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RESUMEN

El encontrar un equilibrio entre la vida familiar y la vida labora en la
actualidad, es un reto por € cual atraviesan la gran mayoria de las personas, en
especial las mujeres, debido a alto nimero de horas dedicado al trabajo y a doble o
triple rol que desempefian como profesionales, como madres y esposas amas de casa;
lo cual reduce e tiempo a compartir con la familia o a desarrollar actividades de
esparcimiento. Nos vemos tan involucrados en el trabgo, que nos despreocupamos

de nuestra familia e inclusive de nosotros mismos.

Los conflictos entre la vida familiar y laboral tienen como consecuencia €l
absentismo laboral, bgja productividad, altos niveles de estrés, problemas familiares,
descuido de sus obligaciones como padres, entre otros. Por esta razon, las empresas
han visto laimportancia de invertir en estrategias que aporten a unamejor calidad de
vida de sus colaboradores, asi como a una mayor productividad de las empresas,
inversion que a largo plazo dard como resultado ganancias a nivel personal y a nivel
laboral.

El objetivo de la presente investigacion es € de disefiar politicas que permitan
mantener un equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral, articuladas al
Desarrollo Organizacional; a través del andlisis de la situacion actual de la empresa
textilera La Esperanza respecto a equilibrio familia-trabajo, de la identificacion de
los factores que promueven los conflictos al intentar encontrar este equilibrio, y a
través de la determinacion de los factores que afectan en € Desarrollo
Organizaciona de la empresa, relacionados con el equilibrio entre la vida familiar y
lavidalaboral.

Los resultados obtenidos después de la encuesta aplicada en la muestra
definida para los colaboradores de la empresa la Esperanza, evidencian que a pesar
que la Empresa no cuenta con una politica oficia que apoye a equilibrio entre la
vida familiar y la vida laboral, los trabajadores en su gran mayoria se sienten
motivados de asistir diariamente a su trabgjo. No obstante, se concluye que se
deberia contar con una politica que sea aplicada en base a un grupo de circunstancias

determinadas por cada de grupo de trabajadores.
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INTRODUCCCION

1.1 Planteamiento del Problema

En la actualidad, los modelos de gestion y de negocios contemporaneos
demandan un ritmo de trabajo exigente, provocando una brecha en el equilibrio entre
el tiempo que se dedica a la vida familiar y a la vida labora. La familia es
tradicionalmente el pilar fundamental de cada ser humano, siendo su nucleo primero
mas cercano de convivencia, con quienes se construyen los valores y vinculos
afectivos maés fuertes, y se comparten objetivos que dan sentido a la vida. El trabgo,
congtituye la actividad que realizan los seres humanos a cambio de retribucion
econdémica para satisfacer sus necesidades basicas y las de su familia, buscando un

desarrollo profesional mediante la aplicacion de sus conocimientos y experiencias.

Noguera (2002) afirma que la tradicion marxista esta en discutir la relacion
entre el trabgo y lalibertad humana, buscando construir sentidos para que €l trabajo
pueda explicar € vinculo del individuo con las préacticas de trabgjo cosificadas. El
autor reflexiona que a partir de un concepto amplio del trabajo se podria transcender
la perspectiva exclusivamente instrumental del trabajo. Es decir, €l individuo trabaja
no solo para satisfacer sus necesidades basicas, también podria buscar otras
realizaciones. Ademés, Noguera (2002) hace hincapié que €l trabajo puede ser una de
las vias de autorrealizacién, de desarrollo y de estructuracion social de larealidad del

sujeto, y no laUnica.

Sin embargo a €ello, en la dinamica contemporanea del trabgjo, la vida
persona y familiar termina por quedarse a un lado, relegada al olvido 0 a un minimo
de tiempo, en funcidn del ritmo acelerado de competitividad, del avance tecnol 6gico
y de la comunicacién, como consecuencias inevitables de la globalizacion y del
fortalecimiento del sistema capitalista.

Boston Consulting Group realizé un estudio en e gue sefiala que a lo largo
del periodo 2010-2015, la Gestion de Recursos Humanos tendra que enfrentar retos

para crear competitividad y sostenibilidad dentro de las empresas. Es notorio que los
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modelos tradicionales para mantener € vinculo del individuo con la organizacion
pierden legitimidad ante los nuevos cuestionamientos sociales y humanos en el
contexto actual. Uno de estos retos debe ser la administracion del balance entre €
trabgjo y la vida personal, como factor de calidad de vida, por lo que este tipo de
politica se est& convirtiendo en un factor determinante para la seleccion o rechazo de
los trabajos (Caye y y otros 2007, 2-4). Asi, en los ultimos afios, la Gestion del
Talento Humano se encuentra desarrollando estrategias y politicas de Desarrollo
Organizaciona que aporten para que los trabajadores logren encontrar un equilibrio
entre la vida familiar y la vida laboral. El argumento principal consiste en que un
individuo, a sentirse tranquilo en su vida persona-familiar, puede concentrarse
mejor en e trabajo, y generar més calidad y productividad. Este argumento se basa
en lo que Noguera (2002) sefialaba, que € trabajo no puede ser la Unica via de
realizacion del individuo.

Por otro lado, €l Desarrollo Organizacional se presenta frente a una necesidad
de cambio, e cual debe ser planificado, debido a que se encuentra sujeto a una serie
de evoluciones que exigen una adaptacion continua tanto de 1os comportamientos de

las personas como de |os procesos que se g ecutan dentro de la organizacion.

La gran mayoria de conceptos de Desarrollo Organizacional se enfocan en
mejorar la efectividad organizacional y potenciar las relaciones del factor humano.
Ademas, estos conceptos coinciden sefialando que el Desarrollo Organizacional esun
campo de las ciencias de |a conducta, que debe ser aplicado en toda la organizacion a
través de una intervencion alargo plazo con el objetivo de mejorar la eficienciay la

eficacia, mediante la participacion y e compromiso de todos sus trabajadores.

En cuanto a la delimitacion del tema, se ha identificado a sujeto de esta
investigacion como las politicas de desarrollo organizacional, a objeto como el
equilibrio entre lavidalaboral y lavida familiar en una empresa de mediano porte de
la ciudad de Quito. La investigacién empirica se desarrollara en la mediana empresa
textilera L.E., luego de precisar las variables de estudio y pre-establecer la relacion

entre los dos temas.

Laempresa La Esperanza nacio en 1998, orientada a la confeccion de prendas

de vestir de nifios, ampliando su linea de productos con e pasar de los afios. La
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empresa fue incrementando también el nimero de sus trabajadores con la finalidad
de poder cumplir con la ata demanda por parte de sus clientes; no obstante, las
jornadas laborales son cansadas y extensas, |0 cual afecta la calidad de vida de los
colaboradores; y en € caso especifico de la empresa La Esperanza, un 76.24% delas

colaboradoras son mujeres.

La problemética mencionada estd insertada dentro de las dimensiones
econdmica, cultural y organizacional; ya que € contar con politicas que promuevan
el desarrollo organizacional impulsard a la organizacion en cuanto a su nivel de
competitividad, generando mayores y mejores resultados; fortaleciendo una cultura
gue potencie & equilibrio entre la vida familiar y laboral, cumpliendo los objetivos

corporativos, con colaboradores con un nivel de motivacién y compromiso més altos.
1.2 Justificacion de lainvestigacion

Encontrar un equilibrio entre la familiay € trabajo es una de las tareas més
complicadas por las cuales atraviesan la gran mayoria de las personas; siendo mas
complgjo para las mujeres gque trabajan fuera del hogar, debido a que desempefian
diferentes roles en la vida personal y € rol profesional cada vez mas importante y

demandante por € cual atraviesa (Lopez Puig 2007, 20).

En laactualidad existe un desequilibrio entre la vidafamiliar y la vidalaboral
en la gran mayoria de personas, las empresas son lugares de trabgjo atamente
competitivos, los cuales demandan una gran cantidad de tiempo y exigen grandes
sacrificios con lafinalidad de crecer profesionalmente. En investigaciones realizadas,
uno de los resultados evidentes se puede mencionar que en Europa e 60% de los
adultos admite tener un desequilibrio entre la vida labora y familiar; por otro lado,
dos tercios de las pargjas con hijos menores de 18 afios, ambos padres tienen empleo
(Grzywacz y Carlson 2007, 456).

Es muy poca o inexistente la informacién de empresas ecuatorianas que
apliquen politicas en busqueda del equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral, a
excepcion de empresas multinacionales, las cuales aplican estas politicas a nivel
mundial. No obstante, en € Ecuador existen diferencias marcadas respecto a las

responsabilidades de los hombres y de las mujeres, existiendo grandes desigual dades
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por gemplo en las actividades domésticas, ya que son las mujeres quienes las
realizan aln después de unalarga y cansada jornada laboral.

Adicionalmente, & Desarrollo Organizaciona se ha constituido en una
condicion indispensable en e mundo actual, debido a ato nivel competitivo tanto
local como nacional e internacionamente; siendo cada vez mas importante
comprender aquellos factores que influyen sobre el rendimiento de los colaboradores
en el trabgjo.

En una investigacion, se identifica que e 90% de las compafias de EE.UU.
ofrecen a menos una politica Work-Live Baance; las cuaes han generado retornos
positivos de inversion; e 42% por implementar programas de maternidad y
paternidad y el 46% por contar con horarios flexibles (Y asbek 2004, 18).

En e afio 2011, € Work & Life Award, fue entregado a una empresa
consultora de ingenieria en Nueva Zelanda, la cua implementé politicas Work-Live
Balance; lo cual sevio reflgjado en unatasa de retencion promedio de 5.6 afios, Unica

en el mercado laboral de la ingenieria.”(Equal Employement Opportunities 2011).

1.2.1 Andlisisen & marco delarevolucién ciudadana

La revolucion ciudadana constituye el periodo de gobierno del actual
presidente de la Republica, Eco. Rafagl Correo Delgado, € cua dio inicio en Enero
del 2007. En los ultimos afios, € Ecuador en el marco de la Revolucion Ciudadana
ha experimentado algunos cambios basados en politicas publicas para toda la
poblacion. Es asi, como para los afios 2013-2017 se desarrolla el Plan Nacional del
Buen Vivir € cua presenta una articulaciéon del Sistema Naciona de Planificacion
Participativa para el Ecuador, y se enmarca en 12 Objetivos Nacionales para el Buen
Vivir (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo SENPLADES 2013).

Algunos de estos objetivos comprenden un insumo importante para €

desarrollo de la presente investigacion, y se los describe a continuacion:

El objetivo 2, por gemplo, estd intimamente ligado con la igualdad, la
cohesion, la inclusién y la equidad social y territorial; reconociendo de manera

12



igualitaria los derechos de todos los individuos, fomentando la convivencia social y
politica através de una vida digna, con acceso a salud, educacion, proteccién social,

atencion especializaday proteccion especial en todos los rincones del pais.

Por otro lado, €l objetivo 3 promueve una mejora de la calidad de vida de
toda la poblacion, a través del fortalecimiento de politicas intersectoriales y de la

consolidacion del Sistema Nacional de Inclusion y Equidad Social.

Continuando con e andlisis de los objetivos del Plan Naciona del Buen
Vivir, €l objetivo 4 menciona el fortalecimiento de las capacidades y potencialidades
de los ciudadanos, con la finalidad de dar un salto hacia la economia del recurso
infinito: el conocimiento; a través del acceso a una educacion de calidad en todo el
territorio nacional, mediante €l cua se promueva la investigacion cientifica y

tecnol 6gica de manera responsable tanto con la sociedad como con la natural eza.

Ademas, €l objetivo 8 propone la consolidacion del sistema econdmico social
y solidario, de forma sostenible, priorizando la igualdad en las relaciones de poder,
entre paises y a interior de élos; lo cual contribuird a la inclusion econémica y
social, asi como a fortalecimiento de las finanzas publicas, la regulacion del sistema

econodmico, y lajusticiaeigualdad en las condiciones laborales.

Finalmente, € objetivo 9, relacionado de manera directa a la presente
investigacion, propone el garantizar €l trabajo digno en todas sus formas, tomando en
cuenta que € trabajo no puede ser reconocido como un factor més de produccién,
sino como un elemento del Buen Vivir, € cua es la base para e desarrollo de los
talentos de las personas (Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
SENPLADES 2013).

En lo que respecta a politicas publicas en e temalaboral, en el Ultimo periodo
se decretd que todas las empresas, tanto publicas como privadas tengan contratados
al menos & 4% de trabajadores con agun tipo de discapacidad; asi como se debe dar
preferencia a postulantes de minorias étnicas en las entidades publicas; se eliminé la
tercerizacion de trabgjadores y se establecié |la obligatoriedad por parte de los

empleadores de afiliar a todos sus empleados en e Instituto Ecuatoriano de
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Seguridad Social IESS. Adicionamente, més adelante se hace un andlisis sobre la
Ley de Justicia Labora y Reconocimiento del Trabagjo no Remunerado de Hogar
aprobada en el mes de Abril del 2015, y sobre la Ley Orgéanica parala promocion del
Trabajo Juvenil, regulacion excepciona de lajornada de trabgjo, cesantiay seguro de

desempleo aprobada en Marzo del presente afio.

Por otro lado, segun datos de la Asociacion de Industriales Textiles del
Ecuador AITE, €l sector textil es el segundo sector manufacturero que méas mano de
obra emplea, después del sector de aimentos, bebidas y tabacos, siendo
aproximadamente 50.000 personas quienes laboran en empresas textiles de manera
directay méas de 200.000 lo hacer de manera indirecta; incrementando cada vez mas
la produccion de confecciones textiles tanto en prendas de vestir como en prendas
para €l hogar. En € Ecuador, las provincias con mayor nUmero de industrias dentro
de esta actividad son: Pichincha, Imbabura, Tungurahua, Azuay y Guayas
(Asociacion de Industriales Textiles del Ecuador - AITE 2015).

La mayor parte de las ventas de las empresas textileras Ecuatorianas se
concentran en e mercado local; sin embargo, en e afio 2000 (afio en € cua €
Ecuador se dolarizé), se produjo un incremento en las exportaciones, tendencia que
se ha venido manteniendo en € transcurso de los afios, y que ha obligado a la
industria a una constante actualizacion en cuanto a la maquinaria con la finalidad de
mantenerse competitivos en e mercado globalizado (Asociacion de Industriales
Textilesdel Ecuador - AITE 2015).

