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Resumen Ejecutivo

La presente es una investigacion de tipo descriptivo, que tiene como objetivo
identificar la percepcion que tienen los jefes sobre el balance de la vida familiar y laboral de
sus colaboradoras. La investigacion tiene un enfoque cualitativo, utilizando el método de
casos multiples con diferentes técnicas para recopilar la informacién como: (a) entrevistas a
profundidad, (b) notas de campo, y (c) observacion. Para ello, se aplicd un protocolo de caso,
que incluye una guia de entrevista con preguntas abiertas para los 19 jefes, hombres mayores
de 30 afios y con un minimo de 10 colaboradores.

Los resultados de la investigacion permiten concluir que los jefes perciben: (a) que
sus colaboradoras si alcanzan un balance entre la vida familiar y laboral, y es un requisito
necesario que ellas sean eficientes en la administracion de su tiempo, especialmente en el
horario de trabajo, enfocandose en el cumplimiento de sus funciones; (b) que no hay
diferencia alguna entre supervisar a hombres y mujeres, reconociendo que las mujeres son
detallistas y demandan un trato diferente; y (¢) que la principal barrera es la carga de
responsabilidades que por tradicion se le asigna a la mujer por los diferentes roles, en especial
a aquellas que son casadas, complicandose la situacion con la llegada de los hijos.

Por lo tanto, las percepciones que tienen los jefes son valiosas para lograr el balance
entre la vida familiar y laboral de sus colaboradoras. Esto se refleja no solo en la cantidad de
tiempo que se dedica a la familia y al trabajo, sino también en la calidad de la dedicacion que
se tiene en cada tarea. Lograr el balance contribuye a reducir el estrés y mejorar las
condiciones de salud, para lo cual las colaboradoras necesitan contar con el apoyo de la
pareja, tener una distribucion equitativa de las responsabilidades familiares y, de ser posible,

contar con una persona que brinde asistencia con las tareas del hogar.



Abstract

This document constitutes a descriptive research with a qualitative approach, using
the case method, which aims to identify the perception of the leaders on the balance of work
and family life of its women employees. Different techniques have been used to gather
information, such as depth interviews, field notes and observation. This required a protocol
event, which includes an interview guide with open and closed questions that was applied to
bosses in Lima.

The results of the investigation leaded to the conclusion that bosses perceive: (a) That
women employed themselves reach a balance between work and family life, being a
necessary requirement that they are efficient in managing their time, especially in working
hours, focusing focus on meeting their functions; (b) that there is no difference between men
and women monitor, recognizing that women are more retailers and demand a more delicate
treatment; delicate in treatment, and (c) that the main barrier is the burden of responsibilities
traditionally assigned to women employed, especially those who are married, complicating
the situation with the arrival of children.

Therefore, perceptions of heads are valuable to achieve their collaborators’ life
balance work and family. This is reflected not only in the amount of time devoted to work
and family, but also in the dedication they have for each task. Achieving balance, it helps
reduce stress and improve health conditions for women employed which requires need to
have the support of the couple, to have a more equitable sharing of family responsibilities;

and if possible, have someone providing assistance with household chores.
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Capitulo I: Introduccion

Segun Morrison y Von Glinow (1990) dentro de muchas organizaciones existen
barreras que limitan el desarrollo laboral de las mujeres, a las cuales se les suma la
multiplicidad de roles a los que se enfrentan en su vida, de alli que las mujeres tengan una
superposicion de jornadas que se derivan de sus distintos roles en la sociedad, lo cual les
genera una gama de problemas (Coria, Freixas, & Covas, 2005). A partir de esto, el presente
estudio se centra en identificar la percepcion que tienen los jefes sobre el balance entre la
vida familiar y laboral de sus colaboradoras. Para lograr esto, se ha disefiado una
investigacion descriptiva de enfoque cualitativo, que estudia casos de jefes hombres con
edades mayores a 30 afios y que tengan un minimo de 10 colaboradores.

Con los resultados se ha generado un aporte relevante al conocimiento de la situacion
de la mujer empleada en el Perq, lo cual sirve de punto de partida para el disefio de politicas y
planes de desarrollo. En el presente capitulo, se incluyen los siguientes puntos: (a)
antecedentes, (b) definicion del problema, (c) proposito de la investigacion, (d) importancia
de la investigacion, (e) naturaleza de la investigacion, (f) preguntas de investigacion, (g)
definicion de términos, (h) supuestos, (i) limitaciones, (j) delimitaciones, y (k) resumen.

1.1 Antecedentes

Durante el siglo XX, se dio una progresiva incorporacion de la mujer al &mbito
laboral, lo cual constituye uno de los procesos de cambio mundiales méas importantes. Luego
de la incorporacion al mercado laboral, vino también su profesionalizacion, con el acceso a
trabajos técnicos, organizacionales de distinta indole y hasta directivos, lo que cada afio se
incrementa (Godoy & Mladinic, 2009). Luego de analizar 110 articulos académicos, Selva,
Sahagun, y Pallarés (2001) encontraron que los estudios sobre la participacion de las mujeres
en el mundo laboral se habian incrementado, en especial, los relacionados con mujeres

directivas. Los temas mas tratados son los que analizan las limitaciones, ya sean externas o



internas, como barreras al desarrollo profesional, desde la percepcion de las mismas mujeres
empleadas.

Los estudios encontrados analizan el tema de la mujer en el mercado laboral desde
diferentes enfoques, como, por ejemplo, desde el &mbito organizacional (Eagly & Carli,
2007), desde el punto de vista gerencial o de gestion (Watts, 2009) o de recursos humanos
(Pichler, Simpson, & Stroh, 2008), desde la psicologia y las ciencias sociales. No obstante,
los planes que promueven la igualdad de género y los proyectos impulsados por las
instituciones se centran en los factores con mayor relevancia en la trayectoria profesional de
la mujer, sin evaluar cudles son las potencialidades o las barreras que tienen las mujeres,
siendo pocas las investigaciones en este aspecto, que a la vez propongan acciones a nivel
organizacional (Molero, Cuadrado, Garcia-Ael, Recio, & Rueda, 2009).

En el ambito internacional, Hayfaa (2011) efectud una investigacion titulada “The
Impact of Gender, Family, and Work on the Career Advancement of Lebanese Women
Managers ”. Cuyo proposito fue identificar como el género, el trabajo y la familia son factores
que influyen en el progreso profesional de las mujeres directivas en el Libano, sin embargo
los hallazgos de esta investigacion revelaron que las mujeres directivas no perciben a los
factores centrados en el género y sus responsabilidades hacia sus familias como barreras que
impidan su progreso profesional.

