sobre reportados reportados
al DECE
problemas
de indole
personal y
familiar
Capacitacion
en el manejo
de T'(I:;’ para Habilitar # de Acoger al
articipacion canales de ) Interno Permanent | sugerencias | menos el
P pa recepcion de Lluvia de Area de (&rea de e. Afio implementada | 80% de
proactiva et ) inf ” inf L locti 14 d .
hacia el mqwe_tudes, ideas informatica informatica ectivo s e sugerencia
. quejas 'y ) 2018 sugerencias S
cambio de ! . .
cultura sugerencias ingresadas | ingresadas

organizacion
al




Organizar
programas
de
reconocimien
to publico a
los Lograr que
colaboradore al menos el
. . Interno # de horas 95% de
Jornadas de | s que vayan Sesién Lideres equipo (personal laboradas en | colaborado
reconocimien | integrando balance trabajo- P Julio 2018 ~
; solemne o de todas el afio/ # de res
to laboral su vida familia .
las areas) horas legales | reduzca su
laboral con :
i jornada
familiar.
laboral
Promover la
campafa
queremos
colaboradore
s felices.

Fuente: Propuesta en base a investigacién
Elaborado por: Ramos M. (2017)

182



Metodologia de Mediacion relacionadas con las acciones propuestas

Para la elaboracion de los talleres se propone asumir el modelo de Davis (1979)

citado por Morlas y Granja (2014). Este autor recomienda que la planificacion,

realizacion y evaluacion de talleres, en el ambito de la formacion de adultos se lleve

a cabo segun las siguientes fases:

Fase de iniciacion. - Los iniciadores fijan el circulo de invitados y delimitan
el marco teorico y la organizacion;

Fase de preparacion.- Los organizadores informan a los participantes sobre
el proyecto y las diferentes tareas (0 metas de aprendizaje), exigen los
aportes y, si corresponde, que se envien los materiales para su preparacion;
Fase de explicacion.- Se presenta a los participantes un esquema de los
problemas que enfrentaran o de las tareas y los productos que trabajaran. Se
forman grupos de trabajo y se asignan los recursos necesarios;

Fases de interaccion.- Los grupos trabajan en la formulacion de soluciones
o0 en la preparacion de productos, se consulta a expertos sobre la informacion
disponible, se utilizan herramientas y se formulan soluciones o propuestas;
Fase de presentacion.- Los grupos de trabajo presentan sus soluciones o
productos, se discuten y, si es necesario, se someten a prueba;

Fase de evaluacion.- Los participantes discuten los resultados del taller, la
perspectivas de aplicacion, evaltan sus procesos de aprendizaje, los nuevos

conocimientos y terminan las actividades.”(p.88)
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Por otra parte también se sugiere que las politicas de conciliacion trabajo-familia
que se implementen se lo haga a través de un plan piloto pues de esta manera se
puede medir mas facilmente las acciones impulsadas y asi controlar el impacto de
ellas. Ademaés se puede ir evaluando paulatinamente los verdaderos beneficios y

prejuicios.

En resumen, el Programa de empoderamiento, con enfoque de género, para el
desarrollo de una cultura trabajo-familia que contribuya a elevar los niveles de
compromiso organizacional en el personal de la Unidad Educativa Isabel de Godin,
recrea las condiciones necesarias para el empoderamiento intrinseco, mediante el
desarrollo de una cultura trabajo-familia que represente un avance en el
vencimiento de las brechas que hoy resquebrajan y quebrantan la equidad de género
y el compromiso organizacional. Su aplicacion es extrapolable a otras instituciones
que se interesen por fortalecer la conciliacion trabajo- familia, desde un enfoque de

género.
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ANEXOS

ANEXO A: Hoja de presentacion del proyecto de investigacion

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

PROYECTO DE INVESTIGACION: “CULTURA TRABAJO — FAMILIA Y
COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN TRABAJADORES DE LA UNIDAD
EDUCATIVA ISABEL DE GODIN DE LA CIUDAD DE RIOBAMBA. UN