En e pais no existe un contexto favorable a promocionar o promover €
equilibrio. EI marco normativo contempla todas las actividades encaminadas a
ofrecer productos o servicios en e mercado, sin tomar en cuenta las actividades
domeésticas 0 de cuidado a los hijos u otros dependientes, las cuales son
principamente realizadas por las mujeres. Por gemplo, existen permisos a las
mujeres en € periodo de gestacion y posteriormente en el periodo para el cuidado del
recién nacido, ademas de permisos limitados para cuidado de otros dependientes, los
cuales en la gran mayoria son las mujeres quienes los hacen efectivos. Se esperaria

que el sector industrial sea un giemplo a momento de desarrollar y aplicar estrategias
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de desarrollo organizacional que aporte a gque los colaboradores mantengan un
equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral.

1.3 Objetivo General

Disefiar politicas que permitan mantener un equilibrio entre la vida familiar y

lavidalaboral, articuladas a Desarrollo Organizacional, en base a estudio de caso.
1.4 Objetivos Especificos

Identificar 1os factores que promueven los conflictos en e equilibrio entre la

vidafamiliar y lavidalaboral.

Determinar los factores que afectan en e Desarrollo Organizacional de la

empresa, relacionados con € equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral.

Analizar la situacién actual de la empresa La Esperanza respecto a equilibrio

familia-trabgo.
1.5 Metodologia de la Investigacion

La investigacion es de tipo descriptiva, es decir, busca describir las
caracteristicas de las politicas de desarrollo organizacional y alas personas sometidas
a la investigacion respecto del equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral;
ademés de que € trabajo investigativo se basara en situaciones ocurridas.

En esta tesis, existieron dos momentos respecto a proceso de investigacion
realizado. En un primer momento, se realizé un andisis bibliogréfico y documental
con fuentes secundarias de datos, la cua tomo aproximadamente tres meses y como
resultados se desarrollé € marco tedrico referente al desarrollo organizacional, al
equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral, asi como gjemplos a nivel mundial
respecto a estrategias aplicadas en busca de este equilibrio, y conocer lalinea base de
la empresa objeto de estudio. En un segundo momento, se realizd € trabgo de
campo, es decir la aplicacion de la encuesta disefiada para llevar a cabo esta
investigacion asi como la tabulacion y andlisis de los datos respectivos, los cuales
permitieron construir una politica para La Esperanza, empresa piloto para el presente

Caso.
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2. Tamafioy descripcion dela Muestra

De un total de 101 colaboradores con los cuales cuenta La Esperanza (después
de la reduccion obligada de personal), se realiz6 la encuesta a 50 de €llos, con un
margen de error del 10%; tomando en cuenta que el estudio es cualitativo y que se

cuenta con una poblacion heterogénea.
2.1 Perfiles delos encuestados

Se han definido cuatro perfiles macro, mismos que seran la linea de base para
la aplicacion de las encuestas en La Esperanza, tomando en cuenta todos os niveles
de la estructura organizacional; ya que en € desarrollo de la encuesta se podra
identificar el nivel de cada uno de los encuestados dentro de la estructura

organizacional. El detalle de |os perfiles se menciona a continuaci on:
Perfil 1. Mujeres y hombres solteros.
Perfil 2: Mujeres solteras, con hijos menores de 12 afios.
Perfil 3: Mujeres y hombres, casados con hijos menores de 12 afios.
Perfil 4: Mujeres y hombres, casados, sin hijos.

2.2 Organizacién del cuestionario
El cuestionario esta dividido de la siguiente manera:

Se describen 41 afirmaciones, en las cuales |os encuestados tienen 5 opciones de

respuesta: nunca, un poco, Mas 0 menos, bastante y mucho.

Se describen 15 iniciativas valoradas dentro de una politica de desarrollo
organizacional basadas en €l equilibrio entre lafamiliay € trabgjo, y se solicita
a los encuestados que califiquen cada una de €ellas en un rango del 1 a 15,
siendo 1 lo mas importante y 15 lo menos importante.

Posteriormente, se detallan 9 preguntas mixtas en las cuales los encuestados
deben escoger entre las diferentes opciones de respuestas.
16



En la parte final de la encuesta, se solicita responder sobre datos personales y

demograficos de |os encuestados.

ANEXO 1
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CAPITULO UNO

MARCO TEORICO

1.1 El Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional, engloba a todos los departamentos de la
empresa y constituye una parte fundamental en la gestion del cambio. Asi € talento
humano, los procesos internos, los productos y/o servicios que desarrollan las
empresas, € recurso financiero con e que cuentan son componentes claves dentro de
las estrategias de Desarrollo Organizacional, las cuales constituyen el camino hacia
el cumplimiento de los objetivos tanto en el corto como en e mediano y largo plazo.
Todas estas aristas presentan cambios continuamente, por lo que ademas de
desarrollar estrategias para adaptarse a entorno externo, se deben desarrollar y
aplicar estrategias internas que aporten a una mayor efectividad de los colaboradores
y que estos logren una mejor y rapida adpatacion frente a las nuevas tecnologias, los
nuevos mercados, 10s nuevos procesos, etc.; asi como al bienestar que buscan cada
uno de los colaboradores en cuanto a una mejor calidad de vida; caracteristicas que

se han convertido en una condicion indispensable debido al alto nivel competitivo.

Se debe andizar d Desarrollo Organizacional tomando en cuenta las
transformaciones socioeconémicas asi como |0s nuevos escenarios organi zaci onal es,
siendo la limitacion fundamental de la teoria administrativa para promover la
innovacion y € desarrollo en Latinoamérica, la vision estandarizada de la
planificacion y la gerencia del cambio. Es importante definir a Desarrollo
Organizacional, con fundamento en la conciencia social de cooperacion en €
trabgjo, que se dinamice como lineamiento de politica para resolver los problemas

vinculados con los procesos de desarrollo (Petit Torres 2012, 77-78).

Tomando en cuenta los profundos cambios sociopoliticos en Latinoamérica
en la actualidad, el desarrollo humano se convierte en una prioridad; y se propone al

desarrollo organizacional como una herramienta de planificacion de las relaciones
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sociaes de produccion y como un instrumento de politica para la innovacion y el

desarrollo socioecondmico (Petit , y otros 2012, 178).

1.1.2 Conceptos de Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional es una estrategia que implica la reestructuracion
de los sistemas tradicionades de la organizacion, mediante la participacion y
desarrollo de todos quienes la conforman. A continuacion se mencionan algunos

conceptos desarrollados por |os autores pioneros en €l area:

“Es un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacion, dirigido desde la
ata gerencia, para incrementar la efectividad y la salud (o bienestar) de la
organizacion por medio de intervenciones planeadas en los procesos
organizacionales usando los conocimientos de las ciencias de
comportamiento” (Beckhard 1973, 10).

“Es una respuesta a cambio, una complga estrategia educacional con la
finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, de modo que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologias, nuevos mercados y nuevos desafios, y a tremendo ritmo de los

propios cambios” (Bennis 1973, 2).

“Plan con conceptos y estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una
corporacion de una situacion que constituye una excelencia; siendo un
modelo sistemético de alcanzar un idea de excelencia corporativa” (Mello
2004, 27).

“Promotor del desarrollo humano en forma sistemética y planificada, en
términos de expansion y acumulacion del capital, para impulsar € desarrollo
econdmico competitivo y tecno-industrial desde la alta gerencia” (Petit , y
otros 2012, 177).

Como se puede observar, € Desarrollo Organizaciona tiene diversos y variados
significados, sin embargo, es un hecho la necesidad de requerir la participacion y
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compromiso de todos los miembros de las empresas, con €l objetivo de asegurar que
estén cubiertas las necesidades operativas que presenten cada una de las Unidades de
las Organizaciones asi como la correlacion de unas con otras, con la finalidad de
evitar el mayor numero de problemas tanto en el desarrollo de los procesos como con
el recurso humano; asi como también posibles imprevistos en € normal desarrollo de
las actividades.

Adicionalmente, €l Desarrollo Organizacional abarca el campo de la conducta
ya que las personas también atraviesan procesos continuos de cambio, siendo
necesario comprender 1os hechos que influyen en el rendimiento de los individuos y
cdmo estos se comportan en su lugar de trabajo tomando en cuenta las condiciones
sobre las cuales desarrolla sus actividades, es decir las estrategias que plantee la
empresa no solo para una mejora en la cadena de procesos sino también para una

mayor bienestar de sus colaboradores.

En resumen, e Desarrollo Organizaciona debe tener en cuenta los siguientes
aspectos basicos. requerimientos internos de la organizacion para el cumplimiento de
objetivos, exigencias del espacio en € cua se desenvuelve, vy, € potencia y valores
humanos de |os colaboradores. Finalmente, es necesario tener claramente definido el
objetivo que se persigue, definir estrategias en base a las experiencias, enfocarse en
los sistemas y en la solucion de problemas, a través del desarrollo de equipos de

trabajo con una constante retroalimentacion.

1.1.3 Paliticasinstitucionales que promueven e Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional innovador surge como estrategia, por la
necesidad de generar, desarrollar y fortalecer capacidades tales como lainnovacién y
la creatividad, enfocandose en la planificacion, educacion y comunicacion que
promuevan a liderazgo. Este tipo de desarrollo se construye desde las bases de la
organizacion, y opera mediante e liderazgo con empoderamiento, mediante la
construccién y definicion de politicas que superen € pensamiento clasico de la
administracion (Petit Torres 2012, 85).
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Actualmente, las empresas requieren desarrollar ventgjas competitivas de
manera estratégica, las cuales les permitan cumplir los objetivos planteados a corto,
mediano y largo plazo. Para esto, se debe tener en cuenta que la sostenibilidad
organizacional parte de la premisa de que e éxito econémico futuro dependera del
cumplimiento de los objetivos planteados, asi como del logro de rendimientos
positivos en los campos econdmico, social y ambiental. En cuanto a la dimension
econdémica, ya que cada empresa requiere de capital para su buen desempefio. En
cuanto a la dimensién social, se sigue € principio de la equidad que se deduce del
principio de la justicia social. Y, respecto a la dimensién ecoldgica o ambiental, se
debe tomar en cuenta que el medio ambiente provee gran parte de las materias
primas para la sobrevivencia, ademéas de servicios y beneficios ambientales tales

como oxigeno y espacios verdes (Keller 2012, 1-5).

Desde & punto de vista social, a nivel interno de las organizaciones los
esfuerzos pueden enfocarse en e desarrollo de capacidades de los colaboradores
mediante capacitacion, formacion y entrenamientos continuos; con la finaidad de
obtener cada vez una mayor eficiencia y desarrollo organizacional. Por lo tanto, es
necesario invertir en la gente y en un desarrollo para ellos que garantice crecimiento
tanto a nivel personal como a nivel de la organizacion para la cual se encuentran

prestando sus servicios.

Desde e punto de vista empresarial, conservar a talento humano en las
organizaciones se ha convertido en una tarea critica; por lo tanto, las estrategias de
talento humano actuales necesariamente deben contemplar estrategias para mejorar
las condiciones de trabgjo, las expectativas organizacionales y las relaciones de
equidad. El compromiso organizacional es relevante desde e punto de vista de los
trabgjadores, ya que permite estabilidad laboral y de la mano con ésta se encuentran
la jubilacion, beneficios sociaes, reconocimiento, desarrollo de habilidades, entre
otros, lo cua se ve reflggado en las actitudes y conductas de los colaboradores;
mejorando la productividad y reduciendo la rotacion y e ausentismo. De esta
manera, investigaciones realizadas sobre las politicas organizacional es que aporten a
fomentar €l equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral, revelan que cuando

existe una conciliacion entre las responsabilidades tanto familiares como laborables,

21



mejora el desempefio de los colaboradores que aplican este tipo de politicas (Jimenez

Figueroa, y otros 2009, 3).

En este punto, dentro de las politicas institucionales que promueven el
Desarrollo Organizacional cabe mencionar a compromiso laboral, € cua fue
definido por Allen y Meyer como un estado psicoldgico que es caracteristico de la
relacion entre el empleado y la organizacion; tiene consecuencias en la decision de
continuar 0 no en la organizacion; puede estar sustentado lo afectivo (adhesion
emocional con la organizacion e involucramiento), laracionalidad del andlisis de los
costos percibidos (lo que la empresa le ofrece es mejor que las otras opciones del
mercado), y € sentimiento de obligacién de permanecer en la empresa por gratitud,
lealtad o valor (Alleny Meyer 1990, 1-18).

También es importante sefialar también el concepto de cultura trabajo-familia
desarrollado por Thompson, Beauvais y Lyness se define como “las ideas, creencias
y valores compartidos con respecto a grado en e cua una organizacion apoya y
valora la integracion de las vidas dd trabgo y la familia de los empleados”

(Thompson, Beauvais y Lyness 1999, 394).

De los parrafos anteriores, se concluye que la motivacion, € rendimiento de
los trabajadores y la cultura organizaciona dependeran, entre otros factores, de como
las organizaciones contribuyan a cumplimiento de sus objetivos de vida, a su
estabilidad no solo econdémica sino también emocional, ya que esos sentimientos y
emociones son los que transmite en su hogar a sus seres queridos y pueden o no
repercutir en las relaciones familiares y en la estabilidad de sus miembros, tomando
en cuenta laimportancia que tiene el ambiente familiar en la crianzade los nifiosy la

repercusion que puede tener en su vida, tal como se menciond en parrafos anteriores.

Claramente se puede evidenciar que € desempefio de las personas en las
organizaciones se encuentra estrechamente ligado con e equilibrio que éstas puedan
tener entre el &mbito familiar y el ambito laboral; asi como también se evidencia que
la estructura de las familias es e pilar fundamental para e correcto crecimiento,
aprendizaje y desarrollo de todo ser humano, lo cua se convertira en la base de su

futuro en todos los niveles como persona.
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1.2 Equilibrio entrela vida familiar y la vida laboral

1.2.1 Lafamiliaen & contexto Ecuatoriano

Insertandonos en e entorno ecuatoriano, segin datos del € Instituto Nacional
de Estadisticas y Censos, publicados en Marzo del 2016 a través de la Agencia
Publica de Noticias del Ecuador y Surameérica; se registraron 8 343.760 mujeres, lo
que representa el 50,48% de la poblacién, y 8°184.970 hombres, es decir € 46,52%.
El 27,2% de las mujeres en € Ecuador son jefas de hogar segiin la Ultima encuesta de
desempleo redizada en € 2015 (Agencia Publica de Noticias del Ecuador y
Suramérica 2016).