Segun (Donoso, Figuera, & Rodriguez, 2011) las barreras de género se presentan
incluso desde la etapa de la educacion universitaria, lo que afecta la proyeccion profesional
de las mujeres y para (Butler & Skattebo, 2004) la discriminacion laboral por el género
usualmente se presenta de manera informal, desde los procesos de seleccion, hasta la
promocion y compensacion laboral. Por tal razon, se pone de manifiesto que las mujeres
universitarias aspiran a ocupar mandos medios y no las altas direcciones, a pesar que tienen

los dos tipos de liderazgo: el liderazgo de tipo empresarial, y el liderazgo competencial o de



persona experta (Carrasco, 2004).

El principal antecedente de esta investigacion es el estudio realizado por Hoobler,
Wayne, y Lemmon (2009) titulado “Bosses’ perceptions of family-work conflict and
women’s promotability: Glass ceiling effects”. Entrevistaron a 178 personas, 52 gerentes y
126 colaboradores de una empresa de transporte en los Estados Unidos, y llegaron a la
conclusion de que la promocién de las mujeres en el trabajo se ve afectada por la percepcion
de los jefes, quienes piensan que las féminas tienen una mayor carga de responsabilidades
que los hombres, lo cual les crea un conflicto entre su vida familiar y laboral.

De acuerdo con Garfinkle (2011) la importancia de la percepcion que los jefes tengan
radica en que el éxito en el trabajo depende de las percepciones positivas, mientras que una
imagen negativa limita los ascensos o promociones. Las personas, incluidos los jefes, se
forman las percepciones a partir de los comportamientos que tienen los colaboradores, asi
como de sus palabras o lenguaje corporal. Para crear buenas percepciones en los jefes, es
necesario asumir el liderazgo en proyectos, y garantizar que estos conocen las actividades o
tareas que los colaboradores realizan a diario.

En el andlisis del caso peruano, se afirma que la situacion de la mujer ha cambiado; la
incursion de la mujer en el trabajo ha ido en ascenso, al igual que a nivel mundial. Sin
embargo, existen brechas de género en comparacion con el resto de paises de América Latina.
Asi mismo, hay una alta segregacion ocupacional por género, ademas de una brecha salarial,
las cuales no se han reducido desde los afios 90 (Jaramillo, Nopo, & Diaz, 2007). Otro
aspecto que se evidencia en Pert es la existencia de mayor diversidad de tipos de familia, con
mayor presencia de hogares unipersonales o monoparentales. En consecuencia, en muchos
casos, es la mujer la que debe hacerse cargo del bienestar de la familia, asi como de proveer
los recursos econdmicos con su trabajo fuera del hogar (Anderson, 2011).

El problema con las percepciones que puedan tener los jefes es que los estereotipos



—vpor ejemplo, que las mujeres tienen un conflicto entre su vida familiar y su vida laboral—
afectan las decisiones que se toman, en la medida en que los jefes no son conscientes de sus
propios prejuicios. Ante esto, la principal recomendacion es reducir o eliminar las
percepciones que se puedan tener sobre la base de los géneros, enfocandose en el desempeno
laboral para que las posibilidades de promocién de las colaboradoras no se vean afectadas
(PhysOrg, 2009).

1.2 Definicion del Problema

La percepcion que tienen los jefes sobre el balance entre la vida familiar y laboral de
sus colaboradoras influye directamente sobre las decisiones que toman y, por lo tanto, afecta
la carrera de las colaboradoras (Hoobler et al., 2009; PhysOrg, 2009). La perspectiva de
género ha permitido identificar como los roles asignados potencian o imponen barreras a las
oportunidades de las personas en los diferentes aspectos y niveles de su vida, tanto en lo
laboral como en lo familiar. Es necesario conocer las causas, asi como los mecanismos
sociales y culturales que crean la desigualdad de oportunidades y de acceso a los beneficios
de desarrollo laboral entre las mujeres y los hombres (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica [INEI], 2012).

Existen estudios que evidencian la existencia de desigualdades de oportunidades
laborales en funcién del género. Esto ocurre en paises como Malta (Cortis & Cassar, 2005),
Singapur y Malasia (Dimovski, Skerlavaj, & Man, 2010), y Libano (Dima, Sidani, &
Safieddin, 2005). A partir de estas investigaciones, se han identificado una serie de factores
que podrian estar desencadenando las desigualdades, entre los que destacan las actitudes o
percepciones hacia las mujeres y los valores culturales, asi como las desigualdades
corporativas y la discriminacion institucional. Sin embargo, no se encontr6 ningtn estudio
sobre esta tematica en Perq.

En virtud de lo expuesto, se reconoce la necesidad de desarrollar una investigacion



cualitativa para lograr identificar la percepcion de los jefes sobre el balance de la vida
familiar y laboral de sus colaboradoras —lo cual, de acuerdo con la revision de la literatura,
genera conflicto— con el objetivo de generar conocimiento para las empresas, la sociedad y
para las mismas mujeres empleadas, asi como para los jefes. Esto contribuira a erradicar
prejuicios, y contribuird a generar conocimiento para las politicas y estrategias que busquen
lograr el balance entre la vida familiar y laboral, y optimizar el desempefio de las
colaboradoras.
1.3 Propésito de la Investigacion
El proposito de la presente investigacion es identificar la percepcion que tienen los
jefes sobre el balance de la vida familiar y laboral de sus colaboradoras. Para lograr este
objetivo general, deberan alcanzarse los siguientes objetivos especificos:
1. Identificar la percepcion de los jefes en relacion con la forma en que ellos contribuyen
a que las colaboradoras logren un balance entre su vida familiar y laboral.
2. Describir la percepcion de los jefes sobre sus expectativas en relacion con el
desempefio de las colaboradoras en su trabajo.
3. Identificar la percepcion que los jefes tienen sobre las barreras que enfrentan las
colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral.
1.4 Importancia de la Investigacion
En la actualidad, la falta de armonia entre la vida familiar y laboral es un tema
frecuente, el cual origina situaciones de estrés, suefio insuficiente y diversos conflictos
(Stang, 2015). Es por esto que el tema de estudio es de importancia: a partir de un diagnostico
de la situacion actual se podran establecer medidas que conduzcan al desarrollo del potencial
de las colaboradoras, en balance con su vida familiar, a fin de preservar su salud y evitar
conflictos. Esto repercutird favorablemente en el nivel de desempeiio laboral, reduciendo al

minimo el ausentismo.