ENFOQUE DE GENERO”

BATERIAS DE EVALUACION

1. Carta de consentimiento

2. Anexo 1: Ficha sociodemogréfica

3. Anexo 2: Cuestionario cultura trabajo-familia de Thompson, Beauvais &
Lyness (1999)

4. Anexo 3: Cuestionario de compromiso organizacional de Alleny Meyer (1991)

5. Anexo 4: Cuestionario de calidad de vida profesional de Cabezas (1998)

INSTRUCCIONES

e Los presentes cuestionarios investigan algunos datos sociodemogréaficos y
personales relacionados con el tema de estudio.

e Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste con la verdad.

e Recuerde que no existe respuestas buena o malas, lo importante es su
sinceridad. Se guardara la confidencialidad del caso.

¢ No deje ninguna respuesta sin responder.

Agradecemos su participacion.
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ANEXO B: Carta de consentimiento informado

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Sr/a.:

Por medio de la presente, se solicita su autorizacion para su inclusion como participante en la
investigacion acerca de la dindmica de la cultura trabajo- familia en el compromiso organizacional,
investigacion dirigida por el investigador Ps. Rodrigo Moreta Herrera. El objetivo de la misma es
identificar la correlacidn existente entre la cultura trabajo familia y el compromiso organizacional.

En esta carta se pide a mas de su consentimiento para participar en ésta investigacion, usar la
informacién obtenida con fines cientificos. En el caso de su aceptacion Ud. tendra que rellenar fichas
de evaluacién sociodemografica e instrumentos de medicion entorno a las tematicas sefialadas que

seran enviadas via correo electronico a la siguiente direccion:

Correo
electronico

La colaboracién en este estudio no le quitara mucho de su tiempo y ayudara a levantar informacién
relevante que mejore la gestion en el area de talento humano. Su participacion serd anénima y su
nombre no aparecera de ningin modo ni en los instrumentos, ni en los informes de la investigacion
gue se redactaran. Los datos producidos por los instrumentos seran trasladados a una base y sera
usada para realizar diversos analisis que permitan responder a las preguntas formuladas en el

proyecto. Le garantizamos la absoluta confidencialidad de la informacién.

Por ultimo, si usted acepta participar, llene esta carta de consentimiento, firmela y devuelva a la
persona que le ha solicitado esta autorizacion. Si tiene cualquier duda o pregunta no dude en

realizarla al momento de firmar.

o Autorizo ser encuestado para la investigacion de la Escuela de Administracion de Empresas de la
Universidad Técnica de Ambato.

Firma participante
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ANEXO C: Ficha sociodemografica

ENCUESTA SOCIODEMOGRAFICA

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Con fines de investigacion se le solicita muy comedidamente seleccionar de entre

las opciones la respuesta adecuada para su caso.

1) Edad: De 18 a 25 afios De 26 a 33 afios
De 34 a 45 afios De 46 afios en adelante

2) Género: Masculino Femenino Otro

3) Estado Civil Soltero (sin hijos)

Soltero (con hijos)
Casado
Divorciado

Viudo

4) Numero de Hijos: Sin hijos

1 a 3 hijos

4 hijos 0 mas

5) Edades de Hijos: (si su respuesta anterior fue afirmativa)
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De 0 a5 afios

De 6 a 12 afios

De 13 afios 0 mas

6) Nivel Educacional: Bachiller
Tercer Nivel
Cuarto Nivel
7) Jerarquia en la organizacion: Directivo
Mando medio (jefaturas)
Operativo
8) Cargo que desempefa: Docente

Personal administrativo
Personal de servicio
9) Afos de Experiencia Laboral (experiencia laboral en general, no solo en su
trabajo actual):

Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios

De 4 a 9 afios

De 10 en adelante
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10) Jornada Laboral: Media Jornada (menos de 20 horas semanales)
Jornada Completa
11) Seccidn en la que trabaja: :
Matutina

Vespertina

12) Tipo de Contrato: Nombramiento definitivo
Nombramiento provisional

Contrato ocasional

13) Antigiiedad al interior de la institucion:

Menos de 1 afio

De 1 a 3 afios

De 4 a 10 afios

Mas de 10 afos

14) Salario promedio anual: $5.000 a $10.000
$11.000 a $17.000

$18.000 en adelante
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ANEXO D: Escala de cultura trabajo-familia de Thompson, Beauvais & Lyness

ESCALA DE CULTURA TRABAJO-FAMILIA DE THOMPSON,

BEAUVAIS & LYNESS (1999)

Estimado(a) trabajador(a) se estd realizando una investigacion de estudios
superiores de 4to nivel, con el objetivo de determinar la relacién entre la cultura
trabajo-familia y el compromiso organizacional en la Unidad Educativa Isabel de
Godin de la ciudad de Riobamba. Su participacion es de gran importancia para la

realizacién de este estudio.

Lea cuidadosamente y seleccione segin corresponda su grado de acuerdo o

desacuerdo con las afirmaciones que aparecen debajo.

Totalmente de
acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
En desacuerdo
Muyen
desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

En esta organizacién los empleados pueden
1 facilmente armonizar su trabajo con su vida
familiar

En caso de algun problema, los jefes se
2 muestran comprensivos cuando los empleados
dan prioridad a sus familias.

En esta organizacion generalmente estd bien
hablar sobre la familia en el trabajo

Se espera a menudo que los empleados lleven
4 trabajo a completar a casa al término de la
jornada y/o en fines de semana.

La méxima autoridad en esta organizacion
anima los mandos medios a ser receptivos con

5 o
los problemas personales y familiares de los
empleados.
6 Se espera que regularmente que los empleados
pongan el trabajo antes su familia.
Rechazar por razones familiares es la oferta de
7 un ascenso o un traslado dentro de esta

organizacién, dafaria seriamente el desarrollo
profesional del empleado.
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En general la méxima autoridad de esta
organizacion es muy flexible frente a las
necesidades familiares del personal.

Muchos empleados estan resentidos cuando las
mujeres de esta institucion toman muchas horas
para cuidar de sus hijos recién nacidos o
adoptados.

10

Para progresar en esta institucion, se espera
que los empleados trabajen mas de 50 horas
semanales, sea en la misma empresa o en sus
hogares.

11

Para ser vistos favorablemente por la alta
direccion, los empleados de esta organizacion
deben poner constantemente sus puestos de
trabajo sobre sus familias o vidas personales.

12

En esta organizaciéon los empleados que
participan en programas disponibles que
favorecen la familia (ej. trabajo compartido,
trabajo a tiempo parcial), son vistos como menos
serios acerca de sus carreras que aquellos
funcionarios que no participan.

13

Muchos empleados estan resentidos cuando los
hombres de esta institucion toman muchas
horas para cuidar de sus hijos recién nacidos o
adoptados

14

En esta organizacion es muy dificil salir durante
el dia de trabajo para dedicarse a asuntos
personales o familiares.

15

Esta organizacién estimula a sus empleados a
fijar limites donde termine el trabajo y comience
la vida familiar.

16

Los mandos medios y ejecutivos de esta
organizacién son comprensivos hacia las
responsabilidades del cuidado de nifios de sus
empleados.

17

Esta organizacion es flexible con aquellos
empleados que por razones familiares, quieren
cambiarse a trabajos menos exigentes.

18

Los mandos medios y ejecutivos en esta
organizacién solidarizan con las
responsabilidades de los empleados con
respecto al cuidado de sus ancianos.

19

En esta organizacion los empleados que utilizan
los horarios  flexibles tienen  menos
probabilidades de avanzar en sus carreras que
aquellos que no usan horario flexible.

20

En esta organizacion los empleados son
estimulados a equilibrar su trabajo con su vida
familiar.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO E: Escala de compromiso organizacional de Allen & Meyer

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE ALLEN &
MEYER (1991)
Estimado(a) trabajador(a) se estd realizando una investigacion de estudios
superiores de 4to nivel, con el objetivo de determinar la relacion entre la cultura
trabajo-familia y el compromiso organizacional en la Unidad Educativa Isabel de
Godin de la ciudad de Riobamba. Su participacion es de gran importancia para la

realizacion de este estudio.