El INEC, para la redizacion de las encuestas socioecondmicas, clasifica a las

familias ecuatorianas de la siguiente manera:

Familia nuclear: compuesta por € esposo (padre), la esposa (madre) y los hijos,
los cuales pueden ser de descendencia biolégica de la pargga o miembros

adoptados por la parga

Familia extensa: se extiende mas ala de dos generaciones y esta basada en los
vinculos de sangre de una gran cantidad de personas, incluyendo padres, nifios,
abuelos (por gjemplo padres o suegros, hijos casados o solteros, hijos politicos,

nietos).

Familia monoparental: se constituye por uno de los padres y sus hijos. Puede
tener diversos origenes: padres separados y los hijos quedan a cuidado de uno
de ellos (generamente la madre); madre soltera, donde la madre asume desde €l
inicio la crianza de los hijos, generalmente el hombre se distancia 'y no reconoce

la paternidad por diversos motivos; o, fallecimiento de unos de |os conyuges.

Familia otros tipos: no incluyen ninguna de las 3 categorias mencionadas
anteriormente pero existen lazos de parentesco y consanguinidad entre dos o
mas miembros (familias constituidas por hermanos, abuelos y nietos o familias

de segundas nupcias).
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Seguin la encuesta Condiciones de Vida, presentada por e INEC en Marzo del 2016
informa que del total de madres en el Ecuador, € 32% son divorciadas, separadas,

viudas 0 madres solteras.

Por otro lado, en las Ultimas décadas, los tipos de familias que existen han
variado en un alto nivel en cuanto a su estructura, como se detalla a continuacion:
(Kliksberg 2005, 30-36)

Mujeres solas jefas de hogar: un gran nimero de familias cuenta solo con la
madre a frente de hogar.

Familias incompletas. en las cuales e padre se encuentra completamente
ausente.

Hombre y mujeres renuentes a conformar unafamilia o un hogar estable.

M adres adol escentes, incapacidad econdmica de brindar alos nifios unainfancia

normal.

En e Ecuador, se ha dado un cambio en la estructura familiar, asi como una
modificacion en cuanto a los roles y responsabilidades dentro de la misma; debido a
factores tales como € ato indice de migracion reportado en las Ultimas décadas; 1o
cual da como resultado que una parte de la familia se quede en € pais de origen y
otra parte se traslade a otro pais. En algunos casos, las madres o |os padres se quedan
a cargo de los hijos, en otros los abuelos o tios; situaciones que desencadenan en
conflictos familiares y sociales desde temprana edad, que ademas, modifican

obligatoriamente la estructura de las familias.

Ahora bien, los seres humanos dedican una gran parte de su vida a trabgo,
independientemente de cual sea la estructura familiar se requiere de un ingreso
econdmico para que sus miembros puedan a menos satisfacer sus necesidades
basicas, y es asi como en algunos casos desde temprana edad los jovenes deben
iniciar su vida laboral y asumir responsabilidades, inclusive gjenas a su edad en

algunas casos.

Con e pasar de las décadas, las familias, sus caracteristicas, sus miembros,

sus actividades cotidianas han ido cambiando; debido no solo a aspectos sociaes y
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culturales del entorno en & cua se desenvuelven sino también debido a las

exigencias del mercado laboral ahora globalizado y mucho mas exigente.

Cada vez con més fuerza se trabaja sobre las inequidades y discriminacion, en
temas tales como € acceso a fuentes de trabgjo, la distribucion de ingresos, las
oportunidades educativas, € acceso a los servicios de salud; sin embargo a nivel
mundia no se analizan con mayor profundidad las posibilidades de conformar una
familia sdlida y estable sin importar € nivel socioecondmico a cual pertenezcan las
personas. Estudios realizados indican que en este campo existe un silencioso drama,
ademas de la falta de politicas publicas direccionadas a la proteccion de la unidad
familiar. Desde & punto de vista espiritual, la familia silempre ha sido catalogada
como la unidad bésica del género humano, su peso en cuanto a lo mora y a lo
afectivo son decisivos para la vida en aspectos tales como el rendimiento educativo,
el desarrollo de lainteligencia emocional, en la salud e inclusive en la prevencion de
la criminalidad. Segun estudios realizados en 1997, CEPAL concluye que € 60% de
las diferencias en el desenvolvimiento estarian vinculados al clima educacional en el
hogar, € nivel socioecondmico, la infraestructura de lavivienday € tipo de familia;
por 1o que se puede concluir que aspectos basicos de la estructura de la familia
tendrian influencia en |os resultados educativos (Kliksberg 2005, 13-15).

Ademés, |as caracteristicas de las familias también tienen influencia sobre la
inteligencia emocional; segin investigaciones realizadas por Goleman, e buen
desempefio y éxito de las personas, no solo se encuentra en base al coeficiente
intelectual, sino también en la calidad emocional: autodominio, persistencia,
capacidad de automotivacion, facilidad para establecer relaciones interpersonales
sanas e interactuar en grupos, entre otras caracteristicas. Como se puede evidenciar,
la familia cumple funciones esenciales para el bienestar colectivo; en algunos paises
existen condiciones favorables para e desenvolvimiento y fortalecimiento de las
familias; ya que “la vida en familia es nuestra primera escuela para € aprendizaje
emocional” (Kliksberg 2005, 16-17).

Si bien, la familia es determinante en cuanto a los grados de crecimiento,

realizacién, equilibrio, salud y plenitud afectiva que toda persona podria alcanzar; la
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sociedad juega un papel central en cuanto a progreso y bienestar de las estructuras
familiares.

1.2.3 Paliticas institucionales que promueven € Equilibrio entre la vida laboral

y lavida familiar

De manera muy répida, la evolucion social ha obligado a que se genere una
reestructuracion de los roles en la sociedad; por 10 que se hace necesario definir de
manera diferente las funciones y responsabilidades familiares entre hombres y
mujeres, asi como €l apoyo por parte de las empresas para que ambas actividades
puedan desarrollarse de manera efectiva tomando en cuenta a gunos hechos cada vez
mas frecuentes que afectan de manera directa la institucion familiar por la creciente
participacion de lamujer en el mercado laboral, como son: € incremento del nimero
de divorcios y € incremento del nimero de hogares en los cuales trabagjan tanto la
madre como el padre (Gomez y Marti 2004, 3).

Las empresas conscientes de la importancia entre trabgo y familia, deben
evolucionar constantemente adoptando politicas de flexibilidad. A continuacion, se
detallan los cuatro niveles del IFREI (indice Internacional de Empresas con
Responsabilidad Familiar Corporativa) Cachutt y Ortiz (2013, 42):

Niveles de responsabilidad del entorno empresarial

- Enriquecedor: €l entorno facilita sistematicamente la conciliacién

|aboral-familiar.

- Positivo: € entono facilita ocasionamente la conciliacion laboral -
familiar.
- Dificil: e entorno dificultala conciliacion laboral-familiar.

- Contaminante: & entorno dificulta sistematicamente la conciliacion

|aboral-familiar.

Por lo mencionado, se hace necesario contar con una base estructural que
apoye a las politicas de conciliaciéon trabajo-familia, tomando en cuenta que €
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tiempo, las necesidades econdmicas y las ayudas ingtitucionales son de suma
importancia para la resolucion de este conflicto. Asi, son tres los agentes que deben
implicarse y trabagjar en medidas de apoyo desde sus diferentes ambitos (agentes que
se irén tratando a lo largo de la presente investigacion), los cuaes deberian
evolucionar a mismo ritmo que los hechos sociales que ocurren: (Gomez y Marti
2004, 3)

El poder politico, creando la estructura legal requerida.

Las empresas, mediante |la actualizacion de politicas de administracion del
talento humano adaptadas alarealidad social.

La sociedad y las familias, en las cuales especificamente los hombres asuman

responsabilidades en el hogar.

Algunos cambios importantes que han surgido en el Ultimo tiempo, y que
han aportado al equilibrio entre hombres y mujeres en cuanto a ambito laboral se
mencionan a continuacion: (Gémez y Marti 2004, 3)

Paradigma socia que apoyaa equilibrio entre hombres y mujeres.
L as mujeres tienen un mayor acceso alaformacion mediay superior.
El deseo de lamujer por desarrollar sus capacidades fuera del hogar.

La necesidad de mayores ingresos familiares.

En referencia a lo mencionado, las politicas publicas y las politicas de las
empresas, no estéan en manos de los individuos, hombres o mujeres; lo que si esta en
manos de cada una de las personas y de las familias es € hecho de definir las
responsabilidades de cada uno de los miembros de las mismas; tomando en cuenta
gue, a pesar de los cambios que han tenido las sociedades y los mercados laborales,
en la actualidad las actividades destinadas a la casa, al cuidado de los nifios o de
cualquier otro dependiente las realizan en su gran mayoria las mujeres, siendo ellas

quienes cumplen un doble o triple rol muchas veces desconocido y no valorado.

En base a péarafo anterior, es importante detallar el concepto de politica

familiar, e cual deberia ser puesto en préactica en conjunto estado/empresas/familias,

27



para un mejor desempefio en todos los ambitos en los cuales se desarrolla una

persona:

Conjunto de medidas publicas destinadas a aportar recursos a las personas con
responsabilidades familiares, para que puedan desempefiar en las mejores
condiciones posibles las tareas y actividades derivadas de ellas, en especial las de
atencion a sus hijos menores dependientes, priorizando la responsabilidad paterna
para con sus hijos... las medidas de apoyo a las familias son aquellas que facilitan a
las personas con cargas familiares un mejor desempefio de sus responsabilidades, sin
gue €ello comporte para €élas ningln tipo de penalizacion econdmica, socia vy
profesiona (Flaquer 2000, 155).

Por otro lado, segun Flaquer (citado en Gomez y Marti 2004, 22-23), existen

cuatro tipos fundamental es de medidas de apoyo alas familias:

1. Econdmicas. compensan en la medida de lo posible e costo econémico
gue supone el mantenimiento de unafamilia.

2. Servicios externos: facilitan la atencion para los miembros de las familia
gue lo requieran (por gemplo guarderias, lugares para € cuidado de
mayores 'y enfermos).

Concesion de tiempo para cuidado de menores o enfermos.

4. Legidacion labora direccionada haciaaflexibilidad.

En & Ecuador es escasa o nula la informacion respecto a empresas que
apliquen estrategias que permitan encontrar un equilibrio entre la vida familiar y la
vida laboral, aparte de las multicionales que aplican algunas estrategias a nivel
mundial, no obstante mas adelante se realiza un andlisis sobre la normativa legal en

el pais.

En paises tales como Argentinay Colombia existen algunas empresas que han
desarrollado politicas bastante interesante en este campo. Por gemplo, Coca-Cola de
Argentina en € afio 2008 lanz6 la Campafia Integral de Bienestar Interno, la cual
buscaba que sus empleados valoren el hecho de pertenecer a esa empresa, integrando

através de la comunicacion interna las estrategias centrales del negocio, su filosofia
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y sus valores; intentando mejorar la calidad de vida tanto fisica como emocional de
las personas, desarrollando su potencia y a la par contribuyendo con €l crecimiento
de la empresa. Asi, sus estrategias involucraban a los familiares de sus
colaboradores, celebraban fechas personales importantes, tenias reconocimientos y
tiempo flexible para actividades de cuidado o para atender situaciones personales,
entre otras. Coca Cola Argentina, fue la primera empresa a nivel latinoamericano en
recibir una certificacion internacional de “Work & Life Balance” en el afio 2008
(Premios Eikon 2008).

Por otro lado, Bancolombia se ha destacado por se la mejor empresa privada
paratrabajar en Colombia. Este Banco ademas de generar estrategias a largo plazo a
través de un modelo de servicio dirigido hacia sus clientes con la finalidad de lograra
el efecto de la recomendacion; cuenta con estrategias que promueven un plan de
desarrollo de los colaboradores ademas de relaciones basadas en la confianza, y del
accceso libre a los puestos vacantes que se generen. Gracias a estas y otras
estrategias, en € afio 2014 Bancolombia ocupd € segundo lugar en € ranking
general del Monitor Empresarial de Reputacion Corporativa (elempleo 2014).

Es importante mencionar algunos datos relevantes respecto a estudios
realizados a nivel mundial en cuanto a equilibrio entre la vida familiar y la vida
laboral, las cuales representan evidencias de que las politicas adoptadas por las
organizaciones aportan en la reduccion de los niveles de estrés y cansancio,
provocando una mejora en la productividad debido a la mejora en los niveles de
concentracion y atencién en las actividades que se desarrollan diariamente; ademas,
se reducen los reprocesos y accidentes laborales. Por g emplo, se ha observado que la
productividad de un colaborador con turnos de entre 10 y 12 horas es menor que la
de un colaborador que cumple con las 8 horas de trabajo (P. Y asbek 2004, 2-12).Por
otro lado, en Estados Unidos se realizd una investigacion en 36 compaiias
farmacelticas, las cuaes implementaron un sistema de horarios flexibles, 1o cua
produjo como resultado un incremento del 10% de la productividad de las compafiias
sujetas del andlisis (Shepard, Clifton y Kruse 1996, 123-129).

A continuacion se detallan algunas de las estrategias que han aplicado

empresas multinacionales para que sus colaboradores encuentren un equilibrio entre
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la vida familiar y la vida laboral, de las cuales entre las més sobresalientes se

mencionan las que se nombran a continuacion: (Caballero Bellido 2000, 8-16)

Hewlett — Packard

Flexibilidad del calendario de vacaciones

- Posibilidad de reducir la jornada

- Tardeded vierneslibrey jornadaintensivalos meses de verano

- Programa paraworkholics

- Subvenciones para compra de comidas y para actividades deportivas.
IBM

- Programa Movility (medios necesarios para trabajar desde cualquier
sitio).
- Trabgar el 80% del tiempo desde casa.

- Libertad para comenzar la jornada laboral en casay dirigirse a lugar

de trabgjo cuando |o deseen.
- Jornadalaboral comprimida para casos individualizados.

- Ao sabético, periodo en € cual percibe el 25% del salario cada mes.

Deloitte & Touche
- Siempre que no se exceda, un dialibre ala semana.
- Posibilidad de vacaciones extras no remuneradas.