Los resultados de la investigacion permitiran demostrar que la percepcion que tienen
los jefes sobre el desempefio de sus colaboradores esta influenciada por las diferencias de
género, lo cual influye en la toma de decisiones de los directivos dentro de una empresa. Por
ello, el reto de la presente investigacion es identificar la percepcion que tienen los jefes sobre
si existe o no un balance entre la vida familiar y laboral de sus colaboradoras. Esto permitira
a los jefes identificar si ellos tienen o no prejuicios, y si estos perjudican el desarrollo
profesional de las colaboradoras, tal y como lo encontraron Hoobler et al. (2009).

Para Arriagada (2004) es indispensable que las politicas sociales se orienten al
bienestar social de toda la poblacion, conciliando la familia con el trabajo. Esto hara posible
reducir las brechas en relacion con la igualdad de oportunidades y mejorara la calidad de vida
de las personas. En la medida en que los directivos o jefes incorporan la comprension de
género dentro de la empresa y promueven la igualdad, en el ambito de empleo y proteccion
social, contribuyen a fortalecer la capacidad interna de los directivos empresariales
(Defensoria del Pueblo, 2012). Adicionalmente, la 16gica de la equidad basada en los
derechos alega la necesidad de combatir la discriminacion hacia las mujeres en materia
laboral bajo la tutela de derechos humanos y justicia social (Atal, Nopo, & Winder, 2009).

Con esta investigacion se lograra: (a) dar a conocer a los jefes si entre ellos existe o
no un prejuicio hacia las colaboradoras, en funcidn del balance entre vida familiar y laboral,
con lo cual podrén ser conscientes y reducir el impacto de esto en la toma de decisiones; (b)
las mujeres empleadas podran conocer la importancia de lograr un balance entre su vida
familiar y laboral, asi como mecanismos para ello; y (c) las organizaciones dispondran de
conocimiento para disefar politicas que les permitan contar con una fuerza laboral motivada,
y que, al tener balance entre la vida familiar y laboral, sea productiva, con menor ausentismo.
1.5 Naturaleza de la Investigacion

La investigacion cientifica es por su naturaleza un conocimiento de tipo instrumental



que consiste en generar conocimiento para producir ideas-constructos nuevos, modelos
teoricos y procesos de innovacion, en definitiva, evidencia tedrica y empirica que contribuya
a una mejor comprension de la realidad, y facilite la deteccion y resolucion de problemas
concretos. De igual forma, la investigacion esta siempre vinculada a la realidad; al campo de
conocimiento disciplina de aplicacion; al contexto cultural, social y politico en que se
desarrolla; y se convierte en la fuente de generacidon de pensamiento libre y ttil, cuya difusion
aproxima a cientificos de diferentes campos disciplinares, enriquece la formacion
universitaria y orienta a actores sociales relevantes (Bartolomé, 2001).

La investigacion es de caracter descriptivo, puesto que los estudios descriptivos
buscan beneficiar las propiedades importantes de personas o grupos, comunidades o cualquier
otro fendmeno que sea sometido a analisis, que consisten en el analisis sistematico de
problemas con el proposito de describirlos, explorar sus causas y efectos, entender su
ocurrencia, recogidos directamente de la realidad del estudio (Hernadndez, Fernandez, &
Baptista, 2006). Por otro lado, la investigacion tiene un enfoque cualitativo, con entrevistas a
profundidad, utilizando el método de casos multiples. La estrategia cualitativa especifica sera
la de estudios de casos multiples, que permitira la comparacion entre los casos y supondra el
uso de un protocolo de investigacion que asegure su validez (Yin, 2003).

1.6 Preguntas de Investigacion

Se ha planteado una pregunta principal para el desarrollo de esta investigacion: ;Cual
es la percepcion que tienen los jefes sobre el balance de la vida familiar y laboral de sus
colaboradoras? Para lograr dar una respuesta a esta interrogante, es necesario contestar las
siguientes preguntas secundarias, que estan alineadas con los objetivos especificos del
estudio:

1. (Cual es la percepcion que tienen los jefes en relacion con la forma como ellos

contribuyen a que las colaboradoras logren un balance entre su vida familiar y



laboral?

(Cual es la percepcion que tienen los jefes sobre sus expectativas en relacion con el
desempefio de las colaboradoras en su trabajo?

(Cudl es la percepcion que tienen los jefes sobre las barreras que enfrentan las

colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral?

1.7 Definicion de Términos

A continuacion, se presenta la definicion de los principales términos utilizados a lo

largo de esta investigacion:

Percepcion: Esta sitia al observador en un punto estacionario y que mira a otro punto
en la distancia en cuanto a su centro de vision (Garrota, 1998).

Balance: Es la revision de los aspectos positivos y negativos de una situacion o del
estado de una cosa para poder extraer una valoracion general (Godoy & Mladinic,
2009).

Vida familiar: Son vinculos de afinidad derivados del establecimiento de un vinculo
social, como el matrimonio, y vinculos de consanguinidad, como la filiacion entre
padres e hijos, o los lazos que se establecen entre los hermanos que descienden de un
mismo padre (Jiménez & Moyano, 2008).

Vida laboral: Es el tiempo de acumulacion por parte de un trabajador durante la vida
activa que haya trabajado en una o varias organizaciones (Jiménez, 2009).

Jefe: Son todos aquellos que tienen personas a su cargo, sin importar su nivel
jerarquico; ademas, le reportan informacion relacionada con la empresa (Ogbonna &
Harris, 2000).

Expectativas: Son las creencias que tienen los ocupantes de un sistema de estatus de
que algo ocurrird, por lo que dichas creencias estan organizadas y delinean unidades

de conducta llenas de sentido (Agut, 2007).



e Barreras: Es toda estructura que aparece natural o artificialmente en un espacio y
genera una division en dos o mas areas, lo que dificulta o imposibilita la normal
circulacion de un lugar al otro (Perticara & Bueno, 2008).

Las barreras también pueden ser definidas como los obstaculos y oportunidades que la

mujer encuentra en el desarrollo de su carrera profesional hacia cargos directivos.

Estas se pueden dividir en externas o internas. Dentro de las externas, estan las

barreras sociales y las que imponen las organizaciones, mientras que, entre las

internas, se encuentran las percepciones y creencias que la mujer tiene de si misma 'y

de sus capacidades. En ambos grupos, influyen los estereotipos de género y la

segregacion del mercado de trabajo Selva et al. (2001).