Lea cuidadosamente y seleccione segin corresponda su grado de acuerdo o

desacuerdo con las afirmaciones que aparecen debajo.
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© g © 3|39 © | >3 3
E 3 @ S | a9 @2 dE ®
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©° %‘ [m] O 4 < % ° 'g
= = Zqu =
1 Actualmente trabajo en esta institucion mas por
gusto que por necesidad.
Una de las principales razones por las que
9 continlo trabajando en esta compafiia es
' porque siento la obligacion moral de
permanecer en ella.
3 Tengo una fuerte sensacién de pertenecer a mi
) empresa.
Una de las razones principales para seguir
4 trabajando en esta compafia, es porque otra
' institucién no podria igual el sueldo y
prestaciones que tengo aqui.
5 Aunque tuviese ventajas con ello, no Creo que
' fuese correcto dejar ahora mi institucion.
Me sentiria culpable si dejase ahora mi
6. institucion considerando todo lo que me ha
dado.
7. Esta institucion tiene un gran significado para
mi.
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Creo que tengo muy pocas opciones de
conseguir otro trabajo igual, como para
considerar la posibilidad de dejar esta
institucion.

Ahora mismo no abandonara mi institucion,
porque me siento obligado con toda su gente.

10.

Me siento como parte de una familia en esta
institucion.

1.

Realmente siento como si bs problemas de esta
institucion fueran mis propios problemas.

12.

Disfruto hablando de mi institucion con gente
que no pertenece a ella.

13.

Uno de los motivos principales por lo que sigo
trabajando en mi institucién, es porque Hiera,
me resultaria dificil conseguir un trabajo, como
el que tengo.

14.

La institucion donde trabajo merece mi
lealtad.

15.

Seria muy feliz pasando el resto de mi vida
laboral en la institucién donde trabajo.

16.

Ahora mismo seria duro para mi, dejar la
institucién donde trabajo, incluso si quisiera
hacerlo.

17.

Demasiadas cosas en mi vida se verian
interrumpidas si decidiera dejar ahora mi
institucion.

18.

Creo que le debo mucho a esta
institucion.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO F: Cuestionario de calidad de vida profesional de Cabezas

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA PROFESIONAL (CVP-35) DE

CABEZAS (1998)

Estimado(a) trabajador(a) se estda realizando una investigacion de estudios
superiores de 4to nivel, con el objetivo de determinar la relacion entre la cultura
trabajo-familia y el compromiso organizacional en la Unidad Educativa Isabel de
Godin de la ciudad de Riobamba. Su participacion es de gran importancia para la

realizacién de este estudio.

Lea cuidadosamente y seleccione segun corresponda su grado de acuerdo o

desacuerdo con las afirmaciones que aparecen debajo.

Nada
Algo
Bastante
mucho

1 Cantidad de trabajo que tengo

) Prisas y agobios por la falta de tiempo
para realizar mi trabajo.

3 Presion que recibo para realizar la
cantidad de trabajo que tengo.

4 Presion que recibo para
mantener la calidad de mi trabajo.

5 Conflictos que tengo con otras
personas de mi trabajo.

6 La falta de tiempo para mi vida
personal.
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La incomodidad fisica en el trabajo.

8 La carga de responsabilidad.
9 Tengo interrupciones molestas en
mi trabajo.
10 El trabajo me genera estrés
Mi trabajo, ya tiene
" consecuencias negativas para mi
salud
12 Mi satisfaccion con el tipo de trabajo
que tengo
13 La motivacién que experimento
(ganas de esforzarme)

14 Estoy capacitado para hacer mi
trabajo actual.

15 Tengo el apoyo de mi familia respecto
a mi trabajo.

16 Mis ganas de ser creativo (a)

17 Recibo capacitacién necesaria para

hacer mi trabajo
18 Mi trabajo es importante para la vida
de otras personas
19 Mi trabajo me hace sentir orgulloso (a)
deel.