- Globa Development Programs para profesionales entre 26 y 40 afios
de edad con més de dos afios de experiencia en la firma. Para
contratos de 16 meses en cualquier pais del mundo, la consultora
forma a candidato durante seis meses, le asigna un tutor, le financia
todos los vigies de iday vueltay le asegura un ascenso en categoriay

sueldo a su vuelta
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Para finalizar e presente capitulo, es importante mencionar que un trabajador
que logre equilibrar la vida laboral con la vida familiar estara mas satisfecho en su
trabgjo, lo cua contribuira a reducir los indices de ausentismos, morbilidad y
accidentabilidad, generando mayor compromiso con la organizacion y por o tanto
una mayor calidad en € trabajo; es decir, que la organizacion debe tomar acciones
gue contribuyan a desarrollo y bienestar integral de las personas (Cachutt y Ortiz
2013, 41).
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CAPITULO DOS

CONTEXTO DE LA INVESTIGACION

2.1 Analisisdel mercado laboral en € Ecuador

El mercado laboral ecuatoriano es complejo debido a su heterogeneidad: esta
compuesto por un gran nimero de trabagjadores informales, en los cuales por sus
caracteristicas no rigen las leyes laborales y por lo tanto en la gran mayoria de los
casos no aportan a la seguridad social; ademas existe e problema del subempleo
(Serrano 2013, 61).

En e Reporte de Economia Laboral presentado por el Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos en Junio del 2016, se pueden evidenciar las siguientes cifras:
en el mes en e cua se presenta el informe, la tasa de desempleo es de 53% vy «
empleo adecuado es del 41% de la poblacién econémicamente activa. Por otro lado,
la tasa de subempleo nacional ha aumentado en referencia a Junio del afio 2015 en
3,2 puntos, siendo en Junio del 2015 13,2 % y en Junio de del 2016 16,3%; y €
empleo no remunerado actual ha incrementado en 1,3 puntos (Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos INEC 2016, 4)

Por otro lado, en la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo
presentada por € Instituto Nacional de Estadisticas y Censos en Marzo del 2016, se
evidencia que de la poblacion total, € 69,6% estd en edad de trabgjar y el 38,6% de
la pobacién en edad de trabajar se encuentra econdmicamente activa. Entre marzo del
2015 y marzo del 2016 se presentan las sisguientes cifras (Instituto Naciona de
Estadisticas y Censos INEC 2016):

La tasa de empleo global disminuye en 2,5 puntos porcentuales para las

muejres y disminuye e 1,3 puntos porcentual es paralos hombres.
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La tasa de empleo adecuado disminuye en 2,6 puntos porcentual para las

mujeres y disminuye en 4,1 puntos porcentual es para los hombres.

La tasa de subempleo aumenta en 4 puntos porcentuales para los hombres y

aumenta en 3,5 puntos porcentuales en las mujeres.

Latasa de desempel 0 aumenta en 1,3 puntos porcentuales para los hombres y

aumenta en 2,5 puntos porcentuales en las mujeres.

En marzo del 2016, & 32,7% de empleados se encuentran afiliados al IESS,
mientras que e 54,8% no tiene ninguna afiliacion.

En el mismo esy afno, € ingreso laboral promedio de un hombre con empleo
es de $522,96 y e delas mujeres es de $419,75.

Se registra alrededor de 40 horas de trabagjo a la semana para los hombres en
promedio y 33 horas en la semana paralas mujeres.

L os sectores econdmicos de mayor contribucion en e nimero de personas con
empleo son -en orden de importancia- Agricultura, Comercio y Manufactura. Estas

tres ramas de la economia concentran el 54,68% de |os empleados.

Respecto a las modificaciones que se han dado en € ambito productivo a
nivel mundial, en la actualidad, las organizaciones tienen que buscar operarios con
habilidades y capacidades diferentes a las requeridas en la sociedad industrial,
tomando en cuenta la eliminacion de restricciones de tiempo y espacio que la
informacion permite. Existe la necesidad de ampliar la fuerzalaboral en € campo de
los servicios, constituyéndose el conocimiento y la formacion en habilidades bésicas;
ademas de la mejora de los niveles educativos por parte de las mujeres, las convierte

en piezas clave en e mercado de trabgjo actual.

El aumento de |la tasa de la actividad femenina se convierte en la base de la

instauracion de politicas publicas para la igualdad laboral a finales de la década de
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los 70. Algunas de estas politicas se refieren a la antidiscriminacion (penalizacion
por la diferenciacion por sexo en términos de contratacion, promocién, formacion y
despido), igua retribucion por trabgjo de igua valor, ademas de imponer €l
equilibrio en la presencia cuantitativa tanto de hombres como de mujeres en todos |os
sectores. Tanto las exigencias econOmicas, asi como |0S nuevos escenarios
producidos por las politicas de iguadad a nivel mundial, han hecho que en €
transcurso de los ultimos 25 afios, se produzca el fendmeno sociodemografico mas
importante de la segunda mitad € siglo XX, como lo es la incorporacion masiva de
lamujer al mundo laboral, y su traslacion desde el ambito doméstico y reproductivo,
hacia los ambitos publicos y productivos de la sociedad. Por estas razones, €
panorama en la sociedad de la informacién es completamente distinto a de la
sociedad industrial; a pesar de encontrar todavia diferencias importantes que impiden
alas mujeres a acceder a determinados segmentos de mercado y desempefiar algunos
cargos (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Investigaciones 2011, 31-34).

“La sociedad del conocimiento se caracteriza porque la informacion, como
fuerza esencia de produccién, afecta a todas las esferas de la vida cotidiana y
transforma, cada vez mas, distintos aspectos, tanto del ambito publico como del
privado”(Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Investigaciones 2011, 30).

Como se puede observar, la configuracion del mercado ecuatoriano no es
diferente en e contexto actua de modernidad y competitividad. La presion por
mantenerse productivo y por ser parte del sistema refuerza alin més los desequilibrios
y la dedicacion exagerada a empresas, 10 que puede traer severas consecuencias,

tanto para el individuo cuanto parala empresa.

Finalmente, es necesario mencionar e terremoto suscitado €l 16 de Abril del
ano 2016 en las costas Ecuatorianas, las provincias de Esmeradas, Santa Elena,
Guayas, los Rios y Santo Domingo; €l cua causd 660 muertos y 30.000 personas
perdieron sus viviendas (EL COMERCIO 2016).

Frente a lo ocurrido, el Gobierno Nacional se ha visto en la imperiosa
necesidad de plantear medidas econdmicas temporales debido a la dificil situacion

por la cua est4 atravesando e pais después de haber sufrido inmensas pérdidas
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materiales y humanas. Las cinco medidas anunciadas son las que se detdlan a
continuacion, y se denominan Ley Solidaria: (EL COMERCIO 2016)

Incremento de 2 puntos porcentuales del Impuesto a Vaor Agregado IVA
del 12% a 14%, por un ano.

Contribucién por una solavez del 3% adicional sobre utilidades.

Contribucién del 0,9% personas naturales cuyo patrominio sea mayor a un
millén de ddlares.

Pago de un dia de sueldo dutante un solo mes patra quienes ganen mas de mil
dolares; s € sueldo es de dos mil dblares el aporte serd por dos meses 'y asi

sucesivamente.

Venta de algunos activos del Estado.

Estas medidas, tienen incidencia directa frente a todos los ciudadanos; por 1o
tanto la economia del Ecuador se vera afectada directamente, tanto en los egresos
diarios como a nivel macro en cuanto a los indicadores financieros del pais y d
elevado nivel de endeudamiento y desempleo del mismo; por lo que, como
concecuencia las diferentes industrias estan siendo afectadas y por consiguiente toda
la ciudadania también. Un gemplo claro es que 208 articulos de compra familiar
pagan IVA (EL COMERCIO 2016).

2.2 Marco Normativo

A continuacién se detallan las obligaciones de |os empleadores mismas que se
encuentran descritas en € articulo 42 del Codigo de Trabajo, normativa legal que

rige el ambito laboral en el sector privado en el Ecuador:

Entre otras, € empleador debera pagar la cantidad fijada en base a los
términos establecidos en € contrato, contara con instal aciones adecuadas en cuanto a
su infraestructura y seguridad, concediendo a los trabajadores las herramientas
necesarias para desempefiar sus funciones, tendrd comedores cuando € numero de

trabgjadores sea de cincuenta 0 mas, contara con escuelas elementales cuando el
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lugar de trabajo se encuentre a mas de dos kil dmetros de distancia de | as poblaciones,
brindar un trato respetuoso a los trabajadores, otorgara los beneficios de ley cuando
existan accidentes de trabgo, pagara los valores correspondientes cuando los
trabajadores tenga que desplazarse a un lugar distinto de su residencia, suministrara
vestimenta adecuada para quienes presten servicios, otorgara los permisos que por
ley correspondan (Codigo del Trabajo 2012).

Si bien, los beneficios detallados en € Cbdigo de Trabajo son casi iguales
para hombre y mujeres; existe una gran diferencia para el caso de los permisos de
maternidad y paternidad, ya que el permiso de maternidad es de 12 semanas para las
mujeresy entre 10 y 15 dias paralos hombres, 1o cual marca una gran diferencia, que
podria ser justificada por e tema bioldgico que necesariamente le corresponde a la
muijer, pero es un periodo en el cua los hombre (padres de familia), deberian tener
mayor vinculacion y mayor apoyo frente ala nuevarealidad. De igual manera sucede

con el permiso de lactancia, al cual tiene acceso la madre por €l periodo de un afio.

Actuamente, en el Ecuador se amplio € periodo de lactancia por dos horas
diarias de nueve a doce meses; permiso gque sin duda alguna apoya la situacion de
toda mujer trabajadora, pero que puede volver una carga econémica para la empresa
asi como pueden verse reducidos 0 negados pos ascensos 0 promociones durante
este periodo de tiempo, € cua se suma a los aproximadamente 3 meses de licencia

por maternidad.

Como gemplo, se pueden citar algunos paises de Europa 'y del Reino Unido,
en los cuales existe cierta flexibilidad para obtener el permiso para € cuidado del
recién nacido y € mismo puede ser transferido a padre, puede ser disfrutado por los
dos de manera simultanea o € tiempo total de dicho permiso puede ser compartido

parcialmente entre lamadre y €l padre (Gomez y Marti 2004).

Por otro lado, en la gran mayoria de las situaciones se observa que es lamujer
guien hace uso de los permisos para € cuidado de otros dependientes, tomando en
cuenta que deberia ser una situacion compartida entre hombres y mujeres.

Adicionamente, en Abril del 2015, se aprobo la Ley de Justicia Laboral y

Reconocimiento del Trabajo no Remunerado de Hogar, la cua contempla cambios
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respecto alaincorporacion de las amas de casa al sistema de seguridad social, al tipo
de contratacion, bonificaciones, estabilidad laboral, utilidades, garantias en caso de
despido de mujeres embarazadas y dirigentes sindicales, pensiones de jubilacion,
invalidez y muerte. Con esta norma se generard més justicia y equidad en las
relaciones laborales, y se incorporardn a la seguridad social aproximadamente un
millon y medio de amas de casa (Secretaria Nacional de Comunicacion SECOM
2015).

Ademas, en Marzo del presente afo, se aprobd la Ley Organica para la
promocion del Trabajo Juvenil, regulacion excepcional de la jornada de trabajo,
cesantia y seguro de desempleo; mediante € cual entre otro temas, se aprueba la
reduccién de la jornada laboral hasta por un limite no menor a treinta horas
semanales y por un periodo no mayor a seis meses renovables por seis meses por una
sola ocasion; también, sefiala que € trabajador o trabgjadora, concluida lalicencia o
permiso por maternidad o paternidad, tendran derecho a una licencia opciona y
voluntaria sin remuneracion, hasta por 9 meses adicionales, dentro de los primeros
doce meses de vida del nifio o nifia. Por otro lado, se crea un seguro de desempleo
por la pérdida de ingresos debido a un cese temporal de actividades por causas g enas
a su voluntad, siempre gue se cumpla con |os requisitos establecidos en la normativa
vigente y por un periodo maximo de cinco meses (Ley Organica para la promocion
del trabajo juvenil, regulacion excepcional de lajornada de trabajo, cesantiay seguro
de desempleo 2016).

Finalmente, es importante que tanto hombres como mujeres adopten medidas
que permitan mantener igualdad entre las responsabilidades y quehaceres
domésticos, que tanto € cuidado de los nifios 0 de otros dependientes no sea una
opcion paralos hombres, sino més bien que sea una obligacion tanto como lo es para

las mujeres.
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2.3 Factoresclavede equilibrioentrelavidalaboral y lavida familiar

En referencia a la investigacion y andisis bibliogréfico realizado, a
continuacion se detallan algunos factores que aportan para lograr un equilibrio entre
lavidafamiliar y lavidalaboral.

El término “family friendly”, se traduce como empresas familiarmente
responsables, las cuales tienes plena conciencia de que sus empleados tienen vida
después del trabgjo y por lo tanto intentan facilitar e equilibrio entre estos dos
aspectos. Aungue, se sefida que todo depende de las decisiones personales de cada
uno de los trabgjadores, en ocasiones “la empresa no puede proteger al trabajador de
si mismo”. Las estrategias family friendly constituyen la mejor manera de fomentar
una cultura de compromiso por parte de los colaboradores hacia los resultados y
objetivos institucionales; y, aportan a la disminucién de la rotacion de personal y €
absentismo laboral. “Los directivos que dan flexibilidad también tienen que saber
establecer y controlar unos objetivos ambiciosos y alcanzables”, ya que, “si la
empresa no permite cierta flexibilidad, el trabajador se la toma él mismo” (IESE
2001, 48-50).