1.8 Supuestos

Para el presente trabajo de investigacion, se ha partido del supuesto de que existen
diferencias entre la percepcion que tienen los jefes sobre el balance entre vida familiar y
laboral que logran sus colaboradoras. Ademas, se parte del supuesto de que los prejuicios
afectan las decisiones que los jefes toman y, por lo tanto, limitan el ascenso o promocion de
las colaboradoras, lo que se evidencia en las diferentes tareas que se les asignan, o en las
brechas salariales (Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social [MIMDES], 2010).

Sobre la base de esto se han establecido otros supuestos: (a) que los jefes interactiian
con las colaboradoras en jornadas de trabajo diarias de ocho horas, y (b) que las
colaboradoras presentan diferencias frente a los hombres, en cuanto a la cantidad de roles o
funciones que asumen, principalmente, en lo que respecta a la vida familiar. Segiin Donoso et
al. (2011) la forma en la que las mujeres buscan un balance entre su vida familiar y laboral,
difiere de las de los hombres. Por lo tanto, mientras que los hombres no cuestionan su
incorporacion a la vida laboral y el asumir distintas responsabilidades, las mujeres deben

buscar como equilibrarlas con otras obligaciones o funciones, principalmente familiares.
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1.9 Limitaciones

Las limitaciones se refieren a condiciones externas a los investigadores, que
restringen la posibilidad de concretar el estudio (Balestrini, 2006). Para el presente estudio,
las limitaciones que se han identificado son las siguientes:
1. No se hacen generalizaciones estadisticas acerca de la poblacion, ya que se ha
utilizado un muestreo por conveniencia, acorde a un estudio de enfoque cualitativo.
2. Se recurre a la percepcion de los jefes para conocer la situacion actual de las mujeres
trabajadoras en lo que respecta al balance entre su vida familiar y laboral.
3. Los resultados estan influenciados por la subjetividad de los jefes al momento de dar
sus respuestas.
1.10 Delimitaciones

La delimitacion del estudio significa enfocar concretamente las areas de interés,
llevando el problema de investigacion de una dificultad a una realidad concreta de facil
manejo. A su vez, se lograra especificar las areas de interés en la medida en que el fenomeno
bajo estudio esté¢ formulado con claridad y perfectamente delimitado (Sabino, 2002). Las
delimitaciones que se han establecido en esta investigacion son las siguientes:

1. Geografica: El estudio se realizara en Lima Metropolitana y los datos resultantes
seran validos para esta ciudad.

2. Perfil del jefe: Hombres, mayores de 30 afios. Deben tener un minimo de 10
colaboradores. No se ha establecido delimitacion en cuanto al rubro de la industria o
sector empresarial donde laboran los jefes entrevistados.

3. Empresas formales: Todos los entrevistados se desempefian como jefes, colaboradores
en empresas debidamente registradas ante las autoridades peruanas.

1.11 Resumen

La percepcion que tienen los jefes sobre la conciliacion entre la vida familiar y la vida
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laboral de sus colaboradoras se ubica en un marco de costo-beneficio. Ademas, el uso del
tiempo hace tensa la relacion entre el hombre y la mujer que trabajan. Por tanto, la
experiencia de esgrimir algunos roles y demandas de forma simultanea promueve un
pensamiento estratégico para un posterior balance entre la vida familiar y laboral de la mujer,
lo que beneficia a las organizaciones.

De igual forma, la incorporacion masiva de mujeres a la fuerza laboral es uno de los
fendmenos mas significativos de las ultimas décadas. Por ello, es necesario que las
organizaciones cuenten con una estrategia integrada de amplio alcance que abarque una serie
de areas para eliminar los aspectos negativos de la disgregacion de género y preservar, al
mismo tiempo, el significativo potencial de crear empleo, generando ingresos, promoviendo
la proteccion e incorporando a las trabajadoras mediante las unidades econdmicas.

El objetivo general de la presente investigacion es identificar la percepcion que tienen
los jefes sobre el balance entre la vida familiar y laboral de sus colaboradoras. La importancia
de este estudio radica en que proporcionara informacion para eliminar percepciones erroneas
y prejuicios, que influyen en las decisiones de los jefes y, en consecuencia, perjudican el
desarrollo profesional de las mujeres.

La pregunta principal de investigacion que se ha planteado en el estudio es: ;Cual es
la percepcion que tienen los jefes sobre el balance de la vida familiar y laboral de sus
colaboradoras? Para contestar, se dara respuesta a las siguientes tres preguntas secundarias:
(a) ¢cudl es la percepcidn que tienen los jefes en relacion con la forma como ellos
contribuyen a que las colaboradoras logren un balance entre su vida familiar y laboral?, (b)
(cual es la percepcion que tienen los jefes sobre sus expectativas en relacion con el
desempefio de las colaboradoras en su trabajo?, y (c) ¢cudl es la percepcidon que tienen los
jefes sobre las barreras que enfrentan las colaboradoras para lograr un balance entre su vida

familiar y laboral?



12

El principal supuesto de la investigacion fue el hecho de que existen diferencias entre
la percepcion de los jefes sobre el balance entre vida familiar y laboral que logran sus
colaboradoras, lo cual influye en la toma de decisiones, ya sea positiva o negativamente. Por
otro lado, las limitaciones de la presente investigacion son las siguientes: primero, no se
hacen generalizaciones estadisticas acerca de la poblacion y, segundo, se recurre a la
percepcion de los jefes, lo cual le afiade subjetividad en las respuestas. Seguidamente, las
delimitaciones que se han establecido en esta investigacion fueron las siguientes: (a)
geografica, porque el estudio se realizard exclusivamente en Lima y los datos resultantes
seran validos para esta ciudad; (b) perfil del jefe, hombre, mayor de 30 afios, con un minimo
de 10 colaboradores; y (c) formalidad de la empresa, porque solamente se consideran

empresas debidamente registradas.
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Capitulo I1: Revision de Literatura

La revision de literatura tiene como propdsito fundamental analizar las
investigaciones previas y las teorias que se han desarrollado en el area objeto de estudio. Esto
permite conocer los diferentes métodos utilizados con sus respectivos desenlaces, asi como la
evolucidn de los conceptos. Por otro lado, en este capitulo, se describen los diferentes
conceptos referentes a la familia, las mujeres y el trabajo, asi como la percepcion de los jefes
hombres, ahondado en las caracteristicas de los mismos. La manera como se ha organizado la
informacion se presenta en la Figura 1, teniendo como puntos focales la teoria relacionada
con la relacion entre género y jefe, y con el balance entre la vida familiar y laboral.