20 Tengo claro lo que tengo que hacer
en mi trabajo.

21 Recibo apoyo de mi equipo de trabajo

22 Tengo la posibilidad de expresar lo

que pienso y necesito en mi trabajo.
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23

Mi satisfaccion con el sueldo

Obtengo reconocimiento del esfuerzo

24
que hago en mi trabajo
o5 Posibilidad de ser promocionado (a).
(Ascensos)
% Recibo apoyo de mis jefes respecto a
mi trabajo.
27 Recibo apoyo de mis comparieros
(as) para realizar mis actividades.
8 Recibo informacién de los resultados
de mi trabajo.
La institucién trata de mejorar mi
29 calidad de vida en el puesto que
desempefio
30 Tengo autonomia o libertad de
decision.
31 Existe variedad en mi trabajo.
32 La posibilidad de ser creativo
33 La posibilidad de que mis propuestas

sean escuchadas y aplicadas

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO G: Programacion para el desarrollo de los talleres

PROGRAMACION PARA EL DESARROLLO DE LOS TALLERES

Lugar: Unidad Educativa Isabel de Godin

INTERVENCION EN PLANO LABORAL INTERVENCION EN PLANO FAMILIAR FECHA
TALLERES
OBJETIVO OBJETIVO Y HORA
Sensibilizar a las autoridades, los docentes, los trabajadores de
Sensibilizar a las familias sobre los aspectos
servicio y otros, sobre los derechos de los trabajadores y, en
Taller 1. relacionados con la equidad de género- la visibilizarian

Sensibilizacion

particular, de aspectos relacionados con la cultura trabajo-familia
y el compromiso organizacional, desde un enfoque de género,
enfatizando en - la visibilizacion de la doble jornada laboral

femenina, la desnaturalizacion del trabajo doméstico femenino, la

de la doble jornada laboral femenina, la
desnaturalizacion del trabajo doméstico femenino, la

critica de la perpetuacién de los roles de género en el
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critica de la perpetuacion de los roles de género en el &mbito

laboral y familiar, entre otros-

ambito laboral y familiar, entre otros-, la cultura

trabajo-familia y el compromiso organizacional.

Promover la participacion activa de las autoridades de la

Promover la participacion activa de la familia en el

Taller 2.
institucién en el incremento de la atencion y la concentracion de | manejo del agotamiento emocional de los miembros
Promocién . . .
los trabajadores en las tareas del trabajo. trabajadores.
Concientizar sobre la realizacion de tareas y las
Taller 3.

Concientizacion

Concientizar sobre la necesidad de evitar que la familia interfiera

con actividades laborales.

responsabilidades que precisan de la atencion de cada

uno de sus miembros.

Taller 4.

Resiliencia

Generar mecanismos de resiliencia, enfrentamiento a situaciones
de estrés, crisis, entre otros, que coadyuven a enfrentar las

presiones propias de la dindmica laboral.

Generar mecanismos de resiliencia, enfrentamiento a
situaciones de estrés, crisis, entre otros, que coadyuven

a atenuar la tensién y ansiedad en la vida familiar.
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Taller 5.

Apoyo e

intervencion

Crear un circulo de apoyo laboral que intervenga en los casos
concretos en que el trabajo impida la participacion igualitaria del

trabajador en las responsabilidades y actividades del hogar.

Crear un circulo de apoyo familiar ante situaciones
concretas que posibilite la asistencia a las actividades

familiares.

Taller 6.

Optimizacion e

intervencion

Contribuir a la optimizacion de las conductas vinculadas a la

solucién de problemas laborales.

Contribuir a la optimizacion de las conductas

asociadas a la solucion de problemas de la casa.
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ANEXO H: Fotografias

REGISTRO FOTOGRAFICO DE ACCIONES DESARROLLADAS EN LA UNIDAD EDUCATIVA ISABEL DE GODIN
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