La problematica de la calidad de vida en los lugares de trabgjo, es un tema
gue se lo ha andizado en varias empresas, tomando en cuenta como factor
importante a las elecciones laborales de las nuevas generaciones; las cuales marcan
las diferencias y se caracterizan por sus valores, estilos y aspiraciones. La interaccion
de los factores sociales, individuales y familiares son los principales factores al
momento de buscar un equilibrio entre el tiempo que se dedica a una u otra actividad.
Asi, cada generacion desarrolla la “personalidad generacional”, la cual define los
valores, creencias y expectativas en cuanto a entorno laboral, 10 que se espera del
trabgjo, y las motivaciones laborales; segin las generaciones. Por gemplo, las
nuevas generaciones prefieren un trabgjo flexible en cuanto a horarios, tiempo para
vigar y tiempo para dedicarse a sus hijos. Adicionamente, las nuevas generaciones
han visto como sus padres han dedicado, en la mayoria de los casos, gran cantidad de
tiempo en estudios asi como trabajando, renunciando a muchos espacios de su vida
familiar. Como consecuencia, €l conflicto entre los diferentes roles de las personas,
son incompatibles en determinado momento (Golik 2013, 108-113).
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El mercado laboral se ha visto transformado con €l pasar de los Ultimos afios,
sin embargo, |as percepciones sociales sobre € trabajo y la familia no han cambiado
al mismo ritmo; teniendo algunas empresas como trabajador ideal al hombre sostén
de familiay ala mujer con e doble rol. En la actualidad se conoce que € conflicto
existente en labusgueda del equilibrio entre lavidafamiliar y lavida laboral, ademas
de afectar a los individuos afecta directamente a las empresas, causando estrés,
desmotivacion, menos compromiso y rendimiento; por lo tanto se requiere del
desarrollo de una nueva cultura organizacional en la cua intervengan todos los
miembros de las Empresas. Asi, se podria motivar a una politica de prestaciéon de
cuidados familiares compartida, en la cual tanto hombres como mujeres intervengan
por igua dentro de esta actividad. Por gemplo en Espaiia en 1999 se creo laLey de
conciliacion de lavidafamiliar y laboral de las personas trabajadoras, la cual impulsa
aque: “a salvo de lo que es especificamente bioldgico en la mujer, todo lo demas
deberia ser compartido” (Caballero Bellido, Politicas Empresariales de conciliacion
vidafamiliar y laboral: Buenas practicas 2000, 1-4).

Adicionalmente, un concepto muy importante de mencionar, es € que ha
nacido en € ultimo tiempo, y es @ de “salario mental”; identificando que €l valor
recibido en dinero mensua o quincenalmente ya no es la Unica compensacion para
los colaboradores, sino que existen otras maneras (no monetarias) de compensacion
gue aporten alacalidad de vida de los empleados (Nuriay Ledn 2004, 138-141).

Alrededor del mundo las empresas han desarrollado y aplican varias otras
politicas que contribuyen a un equilibrio entre la vida familia y la vida laboral, sin

embargo, en e Ecuador casi ninguna de estas politicas son aplicadas.

A continuacion se detallan algunas de las politicas que aportan de manera
significativa € encuentro con un equilibrio entre la vida familiar y €l trabgjo, asi

como en los ambitos productivos y reproductivos. (Caballero Bellido 2000, 8-16)

Horario flexible
Jornada reducida
Semana comprimida

Cuidado para un dependiente que padece alguna enfermedad
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Puesto garantizado después de |os permisos
Ausencia por emergencias familiares
Flexibilidad para dias de permiso

Apoyo para gastos de guarderia

Trabgo en casa

Internet en casa

Periodo sabético

Servicio cuidado de ancianos

Plazas en colegios

Centro de deportes

Empleos compartidos

Ademas, existen otras practicas no comunes que han implementado algunas
organizaciones alrededor del mundo en base a necesidades especificas presentadas de
manera particular; siendo las Unidades de Gestion o Administracion del Talento
Humano las encargadas de desarrollar las herramientas necesarias y de la gecucion
de las politicas establecidas. En e capitulo correspondiente a conclusiones y
recomendaciones, se podran evidenciar las politicas propuestas para la empresa La
Esperanza, como aporte para la definicion de una politica de desarrollo

organizacional en busqueda del equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral.

Para finalizar € presente apartado, es importante mencionar dos ideas claves
de autores sobresalientes en €l tema de la busgueda del equilibrio entre la vida
familiar y lavidalaboral:

Las empresas deben facilitar el equilibrio de las demandas laborales y personales de
cada trabajador, sin poner en riesgo larentabilidad y productividad de la empresa ni tampoco
las familias de sus trabgjadores, comprendiendo que la familia es la unidad bésica de la
sociedad y el medio natural de crecimiento y desarrollo de la persona. Es por esto que la alta
direccion debe conciliar dos aspectos legitimos y exigibles a todo directivo: las exigencias
laboralesy las familiares (Cachutt y Ortiz 2013, 40).

Las politicas de conciliacion entre lavida profesiona y lafamiliar estdn conformadas
por un conjunto de disposiciones heterogéneas que tienen e denominador comun de arbitrar
medidas de integracién entre la esfera productiva y la reproductiva, procurando tiempo a
madres y padres para que puedan dedicarse de manera intensiva a cuidado de nifios y nifias
durante la etapa en que més lo necesitan (Caballero Bellido, Politicas Empresariales de
conciliacion vidafamiliar y laboral: Buenas préacticas 2000, 3).
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CAPITULO TRES

CASO DE ESTUDIO Y TRABAJO DE CAMPO

3.1 Descripcion dela Empresa La Esperanza

La Esperanza, es una mediana empresa, especializada en la confeccion de
ropa para nifios, cuenta con 50 afios de experiencia en este campo. Actuamente ha
diversificado sus actividades, dedicandose a disefio, produccion y comercializacion
de prendas de vestir, tanto de moda, semi moda y basicos en las lineas de bebés,
infantes, preescolar, escolar, junior, adultos, pijamas y deportivos, es decir cuenta

con ropa casual y deportiva para todas | as edades.

La Esperanza, cuenta con jovenes profesionales que en conjunto forman un
equipo de trabajo serio y responsable que avala € crecimiento y desarrollo de la

compariia para atender €l mercado y sus preferencias.

Todas las prendas cumplen con calidad, acabado, presentacion, puntualidad
en la entrega y precios competitivos. Esta labor se la rediza con maquinaria
adecuada en un ambiente de calidad en donde los productos y servicios ofrecidos son
el reflggo del compromiso con los clientes, en |as principales cadenas de Ecuador, 10

gue asegura que sus productos tengan presencia a nivel nacional.

La Esperanza cuenta con instalaciones propias. La planta esta compuesta por
dos galpones industriales con una extension 2.500 m2 de terreno, y 2.000 m2 de
construccién, donde funcionan oficinas, bodegas, talleres de produccion, comedor,
dispensario médico y parqueaderos. Ademas, maneja una capacidad de produccién
de 60.000 a 70.000 prendas mensuales. La proyeccion para € 2015 en maquinaria
permitiraincrementar la capacidad de produccién a 80,000 prendas mensual es.

Ademas, actuamente La Esperanza, después de la reduccion de personal
obligatoria que tuvo que gecutar, opera con 101 personas bajo relacion de

dependencia y cuenta con 50 talleres externos bajo contratos juridicos de maquila
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Los talleres son capacitados y supervisados permanentemente con € fin de mantener
los esténdares de calidad.

Tal como se muestraen la Tabla 1, en Diciembre del 2015, el persona dentro
de la Empresa, estaba dividido de la siguiente manera, con un total de 150
colaboradores, actualmente, La Esperanza se ha visto en la necesidad de desvincular
al 30% de los empleados (lo cua significa que se encuentran vinculados 101
personas), debido a que el pais esta atravesando un momento complicado en cuanto a
la economia y desempleo, y como se menciond anteriormente, las industrias se estan
viendo afectadas. En € caso especifico de La Esperanza, se encuentra con problemas
de liquidez debido a que los clientes més grandes no han reaizado los pagos
correspondientes desde hace aproximadamente 6 meses, es decir desde al afio 2105;
adicionalmente los niveles de ventas han decaido debido a que los clientes adquieren
menos cantidad de prendas o en algunos casos ya no las adquieren. A esto se suma el
hecho de que hay que desembolsar valores por concepto de liquidacion de haberes a

las personas que tuvieron que ser desvinculadas de la Empresa.

TablaNo. 1 Detalledelostrabajadoresde La Esperanza

AREA DIC/ 2015 DIC/ 2015

18

12 mujeres
ADMINISTRACION 19 6 hombres

8 hombres
BODEGAS 10

13

12 mujeres
DISENO 13 1 hombre
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57

48 mujeres
PLANTA 99 9 hombres

5 mujeres
VENTAS 9

101
TOTAL 150

Fuente: www.laesperanza.ec (La Esperanza 2015)

En cuanto a género de los colaboradores que actuamente se encuentran
vinculados a La Esperanza (en total 101), 77 son mujeres, es decir e 76,24% del
total de trabgjadores, y 24 son hombres, lo que representa e 23,76% de los
trabajadores.

En lo que se refiere a nivel de instruccion, 20 trabajadores tienen nivel
primaria, de los cuales 18 son mujeres 'y 2 son hombres; quienes desempefian cargos
en los talleres tales como auxiliares y ayudantes de corte, bordado, estampado o

pulidores.

Tienen nivel secundario, 36 colaboradores, clasificados en 30 mujeres y 6
hombres, los cuaes desempefian cargos como auxiliares de servicios, talleres,
estampados, bordado y corte; ademas, jefe de bodegas e insumos, bordado, corte,

supervisor de choferes y talento humano.

Finalmente, 16 personas cuentan con instruccion superior de estudios, 14
mujeres y 2 hombres. Los cargos que desempefian son supervisor de disefio,
supervisor de ventas, jefe de talleres, jefe financiero, jefe de talento humano,
disefiadores, supervisor de ventas, supervisores de planta, médico ocupacional,
planificacion y control, entre otros.

Como se puede verificar en € Anexo 2, en e cua se detala informacién
acerca de la empresa “La Esperanza”, su misién se enfoca en la produccion de

articulos de calidad, pensando en la economia de sus clientes, asi como € aporte que
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éstarealiza ala economiade laindustriatextil; ademéas de pensar en la generacion de
una politica de desarrollo organizacional através de la capacitacion a sus equipos de
colaboradores, buscando un compromiso por parte de ellos.En cuanto ala vision de
la empresa, destaca la responsabilidad, dedicacion y aptitudes de todos sus
miembros, a través del desarrollo de nuevos productos mediante proyectos de
vanguardia. Por otro lado, los valores de "La Esperanza”, se enfocan en el ser
humano y las virtudes que la empresa quiere fortalecer ellos como una politica de
desarrollo organizaciona ademas del equilibrio que debe existir entre lavida familiar
y la vida labora de todos los colaboradores, tales como e respeto, € trabao en
equipo y la motivacion empresarial. Finamente, € slogan de la empresa reflgja su
preocupacion sobre lafamilia ecuatorianay €l trabajo que realiza dia a dia en funcion

de satisfacer sus objetivos (La Esperanza 2015).

La Esperanza, en afios anteriores presentd un crecimiento importante en
cuanto a sus ventas y su capital, asi en € afio 2005 tuvo ventas de USD. 1°000,000
de ddlares y un capital de USD. 20,000 dolares. En la 2014, la empresa supero en
ventas los USD. 3'500.000 de délares y USD. 900,000 en capital. Sin embargo, es
necesario mencionar, que en € ano 2015 y primeros meses del afio 2016 |la empresa
ha bajado su nivel de ventas, cuenta con un nivel representativo de cuentas por
cobrar; por lo que se vio en la necesidad de reducir €l persona en un 30% tal como
se puede observar detalladamente en e Anexo 3.

En cuanto a la estructura organizacional de La Esperanza, es vertical y cuenta
con 10 niveles jerarquicos. Esta encabezada por la Junta de Accionistas, la
Presidencia y la Gerencia General respectivamente. Ademas, esta dividida en tres
&reas principales. Direccion Comercial, Direccién Administrativa Financiera y
Direccion de Produccion, tal como se muestraen el Anexo 4.

Es importante mencionar que actualmente La Esperanza, no ha desarrollado

politicas que aporten o coadyuven a equilibrio entre lavidafamiliar y laboral.
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3.2 Lainvestigacion de campo

Los datos fueron recolectados en el mes de Marzo del afio 2016, através dela
aplicacion de una encuesta desarrollada luego de una revisiéon extensa de la literatura
respectiva; la misma fue aplicada en las oficinas de la empresa La Esperanza
mediante la entrega fisica de la encuesta a los trabajadores, quienes posteriormente

remitieron el documento lleno para continuar con €l andlisis respectivo.

Previo a que los colaboradores Ilenen la encuesta, se realizO una pequeiia
explicacion sobre la misma, indicandoles que la sinceridad de sus respuestas podrian
aportar tanto ala empresa como tener efectos personales en cada uno de ellos, con la
finalidad de que La Esperanza aplique estrategias de desarrollo organizacional que

tengan como objetivos el equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral.
Los datos fueron analizados a través de la aplicacion de los siguientes indices:
Tabulaciéon Simple y Cruzada
Andlisis de grupos (conglomerados)

La tabulacion es e proceso mediante e cua los datos recopilados se
concentran, con base a determinadas ideas o0 hipétesis, en tablas o cuadros, para €
posterior andlisis estadistico, segiin los requerimientos de los estudios que se estén
Ilevando a cabo. La tabulacién puede ser simple (univariable) o cruzadas (bivariable
o multivariable) (Abritta 1999).

El andlisis de grupos o conglomerados, tiene como principal objetivo
clasificar objetos o casos en grupos relativamente homogeneos, basados en las
similitudes entre ellos; aqui se reduce € nimero de objetos a reunirlos en un nUmero

mucho menor de agrupamientos (Pefia 2002, 227).

3.3 Andlisisdelos datos obtenidos

Como se menciono anteriormente, la muestra seleccionada para la aplicacion de
las encuestas disefiadas para la presente investigacion fue de cincuenta, es decir €l
50,50% del totas de colaboradores. A partir de los respectivos andlisis realizados, en
base a las herramientas estadisticas mencionadas en €l punto anterior, se obtuvieron

los siguientes resultados:
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El 40% de |os encuestados fueron hombresy e 60% mujeres.

El 56% de los encuestados era casado, € 36% solteros, 6% union librey 2%
presentaron otro estado civil.

Las 33 personas de los 50 encuestados tienen hijos, clasificados en los
siguientes rangos de edad: € 61% tienen hijos entre 0 y 5 afnos, €l 19% hijos
entre 5y 10 afios, el 12% hijos entre 10 y 15 afiosy el 8% hijos entre 15y 18
anos, ninguno de los trabagjadores tienen hijos mayores de 18 afios que

dependan de ellos.

El 12% de los colaboradores, estan menos de un afio en La Esperanza, €
18% trabaja en un periodo de entre 1 y 3 afios, € 24% entre 3 y afos, y €l

36% trabgja en la empresa mas de 5 afios.

El 94% de los encuestados piensa que equilibrio familia-trabgo aporta al

Desarrollo Organizacional.
El 50% de los encuestados supervisa € trabgo de otras personas.

El 90% del equipo de trabajo a cua supervisa, tiene claramente definidos los

objetivos y metas a cumplir en sus puestos de trabajo

El 78% no conoce ninguna politica que aporte al equilibrio entre la vida

familiar y lavida laboral.