2.1 Estudios Previos

En la medida en que més colaboradores se debaten entre sus obligaciones familiares y
de trabajo, resulta mas importante estudiar este tema, porque el manejar ambos roles conlleva
altos niveles de estrés y puede generar conflictos. Grandey y Cropanzano (1999) realizaron
una investigacion con una muestra de profesores universitarios, en la que midieron las horas
dedicadas al trabajo, las condiciones de salud, el nivel de estrés y el tipo de actividades
familiares que realizaban. Asi mismo, consideraron las intenciones de cambio de vida o de
ocupacion que tenian los sujetos. Encontraron que a mayor cantidad de horas de trabajo
mayor era el estrés y menor el nivel de salud, en especial, en los casos en los que habia una
dedicacion de horas de trabajo dentro del hogar. Otra conclusion es que estos elementos no
tenian un efecto directo en la autoestima de las personas.

Campbell (2001) estudio la relacion entre la cultura laboral y el balance entre la
familia y el trabajo. Los datos fueron obtenidos de 179 personas, con diferentes situaciones
familiares y distintos empleadores. Los resultados probaron que los individuos estan en
constante riesgo de perder el balance entre la vida laboral y la familiar; los elementos

determinantes son el numero de hijos, la cantidad de horas que se trabajan a la semana y el
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hecho de tener una pareja que también labore fuera del hogar. En cambio, en la medida en
que el trabajo era flexible en cuanto a horario o a trabajo ocasional desde la casa, la
satisfaccion de las personas se incrementaba.

Otros estudios han explorado la influencia que tiene la relacion entre trabajo y familia
sobre la calidad de vida de las personas. Al respecto, Greenhaus, Collins, y Shaw (2003)
encontraron que el balance se define desde tres dimensiones: (a) balance en el tiempo
dedicado al trabajo y a la familia, (b) balance en el involucramiento, dando el mismo tipo de
atencion; y (c) balance en la satisfaccion que tanto el trabajo como la familia proporcionan.
Los individuos que pasan mas tiempo con su familia que en el trabajo logran alcanzar mayor
calidad de vida; igualmente, los que estan mas involucrados en aspectos familiares se sienten
mas satisfechos.

La investigacion conducida por Hoobler et al. (2009) encontrd que atn persiste el
“techo de cristal” para el desarrollo de las mujeres profesionales, lo cual se debe a que existe
entre los jefes, ya sean hombres o mujeres, una percepcion de que estas mujeres luchan con el
conflicto entre la familia y el trabajo. En general, se percibe que este conflicto es mayor entre
colaboradores mujeres que entre los hombres. Ahora bien, por encima de la existencia de
conflicto o busqueda permanente de balance, lo principal para los jefes es que el trabajador
encaje en la cultura organizacional y en la descripcion de su cargo; por tanto, miden su
desempefio, que es al final lo relevante.

De acuerdo con PhysOrg (2009) los gerentes tienen la tendencia a considerar que las
mujeres experimentan un gran conflicto entre su vida familiar y laboral, como consecuencia
de las responsabilidades que asumen en sus hogares. Sorprendentemente, tanto los jefes
hombres como las jefas mujeres tienen esta misma percepcion, considerando que las
colaboradoras disponen de menos tiempo y menos atencion para las labores que sus trabajos

demandan, frente a los compafieros hombres.
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Ademas se tomd en cuenta una investigacion cuyo objetivo fue analizar el trabajo
doméstico remunerado cama adentro ubicado en sectores medios de Lima Metropolitana,
desde la modalidad de trabajo doméstico remunerado y las relaciones entre empleadora y
trabajadora del hogar como argumento del ejercicio de los derechos laborales. La base
metodologica fue el complemento de informacion cualitativa sobre la base de los testimonios
de las trabajadoras del hogar cama adentro, con la observacion realizada por los
investigadores. Los resultados del estudio evidencian que el trabajo doméstico remunerado se
desarrolla en un area de poderes entre dos mujeres que no pueden librarse de su rol
reproductivo y que no estan satisfechas con dicha actividad, puesto que se encuentra presente
la desigualdad, tanto de clase social como de raza, lo que crea una encrucijada para
posicionarse jerarquicamente una sobre la otra y fortalece la autoridad de la empleadora
frente a la trabajadora (Valdez, 2014).

Lo mencionado anteriormente tiene relacion con la presente investigacion, porque se
examina el trabajo doméstico remunerado como ingreso al mercado laboral de las mujeres
con bajo nivel académico y elevados indices de pobreza, y logra posicionarse como un
empleo de sobrevivencia. Esto, muchas veces, es necesario para que las mujeres con
formacion técnica o profesional puedan acceder al mercado laboral, descargando en las
empleadas domésticas varias de las responsabilidades del hogar.

Asimismo, se constata otra investigacion titulada Un estudio exploratorio del perfil de
las mujeres empresarias en el Peru, con enfoque cualitativo y con el proposito de explorar
los antecedentes demograficos, educativos, laborales y familiares. Ademas, se estudia la
relacion de todos estos factores con la evolucion de las mujeres empresarias y los resultados
muestran que las mujeres empresarias pueden ser agrupadas segliin sus experiencias comunes,
basadas en las fases de su ciclo de vida, y los factores que las han estimulado (Avolio, 2008).

Adicionalmente, dentro del estudio de Avolio (2008) se identificaron seis perfiles para
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clasificar a las mujeres empresarias: (a) mujeres jovenes con opcion laboral, (b) mujeres en
crecimiento con limitaciones externas, (¢) mujeres consolidadas con carrera trunca, (d)
mujeres jovenes naturales, () mujeres en crecimiento y en desarrollo, y (f) mujeres
consolidadas de fin de carrera. Todo ello demuestra que la actividad empresarial de las
mujeres tiene un enfoque en el logro y la autonomia, lo cual estimula el emprendimiento de
las féminas peruanas. Dicha investigacion guarda relacion con el presente estudio porque
provee conocimiento importante sobre el perfil de las mujeres empresarias en Pert, y
contribuye al juicio de que los programas de apoyo pueden ser herramientas eficaces para el
desarrollo de las mujeres dentro de la fuerza empresarial.

2.2 Vida Familiar

La familia se identifica como una institucién que existe en todas las sociedades
humanas, cuyo apoyo proviene de la comunidad, y sus miembros pueden relacionarse entre si
tomando roles diferentes que les permiten conservar su equilibrio (Escardo, 1964). Por tanto,
la familia se basa en la unién de vinculos bioldgicos, siendo una unidad que forma parte de la
sociedad y percibe su influencia mediante patrones. La familia permite la formacion y
madurez de sus miembros, preparandolos para su desenvolvimiento en la sociedad
(Sloninsky, 1962).