El 84% considera que la empresa no cuenta con ninguna politica que permita
equilibrar lavidafamiliar con lavidalaboral.

Los encuestados, consideran que €l equilibrio entre la vida familiar y la vida
laboral dependen de politicas de la empresa (23%), deseo persona (63%) y
dindmicafamiliar (14%).

En cuanto alas iniciativas dentro de una politica de desarrollo organizacional
basada en €l equilibrio entre la familiay € trabgjo, las més valoradas fueron las

siguientes, en orden de importancia por parte de |os encuestados:
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Horario flexible
Flexibilidad para dias de permiso

Ausencia por emergencias familiares

Un segundo grupo de iniciativas val oradas, mismas que Se encuentran en un

punto medio dentro de la escala planteada son las siguientes:
Puesto garantizado después de |os dias de permiso
Permiso para el cuidado de un dependiente

Apoyo para gastos de guarderia

Finalmente, las iniciativas presentadas, que son de menor relevancia por parte

de los encuestados, se mencionan a continuacion:
Jornada reducida
Semana comprimida
Facilitar internet en casa
Acceso a un periodo sabatico
Contar con un servicio parael cuidado de ancianos
Acceso a plazas en colegios
Contar con un centro de deportes
Facilidad de permiso parael cuidado de otros dependientes

Oportunidad de acceder a empleos compartidos
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3.4 Andlisisde grupos (conglomer ados)

En cuanto a andlisis de grupos o de conglomerados, se realiza un andlisis
cuantitativo y se agruparon a las 41 variables (Anexo 6) en 5 grupos (Agel y
Segarra 1997, 99); variables que tenian 5 opciones de respuesta, siendo importante

mencionar las siguientes observaciones:

No se tomaron en cuenta los valores cercanos a 3, por ser un punto intermedio
en el rango de respuestas, que no evidencia resultados hacia un punto positivo o

negativo en la presente investigacion.

Las variables 1, 2, 9, 11 no muestran diferencias significativas entre los 5

grupos propuestos, por 1o que no son consideradas para el presente andlisis.

Se consideran los valores con mayor promedio (+) y los valores con menor

promedio (-).

L os grupos se detallan en |os siguientes cuadros:

Tabla No. 2 Analisisde Grupos (conglomer ados)

GRUPO 1
Grupo 1 (7 encuestados)
Variable Detalle
X10
4.71+ Mi familia es unafuente de apoyo en mis proyectos laborales.
X12 Soy capaz de cumplir con mis obligaciones laborales sin descuidar ami
471+ familia
X14 Soy capaz de degjar las preocupaciones laborales en €l trabajo para
4.71+ disfrutar de mi familia.
X15 Puedo hacer que mi familia sienta que me preocupo por ellos aunque yo
4.71+ tenga mucho trabajo.
X17
1.86- Mi familia piensa que paso poco tiempo son ellos.
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X18

1.29- Mi familia se qugja de que no me ocupo debidamente de nuestro hogar.
X19

1.14- Mi familia cree que mi trabajo es méas importante que ellos.

X21

1.43- Los fines de semana realizo actividades referentes a mi trabgjo.

X26 He suspendido o no he estado presente en algun evento laboral por
1.71- temas familiares.

X27 El trabajar mas de las 8 horas |aborables exigidas por laLey, esuna
4.14+ muestra de compromiso con la Empresa.

X28 El extender mi horario de trabajo me ayudara a obtener alguna ventagja
1.43- dentro de la Empresa.

X29

4.29+ Mantengo un equilibrio entre lavidafamiliar y laboral.

X30 Es normal que se extienda su horario de trabajo adicional alas 8 horas
4.86+ delajornadanormal.

X34 Vale la pena quedarse una hora adicional después de lajornada laboral,
4.43+ a cambio de una capacitacion

X35

1.00- La empresa se preocupa por mi familia.

X39

1.86- Cada dia siento motivacion por asistir ami trabgjo.

X41 Laempresafacilitala atencion médicay de cuidado paralos miembros
1.14- de mi familiaque lo requieran.

AnalisisGrupo 1

En e grupo 1, constan 7 de los encuestados y sus caracteristicas son las que se

mencionan a continuaci on:

- Les caracteriza de manera positiva las variables X10, X12, X14, X15, X27,

X29, X30y X34, lo cua manifiesta que: la familia representa un apoyo para
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la redlizacion de su trabajo, aun cuando éste tenga que desarrollarse en

horario extendido; siendo capaz de disfrutar de lafamiliay de cumplir con las

obligaciones laborales, sin descuidar ninguno de |os 2 aspectos.

- Les caracteriza de manera negativa las siguientes variables: X17, X18, X19,

X21, X26, X28, X35y X41,; representando que dedican tiempo alafamiliay

los hace sentir que lafamilia es mas importante que €l trabajo, son muy pocas

las ocasiones en las que tienen que atender temas laborables durante € fin de

semana, piensan que el extender € horario de trabagjo no ayudara a obtener

ninguna ventaja en la empresa.

- Este grupo piensa que la Empresa no se preocupa por su familia, y ademas no

brinda facilidades para atencion médica.

Tabla No. 3 Analisisde Grupos (conglomer ados)

GRUPO 2
Grupo 2 (9 encuestados)

Variable Detalle
X3 Estoy constantemente pensando en los temas del trabgjo y no colaboro
1.00- en €l hogar.
X4 Tengo que trabgjar tanto que no tengo tiempo para otras actividades de
1.44- esparcimiento.
X5 Mi trabgjo usualmente me quita el tiempo que me hubiera gustado pasar
1.22- con mi familia o amigos.
X6
1.22- L as preocupaciones familiares no me dejan concentrarme en el trabgjo.
X27 El trabajar mas de las 8 horas |aborables exigidas por laLey, es una
2.33- muestra de compromiso con la Empresa.
X33
1.33- Trabagjar de manera extendida significa mayor responsabilidad.

50



X34

Valela pena quedarse una hora adicional después de lajornadalaboral,

1.89- a cambio de una capacitacion.

X36

1.78- La empresa se preocupa por mi salud y bienestar.

X37 El trabgar en horarios extendidos significa oportunidades de
1.00- crecimiento.

X38

1.11- Existe una politica de trabajo en equipo en la Empresa.

Analisis Grupo 2

Este grupo consta de 9 de los encuestados, los cuales se encuentran

caracterizados de manera negativa por todas las variables del grupo, lo cua

manifiestalo siguiente:

Se puede evidenciar que existe un equilibrio entre la vida familiar y la vida
laboral en este grupo de encuestados, ya que sefidan que en muy pocas
ocasiones se exceden en los horarios de trabgjo y que si cuentan con tiempo

paralafamiliay el hogar.

De manera limitada piensan que €l trabgjar mas aléa de la jornada normal de
trabajo es una muestra de compromiso con la Empresa, y que no vale la pena
guedarse trabajando horas adicionales.

No existe una politica de trabajo en equipo y la empresa tiende a no

preocuparse por lasalud y bienestar de los colaboradores.

Tabla No. 4 Analisisde Grupos (conglomer ados)

GRUPO 3
Grupo 3 (13 encuestados)
Variable Detalle
X7
1.08- Por temas familiares no rindo en € trabajo como deberia.
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X20

1.69- Muy a menudo pienso en dejar mi trabgjo.

X23 Mis vacaciones o periodos de maternidad, paternidad o enfermedad han
1.00- tenido que ser suspendidos por temas laborales.

X24

1.38- He tenido problemas familiares por temas laborales.

X36

3.92+ La empresa se preocupa por mi salud y bienestar.

AnalisisGrupo 3

En e grupo 3 estan agrupados 13 encuestados, a quienes les caracteriza de
manera positivalavariable X 36, y de manera negativalas demés variables; con lo

cual se puede concluir lo siguiente:

- Los problemas familiares no interfieren en sus temas laborales y los
problemas laborales tampoco se ven afectados por problemas familiares, en
Muy pocas ocasiones piensan en degjar su trabgjo, los periodos de vacaciones
0 permisos personales nunca han tenido que ser suspendidos por temas
laborales.

- Este grupo manifiesta con un indice alto, que la empresa se preocupa por su
salud y bienestar.

Tabla No. 5 Analisisde Grupos (conglomer ados)

GRUPO 4
Grupo 4 (13 encuestados)
Variable Detalle
X3 Estoy constantemente pensando en los temas del trabajo y no colaboro
2.46+ en € hogar.
X6
2.38+ L as preocupaciones familiares no me dejan concentrarme en el trabajo.
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X7

2.54+ Por temas familiares no rindo en € trabajo como deberia.

X8 A menudo no cumplo con algunas reglas de mi trabajo debido amis
2.08+ obligaciones familiares.

X12 Soy capaz de cumplir con mis obligaciones laborales sin descuidar ami
2.54- familia.

X13 Puedo tomar distancia de mis problemas familiares para trabajar
2.62- eficazmente.

X21

2.46+ Los fines de semana realizo actividades referentes a mi trabajo.

X25 He tenido que suspender o no estar presente en algun evento familiar
4.08+ por temas laborales.

X29

2.62- Mantengo un equilibrio entre lavidafamiliar y laboral.

AnalisisGrupo 4

En & grupo 4, estan ubicados 13 de los encuestados, quienes estan

caracterizados de manera positiva por las variables X3, X6, X7, X8, X21y X25; y de

manera negativa por las variables X12, X13 'y X29.

De cierta manera, este grupo piensa ocasionalmente en temas de trabgo y
colabora muy poco en € hogar, ademés las preocupaciones familiares en
algunas ocasiones no le degjan concentrarse en €l trabajo y esto ocasiona que

no tenga el mejor rendimiento.

Algunos fines de semana tiene que redizar temas de trabgo y en algunas

ocasiones han tenido que suspender eventos familiares por temas laboral es.

Hay ocasiones en las que no tienen la facultad de cumplir con todas sus
obligaciones laborales sin descuidar a su familia, sin poder separar los

problemas familiares de un trabgjo eficaz.
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Tabla No. 6 Analisisde Grupos (conglomer ados)

GRUPO 5

Grupo 5 (8 encuestados)
Variable Detalle
X8 A menudo no cumplo con algunas reglas de mi trabajo debido amis
1.00- obligaciones familiares.
X13 Puedo tomar distancia de mis problemas familiares paratrabajar
4.75+ eficazmente.
X16 Mi familia se queja de que no le prestd |a debida atencidn por el exceso
1.25- detrabgo.
X22 Tengo que solucionar temas laboral es durante mis periodos de
1.13- vacaciones.
X25 He tenido que suspender o no estar presente en algun evento familiar
1.75 por temas laborales.
X31
1.63- He sufrido alguna enfermedad producto del estrés laboral.
X32 Si es necesario mellevo trabajo ami hogar como simbolo de
1.00- responsabilidad y compromiso.
X39
3.88+ Cada dia siento motivacion por asistir ami trabgjo.
X40 La retribucién econdmica que recibo compensa en lamedida de lo
1.63- posible &l costo econdmico que supone e mantenimiento de mi familia.

AndlisisGrupo 5

En este grupo constan 13 personas de las 50 encuestadas. Estan caracterizados

de manera positiva por las variables X3, X13 Y X39; y de manera negativa por las
variables X8, X16, X22, X25, X31, X32y X40; con lo cual se manifiestalo

siguiente:
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Por temas | aboral es ocasionalmente colaboran en el hogar, aunque la mayoria
de ocasiones pueden trabgar de manera eficaz tomando distancia de sus

problemas familiares, teniendo motivacion por asistir a su trabajo.

Nunca dejan de cumplir su trabajo por obligaciones familiares, y su familia
no se gqueja de que no les prestan atencion por temas laborales. Nunca han
tenido que atender temas laborales en periodos de vacaciones, ni suspender
eventos familiares por temas laborales. Es decir, que en el tiempo destinado a
la familia no han tenido que dedicarlo al trabajo, por 1o que no presentan

sintomas de estrés.

La retribucion econdmica que reciben, no compensa en la medida de lo

posible &l costo econdmico que supone e mantenimiento de su familia.
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CAPITULO CUATRO

CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones
La presente investigacion tuvo como objetivo principal disefiar politicas que
permitan mantener un equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral, articuladas al

Desarrollo Organizacional.

Los objetivos especificos consistieron en andizar la situacion actua de la
empresa La Esperanza respecto a equilibrio familia-trabgjo, identificando los
factores que promueven los conflictos en e equilibrio entre la vida familiar y lavida
laboral, asi como determinar los factores que afectan en € desarrollo organizaciona
de la empresa, relacionados con € equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral.
En este sentido, una vez que se concluyd tanto con el andlisis bibliogréfico a
respecto, asi como también con e procesamiento de los datos de la encuesta

aplicada, se pueden destacar algunos elementos de reflexion.

Las empresas familiarmente responsables son aguellas que, ademas de
preocuparse por la productividad y rentabilidad, también se preocupan por e
bienestar tanto de sus colaboradores como de sus familias, y en las cuaes se observa
gue cuentan con persona méas motivado y comprometido con € cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Las empresas que invierten en una cultura organizaciona
basada en generar estrategias que permitan a los empleados tener una mejor calidad
de vida a través del equilibrio que se logre construir entre la vida familiar y la vida

laboral, se verdn beneficiadas en cuanto a sus niveles de productividad.

Claramente se observa que las esferas productivas y reproductivas se mangjan
con desigualdad ya que son las mujeres quienes en su mayoria gjercen los dos roles.
Un claro gemplo son los permisos por maternidad en el Ecuador, para las mujeres
son de 12 semanas y para los hombres en e mejor de los casos es de 15 dias, sin

tener la posibilidad de contar con mas tiempo para € cuidado del recién nacido. Este
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permiso podria ser flexible y/o transferible al padre con la finalidad de que se asuma

de manera conjunta el cuidado y la crianzadiaria.

Adicionamente, se evidencia que no estdn definidos beneficios para
trabajadoras del hogar, quienes son e aporte fundamental para que tanto mujeres
como hombres puedan salir de sus hogares en busqueda de su desarrollo persona y

profesional.

En base ad andisis de los resultados obtenidos de la aplicacion de las
encuestas, se pudo evidenciar en los resultados analizados que la empresa La
Esperanza no cuenta con politicas de desarrollo organizacional en busca de un
equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral formalmente establecidas;, sin
embargo, un alto porcentaje de sus colaboradores se encuentra motivado de ir a su
trabajo diaadia, a pesar de no conocer ninguna politica que aporte a equilibrio entre
lavidafamiliar y la vida labora en la Empresa. Esta posible contradiccion se podria
justificar por laforma como definen las responsabilidades por este equilibrio, basado

en los valores compartidos desde un marco socio cultural ecuatoriano.

La gran mayoria de los colaboradores de la empresa La Esperanza, opinan que
el encontrar €l equilibrio entre lavida familiar y lavidalaboral depende de un deseo
personal, y no es responsabilidad de la empresa. Tomando en cuenta que € 76,24%
de colaboradores son mujeres, es decir 77, y que 18 de €llas tienen nivel de
instruccion primaria y desempefian cargos de auxiliares y ayudantes de corte,
bordado, estampado o pulidores en los talleres; existe una mayor probabilidad de que
desempefien e doble o tripe rol del cua se hablaba anteriormente, ya sea en las
labores del hogar 0 en € cuidado de sus hijos u otros dependientes. Por otro lado, de
los 36 colaboradores que tienen nivel secundario, 30 son en los cargos de auxiliares
de servicios, taleres, estampados, bordado y corte; ademés, jefe de bodegas e
insumos, bordado, corte y talento humano; por lo que € desarrollo de las actividades
en el hogar o & cuidado de familiares se repite. Unicamente 16 personas cuentan con
instruccion superior de estudios, de las cuales 14 mujeres quienes ocupan cargos de
supervision y coordinacion de actividades; por o que se puede evidenciar también
gue las mujeres ademas de culminar sus estudios de tercer nivel estdn ocupando

cargos atos y participan en latoma de decisiones dentro de la empresa.
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En cuando a los hallazgos de la encuesta aplicada, también manifiestan que
existen agunas iniciativas vaoradas dentro de una politica de desarrollo
organizacional que aporte a equilibrio de lavidafamiliar y lavidalaboral, las cuales
se detallan a continuacion en orden de importancia, recalcando que las tres Ultimas

opciones se encuentran detalladas en la Ley:
Horario flexible
Flexibilidad para dias de permiso
Ausencia por emergencias familiares
Puesto garantizado después de los dias de permiso
Permiso para el cuidado de un dependiente
Apoyo para gastos de guarderia

Es interesante notar que tales politicas no estan expresadas explicitamente
como de equilibrio de vida familiar y laboral, y no son reconocidas como tal. De
todos modos, son iniciativas valoradas por los funcionarios y estarian justificando de
algin modo su compromiso con la organizacion. La empresa, a sistematizarlas e

institucionalizarlas, podria aprovechar este potencial de desarrollo organizacional.

En cuanto a andlisis cuantitativo realizado se pudo identificar las siguientes

caracteristicas entre los trabajadores de La Esperanza:

Existen preocupaciones familiares que no permiten cumplir con € trabgo

asignado.

Trabgjan en horario extendido, sin embargo, existe trabgo en equipo y

compensacion.
Dan prioridad alos temas de trabagjo y no atienden los temas familiares.
Lafamiliaapoya € trabajo, aun cuando éste es en horario extendido.

El estado de animo se ve afectado por temas familiares y laborales, en el

trabgjo y en lacasa.
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Cuentan con atencion médica tanto para los trabgjadores como para sus

familiares.
El trabgjo en horario extendido significa mayor compromiso.

En agunos casos, la preocupacion de la empresa hacia las familias de los

colaboradores genera motivacion.

Pueden separar |os problemas laborales y los familiares y disfrutar de los dos

espacios.

En base a los resultados obtenidos, se puede notar que los trabajadores de La
Esperanza cuentan con factores favorables a una consolidaciéon de estas politicas
dentro de la empresa, los cuales a pesar de no estar detallados de forma expresa, se
aplican de manera habitual y se han convertido en parte de la cultura organizacional,
conformada por factores motivacionales que contribuyen con un nivel mayor de
compromiso y por consiguiente mejorala productividad de la empresa.

Adicionalmente, se considera importante mencionar que en la actualidad el
Ecuador se encuentra atravesando una situacion econémica de recesion, en € marco
de la cual ha aumentado el porcentaje de desempleo y las empresas se han visto en la
obligacion de tomar medidas extremas que permitan € reducir los gastos a partir del
recorte de personal. Por esta razdn, la estabilidad laboral esta mas valorada y, en
algunos de los casos, se justifica la permanencia en € trabgo, ain sin estar de
acuerdo con todas las politicas y estrategias del empleador, considerando la

necesidad béasica de recibir un ingreso mensual como sustento de economia familiar.
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4.2 Recomendaciones

En general, para todas las empresas, publicas o privadas, independientemente
de su tamafio, se recomienda implementar politicas de desarrollo organizaciona que
aporten al equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral de los colaboradores,
proyectados hacia la consecucion de una mejor calidad de vida y de una mayor

productividad.

Para La Esperanza, tomar en cuenta las variables andizadas e identificar la
correlacion existente entre élas, con la finalidad de identificar los componentes de

las variables que influyen entre si.

Toda vez que se reaizo e andlisis de los datos obtenidos en la encuesta
disefiada para la presente investigacion, se sugiere plantear algunas politicas que
permitan mantener un equilibrio entre lavidafamiliar y lavidalaboral, articuladas al
Desarrollo Organizacional en laempresa La Esperanza.

En € capitulo cuatro se presentaron los resultados del trabajo de campo, en
base al andlisis de conglomerados realizado se definieron 5 grupos, los cuales
presentan ciertas caracteristicas, en base a los que se pueden definir agunas
estrategias dependiendo de las circunstancias de vida sobre las cuales esté
atravesando cada uno de los trabagjadores. El andlisis de cada uno de los grupos asi
como las estrategias recomendadas se mencionan en |0s siguientes parrafos.

El grupo 1 manifiesta que cuenta con € apoyo de su familia para la
realizacion de su trabajo, aun cuando éste tenga que desarrollarse en horario
extendido, y pueden realizar las dos actividades sin descuidar ninguna de ellas, son
muy pocas las ocasiones en |as que tienen que atender temas laborables durante € fin
de semana, piensan que e extender € horario de trabagjo no ayudara a obtener
ninguna ventgja en la empresa. Sin embargo este grupo piensa que la Empresa no se

preocupa por su familia, y ademas no brinda facilidades para atencién médica.

En e grupo 2 se puede evidenciar que existe un equilibrio entre la vida
familiar y lavida laboral, ya que sefialan que en muy pocas ocasiones se exceden en
los horarios de trabgjo y que si cuentan con tiempo para la familiay e hogar. Muy
pocos de |os integrantes de este grupo piensan que €l trabajar mas ala de lajornada
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normal de trabajo es una muestra de compromiso con la Empresa, y que no vae la
pena quedarse trabgjando horas adicionales. Finalmente, sefialan que no existe una
politica de trabajo en equipo y la empresa tiende a no preocuparse por la salud y

bienestar de los colaboradores.

El grupo 3 manifiesta que los problemas familiares no interfieren en sus
temas laborales y los problemas laborales tampoco se ven afectados por problemas
familiares. Ademés indican que en muy pocas ocasiones han pensado en degar su
trabajo, los periodos de vacaciones o permisos personales nunca han tenido que ser
suspendidos por temas laborales. Este grupo manifiesta con un indice alto, que la

empresa se preocupa por su salud y bienestar.

Por otro lado los encuestados clasificados en e grupo 4, piensan
ocasionalmente en temas de trabajo y colaboran muy poco en € hogar, ademas las
preocupaciones familiares en algunas ocasiones no le degjan concentrarse en €l trabgjo
y esto ocasiona que no tenga e mejor rendimiento. Algunos fines de semana tienen
que realizar temas de trabgo y han tenido que suspender eventos familiares por

temas laborales. Se les dificulta separar lo0s problemas familiares de un trabgjo eficaz.

Finalmente, el grupo 5 sefida que por temas laborales ocasionamente
colaboran en e hogar, aunque la mayoria de ocasiones pueden trabajar de manera
eficaz tomando distancia de sus problemas familiares, teniendo motivacion por asistir
a su trabgo. Nunca han tenido que atender temas laborales en periodos de
vacaciones, ni suspender eventos familiares por temas laborales. La retribucion
econdmica que reciben, no compensa en la medida de lo posible € costo econémico

gue supone el mantenimiento de su familia.

En referencia a lo mencionado, se recomienda definir estrategias en base a la
etapa de la vida por la cua se encuentran atravesando los colaboradores, es decir,
estrategias respecto a las necesidades que podria tener que enfrentar en cada una de

las etapas y circunstancias, asi como también el nivel socioeconémico.

Se recomienda a La Esperanza, desarrollar politicas en la cual exista
flexibilidad de horario y flexibilidad para dias de permiso, midiendo o evaluando €l

desempefio en base a cumplimiento de objetivos planteados para cada puesto de
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trabgo, los cuaes deben estar claramente definidos y conocidos tanto por €
trabgjador como por su jefe inmediato; con la finalidad de que las reglas del juego
estén claras a momento de la evaluacion y recompensa, sea esta monetaria o no. Asi,
siempre que la jornada de trabajo semanal complete las 40 horas exigidas por la ley,
se puede adaptar €l horario en base a las necesidades de ese momento a fin de
dedicar por gemplo latarde del viernes alafamilia, o un par de horas a algiin asunto

personal.

Otra politica que podria poner en préctica La Esperanza, es e apoyo
econdémico o € montagje de un centro para cuidado de nifios pequefios, tomando en
cuenta que un 60% de los trabajadores encuestados tienen hijos menores de 5 afos.
Adicionalmente, en época de vacaciones escolares se podria a apoyar a los padres ya
sea con flexibilidad de horarios para atencién de sus hijos u organizando talleres
infantiles que permitan que sus hijos estén bien cuidados mientras sus padres

contintian desempefiando sus actividades profesionales.

No obstante, es importante mencionar, que en cuanto a desarrollo del trabgjo
fuera de la oficina, unicamente seria factible para determinados casos (por gjemplo €l
caso de los disefiadores), sin embargo, esta opcién no podria ser aplicada para los
trabgjadores de los talleres que desempefian funciones de corte, bordado y
confeccion de prendas, debido a la necesidad de la utilizacion de maquinaria
especializada para € efecto; sin embargo, s aplicaria la flexibilidad de horarios a
definir turnos rotativos.

Por otro lado, La Esperanza debe seguir desarrollando estrategias que
permitan mantener el trabajo en equipo que actuamente manifiestan tener los
trabajadores; por g emplo desarrollar talleres fuera de la oficina que permitan que se
conozcan en otros espacios a los comparieros de trabgo y se compartan otras

vivencias y experiencias.

Adicionalmente, tomando en cuenta que los familiares apoyan € trabgo en
horario extendido y que la preocupaciéon de la empresa hacia la familia de los
colaboradores genera motivacion, la empresa deberia realizar actividades para los
familiares también. Por gemplo, un detalle para las esposas 0 esposos de los

colaboradores en € dia de la madre o dia ddl padre, un agasgo para los nifios en
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Navidad, buscar aternativas para actividades en temporadas de vacaciones escolares,
actividades que no necesariamente involucran grandes cantidades de dinero, aqui se
valora € detale de tener pendiente a las personas mas importantes de la vida de

quienes comparten lajornada laboral adiario.

Asi, es muy valorado e importante también, demostrar preocupacion e interés
por los diferentes hechos que les pueden ocurrir alos familiares de los colaboradores
tales como aguna enfermedad, bienestar de sus seres queridos y brindar € apoyo y
entendimiento del caso. Estrategias que no representan ningun valor econdémico, sin

embargo el valor emocional (salario mental) es bastante alto.

Otra recomendacion, como parte de la politica propuesta para La Esperanza,
es el desarrollo de un plan de medicina preventivay bienestar a través de chequeos y
evaluaciones médicas asi como seguimiento en caso de algin problema de salud. En
este caso, los costos podrian ser compartidos y a ser un nimero de personas
considerable se pueden obtener mejores costos. Es importante generar conciencia en

las personas, respecto ala necesidad de cuidar la salud.

Un tema importante a desarrollar es el de realizar reconocimientos a los
colaboradores no solo en fechas importantes como el dia del cumpleafios, sino
también por su buen desempefio y cumplimiento de la normativa, como por g emplo
“el empleado méas puntual del mes”, “el colaborador que cumplié las metas
establecidas para determinado periodo”, “el empleado que representa de mejor

manera los valores de la empresa”, entre otras muchas alternativas.

Por otro lado, debido a que la gran mayoria de los colaboradores de la
empresa La Esperanza, opinan que & encontrar el equilibrio entre la vida familiar y
la vida laboral depende de un deseo personal, y no es responsabilidad de la empress;
es muy importante que cada una de las personas empiece a trabgjar en este aspecto,
asi como también, la empresa puede contribuir con campafias de comunicacion
interna mediante las cuales se brinde informacion y consgos al respecto, como por
giemplo la necesidad de establecer prioridades individuales y metas familiares,
aprender a organizar e tiempo, compartir responsabilidades e incluir a todos los

miembros de la familia en las mismas, saber cuando y a quien delegar funciones
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laborales, separar los temas familiares y personales y tratarlos en los lugares y

tiempos que corresponden.

Finalmente, considero importante en el corto plazo aplicar la encuesta a toda
la poblacién de La Esperanza, para obtener resultados 100% reales, conocer a detalle
las caracteristicas de los trabgjadores; y, aplicar las politicas de desarrollo
organizacional definidas. En € mediano plazo, analizar la retribucion econémica y
no econdmica de las politicas aplicadas en la empresa; identificando que si bien todas
las personas necesitan de ingresos econOmicos para satisfacer sus necesidades
basicas, los ingresos no econdémicos (0 salario mental) contribuyen a una mejor

calidad de viday por o tanto a unamejor productividad.
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ANEXO 1
ENCUESTA

ENCUESTA

Por favor conteste las siguientes preguntas con la mayor sinceridad posible, la misma contribuir & con mejor as para todos quienes

hacemosla Empresa.

A continuacion seleccione una de las opciones:

Nunca

Un poco

Més 0 menos

Bastante

Mucho

En general me encuentro de mal humor en casa porque mi trabajo es muy agotador.

Mis problemas familiares me hacen estar irritable con mis compafieros de trabajo.

Estoy constantemente pensando en mi trabgjo y no colaboro con los temas del hogar.

Tengo que trabajar tanto que no tengo tiempo para otras actividades de esparcimiento.