Existen diversas formas en las que se pueden agrupar los miembros dentro de la
sociedad, mediante unidades de convivencia de interaccion familiar, cuyos vinculos son de
afinidad, tales como: (a) los divorciados(as) con hijos, (b) las mujeres con hijos que no se
casan, (¢) las mujeres que voluntariamente no tienen hijos o quienes deseando no pueden
tenerlos, y (d) los hombres o mujeres solos que pueden adoptar hijos, entre otros. También se
clasifican por sus vinculos, ya que pueden ser unidas por lazos de matrimonio, de sangre o de
adopcion (Pena & Padilla, 1997). De igual forma, se puede afirmar que la familia es la célula

de la sociedad, cuyas funciones son insustituibles por otras organizaciones, y sirve como
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agente socializador permitiendo proveer experiencias vitales para el desarrollo bio-psico-
social de sus miembros (Benites, 1997).

En este sentido, se sefala que la familia es parte del macro sistema de la sociedad,
donde las variaciones originan cambios dentro del sistema familiar, los cuales, a su vez, se
ven reflejados en la sociedad. Por tanto, la familia constituye la vida psiquica de las personas;
sus miembros se pueden relacionar con el exterior y, de alli, construir diferentes grupos de
familias. Dentro de la familia se desarrollan todas las capacidades o incapacidades de sus
miembros, y se obtienen como resultado las relaciones intrafamiliares, con roles y funciones
definidas que permitirdn el equilibrio familiar. Por lo tanto, el cambio que presenten algunos
de los miembros de la familia influiré directa o indirectamente en el interior y exterior de la
familia, ya sea de manera positiva o negativa, funcional o disfuncional (Rodriguez, 2000).

Por otro lado, la existencia de un factor determinante en la familia es la formacion y
desarrollo del ser humano, que se constituyen en la forma primordial de comunidad o
agrupacion humana. Ademas, la familia estd conformada por un grupo social de padres e
hijos bajo relaciones que se mueven entre ellos y cuya base constituye la union de los
conyuges (Condori, 2002). Se puede constatar que las relaciones intrafamiliares bajo la
influencia del ambiente son un factor determinante para el bienestar de los miembros dentro
de la familia, puesto que el papel del ambiente funge como formador del comportamiento
humano, combinando variables organizacionales, sociales y fisicas que pueden influir sobre
el desarrollo individual. Es asi que la familia se adapta al ambiente donde vive para su
posterior evolucién y modificacion del entorno (Kemper, 2000).

Para Louro (2005) las relaciones familiares estan presentes en el interior del grupo y
espacio familiar, adoptando pautas o maneras de relacionarse entre cada miembro, y
constituyendo un clima propicio bajo normas éticas y morales para sus integrantes. Ademas,

el funcionamiento familiar constituye la esencia de las relaciones familiares como un ajuste al
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medio social y bienestar subjetivo de sus integrantes, puesto que las relaciones
interpersonales que se dan al interior de cada familia constituyen un comportamiento habitual
y estable dentro del seno familiar, con interacciones cara a cara bajo un grado de intimidad
mayor (Becerril & Robles, 2004).

Las relaciones familiares mantienen vinculos de parentesco con otros grupos de
familias, incluidas las relaciones padre-hijo e hijo-padre, relaciones con hermanos, entre
otros. De tal modo, las relaciones familiares adoptan pautas de convivencia bajo normas,
valores, habitos, actitudes y patrones de interaccion (Baquero, Castro, & Gaitan, 2006).
Dentro de estas relaciones, el rol de las mujeres ha ido evolucionando, aunque aun sigue muy
influenciado por la religion y el estatus social; sin embargo, sigue siendo comun en todas las
sociedades que las mujeres sean las responsables de gerenciar su hogar y de preparar los
alimentos para la familia (Akinfenwa, s. f.).

Amaris, Paternina, y Vargas (2004) definieron las interacciones familiares como el
proceso de interaccion y comunicacion entre los miembros de la familia, mediante el cual se
establecen lazos familiares y les permite luchar por alcanzar los objetivos propuestos.
Ciertamente, los miembros de cada familia logran mantener relaciones familiares saludables
con una debida manifestacion de sinceridad, naturalidad y amor, demostrando afecto,
escuchando a los demas, mostrando expresiones faciales relajadas, con apoyo incondicional
entre sus miembros, bajo un clima de armonia y libertad de expresar sus sentimientos y
manifestaciones de afecto (Satir, 1988).

De lo anteriormente expuesto, se puede inferir que la familia es el epicentro de
desarrollo del ser humano. Es dentro del entorno familiar donde las personas desarrollan la
estabilidad emocional y se sienten seguros. Esta seguridad es la que permite a hombres y

mujeres impulsar cambios economicos, sociales y culturales.



20

2.2.1 La importancia de la jefatura de hogar femenina

En América Latina, las formas tradicionales de familia, como el modelo clasico de
familia nuclear, han dado paso a una diversidad de modelos diferentes. Han disminuido los
hogares donde solo el hombre trabajaba con una remuneracion salarial, y progresivamente
también han disminuido las familias extensas, donde ademas de madres y padres habia otras
personas adultas en la casa. Contrariamente, vienen en aumento las familias con dos fuentes
de ingreso, hogares unipersonales y monoparentales, con una sola persona adulta que se hace
cargo de la familia (Bertranou, 2006).

Por otro lado, el tamafio medio de la familia se ha reducido debido a que se posterga
la primera union de pareja, razén por la que disminuye el nimero de hijos o hijas y aumenta
la cantidad de afnos que transcurre entre ellos, situacion que principalmente se presenta entre
las mujeres de sectores medios y altos de areas urbanas. Por ello, la existencia de cambios
importantes en la region se debe al incremento de los hogares cuya responsabilidad recae en
una sola persona adulta, que casi siempre es mujer (Arriagada, 2004).

Los hogares monoparentales son liderados por mujeres que presentan dificultades
para combinar el trabajo doméstico con las actividades remuneradas. La principal causa se
encuentra asociada a que las mujeres perciben menores ingresos debido a la discriminaciéon
salarial, lo que dificulta la conciliacion del trabajo remunerado con las responsabilidades
familiares. Por ello, las mujeres buscan alternativas que van en detrimento del cuidado de sus
hijos o del trabajo en que se insertan (Comision Economica para América Latina y el Caribe
[CEPAL], 2008).