Mi trabajo usualmente me quita el tiempo que me hubiera gustado pasar con mi familia o amigos.

Las preocupaciones familiares no me dejan concentrarme en el trabgjo.

Por temas familiares no rindo en el trabajo como deberia.

A menudo no cumplo con algunas reglas de mi trabajo debido a mis obligaciones familiares.

O 0 Nl o g M| W N

Me gusta d trabajo que tengo porque me permite hacerlo compatible con mis obligaciones familiares.

=
o

Mi familia es una fuente de apoyo en mis proyectos laborales.

[N
[N

Mi trabajo contribuye aun mejor climafamiliar.

=
N

Soy capaz de cumplir con mis obligaciones laborales sin descuidar ami familia.

-
w

Puedo tomar distancia de mis problemas familiares para trabgjar eficazmente.

[N
S

Soy capaz de degjar |as preocupaciones laborales en € trabajo para disfrutar de mi familia.

=
&)]

Puedo hacer que mi familia sienta que me preocupo por ellos aungue yo tenga mucho trabgo.

Juny
[¢]

Mi familia se qugjade que no le presto la debida atencidn por € exceso de trabajo.

[y
~

Mi familia piensa que paso poco tiempo son llos.

Juny
[ee]

Mi familia se queja de que no me ocupo debidamente de nuestro hogar.

=
©

Mi familia cree que mi trabgjo es mésimportante que ellos.




20

Muy a menudo pienso en dejar mi trabgjo.

21

Los fines de semana realizo actividades referentes ami trabajo.

22

Tengo que solucionar temas laborales durante mis periodos de vacaciones.

23

Mis vacaciones o periodos de maternidad, paternidad o enfermedad han tenido que ser suspendidos por

temas laborales.

24

He tenido problemas familiares por temas laborales.

25

He tenido que suspender o no estar presente en algiin evento familiar por temas laborales.

26

He suspendido o no he estado presente en algiin evento laboral por temas familiares.

27

El trabajar méas de las 8 horas laborables exigidas por la Ley, es una muestra de compromiso con la

Empresa.

28

El extender mi horario de trabajo me ayudara a obtener alguna ventaja dentro de la Empresa.

29

Mantengo un equilibrio entre lavidafamiliar y laboral.

30

Es normal que se extienda su horario de trabgjo adicional alas 8 horas de lajornada normal.

31

He sufrido alguna enfermedad producto del estrés laboral.

32

Si es necesario me llevé trabajo ami hogar como simbolo de responsabilidad y compromiso.

33

Trabajar de manera extendida significa mayor responsabilidad.

Valela pena quedarse una hora adicional después de lajornada laboral, a cambio de una capacitacion.

35

La empresa se preocupa por mi familia.

36

La empresa se preocupa por mi salud y bienestar.

37

El trabajar en horarios extendidos significa oportunidades de crecimiento.

38

Existe una politica de trabajo en equipo en la Empresa.

39

Cada dia siento motivacion por asistir ami trabajo.

40

La retribucion econémica que recibo compensa en lamedida de lo posible € costo econémico que supone el

mantenimiento de mi familia.

41

La empresa facilitalaatencién médicay de cuidado para los miembros de mi familia que lo requieran.




Horario

flexible Trabajo en casa
Jornada
reducida Internet en casa
Semana Periodo
comprimida sabético
Cuidado para
un dependiente
que padece Servicio
aguna cuidado de
enfermedad ancianos
Cudl o cudles serian lasiniciativas mas valoradas, dentro de una politica de desarrollo or ganizacional | Puesto
" basada en € equilibrio entrelafamiliay € trabajo, que, desde su per spectiva podria mejorar su | garantizado
desempefio y compromiso con la empresa | después de los Plazas en
(valoreen orden de prioridad, siendo 1 la masimportante): | permisos colegios
Flexibilidad
paradiasde Centro de
permiso deportes
Permiso para e
Ausencia por cuidado de
emergencias otros
familiares dependientes
Apoyo para
gastos de Empleos
guarderia compartidos
Indique cudl esel cargo que desempefia en la empresa. | Operativo

Mando medio




Supervision
Directivo

Usted supervisa el trabajo de otras per sonas?

Sl
NO
Cuantos?

El equipo detrabajo al cual Usted supervisa, tiene claramente definidos los objetivosy metas a

cumplir en sus puestos de trabajo?

Sl
NO

Conoce de alguna politica que aporte al equilibrio entrela vida familiar y la vida laboral ?

Sl
NO
Cud?

Considera que la empresa cuenta con alguna politica que per mita equilibrar la vida familiar con la

vida laboral?

Sl
NO
Cud?

Cree Usted que el equilibrio entrela vida familiar y la vida laboral, dependen de:

Politicasdela
Empresa
Deseo
Personal
Dindmica

Familiar

Cree Usted que el equilibrio familia-trabajo aporta al Desarrollo Organizacional ?

Sl




NO
Explique

I

Por favor complete los siguientes datos para finalizar la encuesta:

Sexo
Masculino

Femenino

Cuéanto tiempo trabaja en L a Esperanza.

Menos de un
ano
Entrely 3
afos
Entre3y5
afos

Més de 5 afios

Edad

]

Estado Civil

Casado
Soltero
Unidn Libre
Otro
(especifique)

Cuantos hijostiene?

HijosentreOy
5 aflos

Hijos entre5

]




y 10 afios
Hijos entre 10
y 15 afios
Hijos entre 15

y 18 afios

Hijos mayores
de 18 afios que
dependen de
Usted

Cantidad de menores 0 ancianos a su car go

]




ANEXO 2

Mision de la empresa: Somos una empresa que brinda productos de ata calidad
a precios justos, con € propdsito de generar recursos necesarios para €
desarrollo interno de nuestra empresa y apoyar a la industria textil del Ecuador,
capacitando un equipo humano comprometido a fijar nuevos estdndares de

calidad con lafinalidad de que nuestros clientes logren su mayor satisfaccion.

Visién dela empresa: Ser una empresa innovadora gue plantee e desarrollo de
nuevos productos manteniendo en constante formacion  nuestras
marcas, destacando |a responsabilidad, dedicacion y aptitud de sus miembros;
realizando proyectos que se encuentren ala vanguardia de las Ultimas tendencias
en disefio y moda paraser lideres en e negocio de fabricaciéon de textiles con
participacion en distintos mercados y convertirnos en la empresa lider del
Ecuador.

Valoresdela empresa:

Respetar y Servir eficientemente a nuestros clientes.

Cumplir con nuestros proveedores.

Integrar como parte de nuestro accionar.

Trabajar en equipo y firmemente unido.

Satisfacer a nuestros clientes tenemos como objetivo fundamental .

Incentivar a nuestros empleados.

SLOGAN: “Vestimos a la familia ecuatoriana con producto 100% nacional.”



ANEXO 3

ANALISISDEL CRECIMIENTO DE LA EMPRESA LA ESPERANZA

Nacio la Esperanza, empresa orientada a la confeccién de prendas de
vestir. Laempresa crecié en el ramo de confecciones con la elaboracion

1998 de prendas para bebés, preescolares y escolares, y mas adelante se
fortalecid con e incremento de nuevas lineas de produccion. Capital
USD. 252 ddlares.
LaEmpresallegaaventasde USD. 1,000,000 de ddlares. Capital USD.
2005 20,000 ddlares.
2006-2007 y
2008 Crece en sus ventas.
Superamos ventas de USD. 2,000,000 y ampliamos produccion. Capital
2009 USD. 70,000 ddlares.
Alcanzamos ventas por USD. 3,000,000 de dolares. Seinvierteen la
2010 adquisicion instalaciones propias paralaplantay oficinas. Capital USD.
335,000 dolares. .
No situamos en ventas de USD. 3,100,000 de dolares. Invertimos en
2011 adquisicion de maguinaria para mejorar nuestros procesos productivos.
Capital USD. 463,283 ddlares.
2012 La empresa mantiene Ventas por USD. 3,000,000 de ddlares. Capital de
USD. 600,093.
2013 La empresa acanza Ventas por USD. 3,500,000 de délares. Capital de
USD. 600,093.
La empresa se mantiene en ventas de USD. 3,500.000 de dolares.
2014 Capital de USD. 900,000.
La empresa ha bgjado su nivel de ventas, cuenta con un nivel
2015 - 2016 |representativo de cuentas por cobrar; por o que se vio en la necesidad

de reducir e personal en un 30%.




ANEXO 4

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL DE LA ESPERANZA

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA ESPERANZA COMERCIALIZADORA WHOLESALEINN S.A.

JUNTA DE ACCIONISTAS ‘

= . AUDITORIA ECTERNA
PRESDENCIA

GERENCIA GENERAL

ASEORALEGAL |- AUDITORA NTERNA

DIRECCION COMERCIAL DIRECCION DE PRODUCCION
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[ [ woewens

‘ Iy H

GERENCIA DE VENTAS

MARKETING. PRODUCTO INFORMACION
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ANEXO 5

ANALISISFODA DE LA ESPERANZA

FORTALEZAS

Lacalidad y diversificacion del portafolio de productos.

El desarrollo de producto, al mantener un equipo dedicado a la
investigacion sobre las nuevas tendencias de moda y color que hacen los
productos estén a la vanguardia de la moda, innovando de esta manera
constantemente la oferta al mercado.

OPORTUNIDADES

Capacidad de Talento Humano, a mantener profesionales y operarios

calificados y comprometidos con el desarrollo de la empresa.

La normativa de calidad impuesta por €l INEN para productos textiles de

importacion.

La apertura de mercados y franquicias que permitan ampliar las fronteras

de comercializacién, permitiendo la exportacion de los productos.

Ofrecer productos a nichos de mercado que en la actualidad se
encuentran desatendidos.

La confianza de proveedores de materias primas e insumos nacionales y
extranjeros al dotar de materiales en las cantidades que la empresa lo

requiera.

Lineas de crédito, tanto de la banca privada como publica, con el fin de

renovar maguinaria con tecnol ogia de punta.

DEBILIDADES

La falta de un é&rea especializada en estampados que genera dependencia

detalleres artesandes.



- No contar con franquicias de marcas internacionales que permitan captar
otros segmentos del mercado naciona e internacional.

AMENAZAS

- Inexistencia de organismos gque aglutinen alaindustria confeccion, con €
fin de capacitar a trabajadores, impulsar los productos en el exterior
(ferias, exposiciones).

- Poco control del contrabando para evitar acaparamiento del mercado
naciona con productos del exterior de menor calidad.



ANEXO 6

Identificacion de Variables para andlisis de datos

N° Identificacion delasvariables

1 X1 - Engenera meencuentro de mal humor en casa porque mi trabajo es muy
agotador.

) X2 - Misproblemas familiares me hacen estar irritable con mis comparfieros de
trabgjo.

3 X3 - Estoy constantemente pensando en los temas del trabajo y no colaboro en €l
hogar.

4 X4 - Tengo que trabajar tanto que no tengo tiempo para otras actividades de
esparcimiento.

. X5 - Mi trabgjo usualmente me quita el tiempo que me hubiera gustado pasar con mi

familia o amigos.

X6 - Las preocupaciones familiares no me dejan concentrarme en el trabajo.

X7 - Por temas familiares no rindo en e trabajo como deberia.

X8 - A menudo no cumplo con algunas reglas de mi trabgjo debido amis

obligaciones familiares.

X9 - Megustad trabgo que tengo porque me permite hacerlo compatible con mis
obligaciones familiares.

10

X10 - Mi familiaes unafuente de apoyo en mis proyectos laborales.

11

X11 - Mi trabajo contribuye aun mejor climafamiliar.

12

X12 - Soy capaz de cumplir con mis obligaciones laborales sin descuidar a mi




NO

Identificacion delas variables

familia

13

X13 - Puedo tomar distancia de mis problemas familiares paratrabajar eficazmente.

14

X14 - Soy capaz de dejar las preocupaciones |aborales en e trabajo para disfrutar de

mi familia

15

X15 - Puedo hacer que mi familia sienta que me preocupo por ellos aunque yo tenga

mucho trabajo.

16

X16 - Mi familiase quejade que no le presto |a debida atencidn por e exceso de
trabgjo.

17

X17 - Mi familia piensa que paso poco tiempo son ellos.

18

X18 - Mi familia se quegade que no me ocupo debidamente de nuestro hogar.

19

X19 - Mi familiacree que mi trabajo es més importante que ellos.

20

X20 - Muy amenudo pienso en dejar mi trabgjo.

21

X21 - Losfinesde semanarealizo actividades referentes ami trabgjo.

22

X22 - Tengo que solucionar temas laborales durante mis periodos de vacaciones.

23

X23 - Misvacaciones o periodos de maternidad, paternidad o enfermedad han tenido

gue ser suspendidos por temas laborales.

24

X24 - Hetenido problemas familiares por temas laborales.

25

X25 - Hetenido que suspender o no estar presente en alguin evento familiar por

temas laborales.

26

X26 - Hesuspendido o no he estado presente en algun evento laboral por temas




NO

Identificacion delas variables

familiares.

27

X27 - El trabajar més de las 8 horas |aborables exigidas por laLey, es unamuestrade

compromiso con la Empresa.

28

X28 - El extender mi horario de trabajo me ayudara a obtener alguna ventaja dentro

delaEmpresa

29

X29 - Mantengo un equilibrio entre lavidafamiliar y laboral.

30

X30 - Esnormal que se extienda su horario de trabajo adicional alas 8 horasdela

jornada normal.

31

X31 - Hesufrido agunaenfermedad producto del estrés |aboral.

32

X32 - Siesnecesario mellevd trabgjo ami hogar como simbolo de responsabilidad y

CoOmMpromiso.

33

X33 - Trabgar de manera extendida significa mayor responsabilidad.

34

X34 - Vaelapenaquedarse una horaadicional despuésdelajornadalaboral, a

cambio de una capacitacion.

35

X35 - Laempresase preocupapor mi familia.

36

X36 - Laempresase preocupapor mi salud y bienestar.

37

X37 - El trabgjar en horarios extendidos significa oportunidades de crecimiento.

38

X38 - Existe unapolitica de trabajo en equipo en la Empresa.

39

X39 - Cadadiasiento motivacion por asistir ami trabajo.

40

X40 - Laretribucidon econdmica que recibo compensa en lamedida de lo posible €




NO

Identificacion delas variables

costo econdmico gue supone e mantenimiento de mi familia.

41

X41 - Laempresafacilitalaatencién médicay de cuidado paralos miembros de mi

familiaque lo requieran.