Todo lo anteriormente descrito hace referencia al empoderamiento econdémico de la
mujer que resulta trascendental en todos los entornos culturales, y permite desarrollar su
potencial socioeconémico como una fuerza para el desarrollo dentro de la sociedad. Por ello,

la ampliacion del poder de negociacion de la mujer y su capacidad en la toma de decisiones
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en el hogar, como la mejora de su condicion y sus ingresos laborales potencian los efectos
positivos en la mejora de la alimentacion de los nifios, educacion y salud, entre otros (Leon,
2009).

2.2.2 Familias peruanas y su funcionamiento

Para Hoyle y Tueros, en 1984 (citado por Anderson, 2011) la familia en Peru
antropologicamente se puede clasificar por las condiciones que enfrentan diferentes hogares
para asegurar su funcionamiento y proyeccion a futuro. Existen dos tipos de familia: la rural y
la urbana. Dentro del tipo rural, habitan el 36.2% de los peruanos que viven en situacion de
pobreza, principalmente en la sierra rural, donde mas de la mitad de las personas son pobres.
Esto define en gran medida las caracteristicas de las familias, cuyas caracteristicas giran en
torno a las actividades agropecuarias, con jefes de hogares muy jovenes (Trivelli & Diaz,
2010).

La familia andina rural se construye sobre la base de la autosuficiencia, en la
colaboracion entre los conyuges, participacion de los hijos e hijas en la estrategia econdmica
e intercambios con unidades consanguineos o lazos de matrimonio. EI matrimonio andino
debe forjarse como una yunta donde cada cual se estira con la misma fuerza, cumpliendo
tareas domésticas y buena atencidn a los hijos para mantener el rol de buena esposa. Por su
parte, los varones desde nifios son adiestrados en las tareas del hogar y los hermanos
mayores, segun su género, asumen responsabilidades frente a sus hermanos menores, puesto
que la transferencia de obligaciones, de bienes y herramientas de trabajo comienza a partir de
la temprana edad (Bolton & Bolton, 1975; citado en Ruiz-Bravo, 2003).

Adicionalmente, las familias estan representadas por sus jefes masculinos en las
asambleas comunales, quienes toman decisiones que pueden afectar la base doméstica. Por
otro lado, las mujeres en diferentes comunidades comienzan a tener acceso a los comités de

regantes y proyectos de capacitacion e inversion. Por tanto, los cambios en las estructuras de
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poder masculino en el espacio publico pueden ser rechazados por los varones, lo que da
cabida al aumento progresivo de la violencia doméstica en las familias andinas rurales
(Cordova, 1992). Las mujeres, en cambio, deben ayudar en las tareas domésticas desde una
edad muy temprana, cargando agua desde distancias lejanas y cuidando a sus hermanos mas
pequeftios, lo que tienen que combinar con el cultivo de las chacras; por lo que muchas veces
se alejan de los deberes escolares (Jana, 2011).

En la selva peruana, el concepto de familia es diferente porque la identidad la da la
etnia o grupo. Es asi como se organizan para aprovechar los recursos de la fauna, flora y el
medio ambiente. También es dentro de los grupos donde se transmiten los conocimientos y
tradiciones. Usualmente las mujeres se organizan para el cuidado de los nifios, labores de
cocina y textiles; mientras que los hombres se encargan de la caza y de tomar decisiones. La
economia se fundamenta en la reciprocidad y la participacion de todos, mas no en el lucro.
Pero esta forma de vida va cambiando rapidamente, en la medida en que tienen contacto con
otras formas de socializacion y se van incorporando (Herb, 2013).

En el caso de las familias urbanas estas usualmente viven en entornos de familia
nuclear, es decir, sin los abuelos, tios u otros familiares aparte de los padres y los hijos. A
menudo, los hijos adultos solteros contintian viviendo con sus padres, excepto cuando se
marchan a trabajar a otro lugar, desde donde envian dinero para contribuir con el
sostenimiento de la familia. Asi mismo, lo mas comun es que los abuelos se mudan a la
vivienda cuando requieren de cuidados permanentes. En general, una diferencia clara entre
las familias urbanas y las rurales es que las primeras tienen un menor numero de miembros,
asi como también la menor cooperacion de cada persona en las labores propias de la familia
(Romero, 2014).

En el caso de la familia urbana popular, esta continta con las tradiciones arraigadas

de la familia andina, dado que quienes constituyen este sector —aproximadamente la mitad
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de la poblacion nacional— son migrantes de lugares rurales en los Andes. Ademas, adoptan
dentro de su organizacion y funcionamiento nuevas condiciones sociales, logisticas y
economicas de la ciudad; asi, el matrimonio se vuelve mas fragil ya que los padres, tios y
padrinos no pueden ejercer su papel como consejeros y sancionadores de las normas (Lobo,
1984) de modo que la construccion y equipamiento del hogar como proyecto a largo plazo
que une a la pareja se forjan mediante lazos de ayuda mutua con los vecinos, y se constituyen
en un proyecto comunal para lograr conseguir servicios de agua y luz, y titulos de propiedad;
a esto se suma la creciente demanda de educar y encaminar a los hijos en un entorno
discriminador y hostil (Delpino, 1990; citado en Anderson, 2011).

Una diferencia relevante entre las madres de las 4reas urbanas y rurales es el uso de
los servicios de cuidado pre-natal y del parto, lo cual fue estudiado por Elo (1992)
encontrando que la diferencia no se debe realmente al &mbito donde viven sino al nivel
educativo. Es asi que mientras mayor sea el nivel de educacion formal, més probable es que
las mujeres busquen atencion médica para el embarazo y parto, reduciendo las tasas de
mortalidad materno-infantil. Sin embargo, se asocia la falta de atencion con las areas rurales,
porque en esas zonas las mujeres abandonan la escuela para ocuparse de tareas del hogar o
productivas desde temprana edad.

Se puede evidenciar que en la familia, rural, existen expectativas de cooperacion
economica entre los miembros de la familia nuclear y apoyo entre las familias extendidas,
puesto que la pequena actividad campesina se mantiene sobre la base de una reparticion de
tareas entre todos, de acuerdo con el género, edad y capacidad. De igual manera, los
integrantes de una misma familia urbana trabajan de forma independiente, pero todos dentro
del sector de la economia urbana (Golte & Adams, 1990).

En efecto, se evidencian oportunidades de desarrollo econdmico para las familias

urbanas y rurales, mediante el otorgamiento de microcréditos a las mujeres. Estos préstamos
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estan enfocados al fomento de la microempresa, mediante el impulso de la empresa familiar y
de nuevos proyectos. Pero las micro empresas familiares tienen su crecimiento limitado por la
disparidad en las relaciones intergeneracionales, cuando los(as) hijos(as) no aceptan servir
como ayudantes y apoyo al ingreso familiar, lo que genera conflictos en las familias urbanas
(Aliaga, 2002; citado en Anderson, 2011).

2.3 Vida Laboral

Las condiciones de trabajo presentes en cada centro de trabajo tienen implicancias en
las condiciones de vida y productividad de las personas. La principal preocupacion que tiene
el Estado es generar trabajos decentes para la consecucion de una mejor calidad de vida para
el trabajador. Esto se basa en que las condiciones de trabajo forman un sistema de
interacciones y consecuencias, que involucran la seguridad ocupacional, la salud y, en
general, las condiciones de trabajo, lo que en conjunto lleva a determinar la satisfaccion de
los colaboradores dentro de cada organizacion (Chavez, 2007).

Aunado a lo anterior, se puede afirmar que no solo las condiciones de trabajo influyen
sobre la satisfaccion de los colaboradores, sino que también hay otros elementos del entorno
que los afectan. EI mayor peso estd en los elementos internos a la organizacién como el clima
laboral o las herramientas que proveen para la realizacion efectiva y eficiente del trabajo.
Adicionalmente, la satisfaccion en el trabajo es algo subjetivo de cada persona, que varia
debido a circunstancias personales y laborales, y depende de la relacion entre lo esperado y lo
encontrado en su centro laboral (Spector, 1997). Cabe anadir que es una realidad que las
horas laborables se han extendido, porque los colaboradores reciben muchas mas tareas y
obligaciones de las que pueden ser ejecutadas en una jornada regular, por lo que para
terminar con sus obligaciones deben llegar muy temprano, quedarse hasta tarde o incluso
llevar parte del trabajo a su casa (Kaur & Mahajan, 2014).

Por otro lado, Brunette (2003) identificd que existen diferencias entre los factores
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extrinsecos y los intrinsecos, pero ambos influyen en la satisfaccion del trabajador. Los
primeros son las condiciones del trabajo como organizacion, horarios, salarios, seguridad en
el trabajo, promocidn, factores monetarios o recompensas materiales, entre otros. Los
segundos se refieren a aspectos internos del trabajador, como, por ejemplo, su motivacion,
que esta influenciada por el reconocimiento en el trabajo, la responsabilidad asignada y sus
logros.

Es de destacar que dentro de la satisfaccion laboral se encuentran diversos indicadores
que determinan el grado de satisfaccion de los colaboradores como apreciacion,
comunicacion, compaiieros de trabajo, incentivos y beneficios, asi como las condiciones del
lugar de trabajo, la naturaleza del trabajo en si mismo, las politicas y procedimientos de la
organizacion, los pagos, las oportunidades de crecimiento personal, las oportunidades de
promocion, el reconocimiento, la seguridad, la supervision, entre otros (Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo [MINTRA], 2008).

2.3.1 Caracteristicas del mercado laboral especificas en funcion del genero

Actualmente, las mujeres contribuyen al bienestar econdmico de cada pais aportando
cantidades de trabajo no remunerado, como el cuidado de los nifios y actividades domésticas
que no se contabilizan en el producto bruto interno (PBI) nacional, de manera que la
participacion de las mujeres en el mercado laboral ha estado limitada por el tiempo que
dedican a trabajos no remunerados en su hogar (Fernandez, 2013).

En este sentido, Duflo (2012) afirm6 que, en promedio, las mujeres dedican el doble
de tiempo a tareas domésticas y cuatro veces mas al cuidado de los nifios que los hombres, lo
cual ha permitido que estos puedan destinar mas tiempo al trabajo remunerado, formando
parte de la fuerza laboral. En los paises de la Organizacion para la Cooperacion y el
Desarrollo Economico (OCDE, 2012) existe evidencia de que las mujeres dedican dos horas

y media mas que los hombres a trabajos no remunerados, incluido el cuidado de la familia
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(Aguirre, Hoteit, Rupp, & Sabbagh, 2012) lo que confirma lo revelado por Fernandez (2013).

En otro aspecto, Heintz (2006) sefiald que, en cuanto al tiempo total de trabajo,
remunerado y no remunerado, practicamente no existe diferencia entre las mujeres y los
hombres. Pero a medida que las mujeres se han incorporado al trabajo fuera del hogar, su
carga total se ha incrementado, lo cual ha creado una divisidon poco equitativa. En los paises
de la OCDE se observan diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a las
horas de trabajo remuneradas y participacion en el trabajo a tiempo parcial, por lo que el
trabajo a tiempo parcial en las mujeres sigue predominando, debido a los estereotipos en
funcién del género (La Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2010).

Por otro lado, OCDE (2012) sostuvo que en muchas economias avanzadas se perfilan
trayectorias profesionales de cada género, donde las mujeres interrumpen su carrera
profesional para tener dedicacion exclusiva al cuidado de los nifios. Esto trae como
consecuencia mayor riesgo de pobreza en el futuro, cuando tengan edad avanzada, ya que se
dificulta su reincorporacion al mercado laboral. Asimismo, existe disparidad salarial entre
hombres y mujeres, si se toman en cuenta las caracteristicas individuales, como la educacion,
la formacion profesional y el tipo de tarea que se realiza. A esto se le suma una mayor brecha
por el tipo de empleo, asociado a estereotipo de géneros y al nimero de horas de trabajo que
las mujeres dedican con jornadas reducidas. Esta brecha salarial aumenta durante los afios de
procreacion y cuidado de los niflos, lo que indica que la maternidad est4 penalizada con una
pérdida salarial estimada en el 14% en los paises de la OCDE (2012).

2.3.2 Situacion laboral y el acceso al empleo

La OIT (2010) realiz6 un reporte que presenta el estado de la participacion de la
mujer en el mercado de trabajo. Se encontr6 que, entre 1980 y 2008, se increment? la tasa de
participacion femenina en la fuerza laboral, de 50.2% a 51.7% y la tasa masculina disminuyo

de 82.0% a 77.7%. Esto representa una reduccion en la brecha de género en la participacion
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de la fuerza laboral. Ademas, el 40% de todas las personas empleadas en el mundo eran
mujeres, situacion que no sufrido cambios en los Gltimos 10 afios (Aguirre & Ferrari, 2013).

En el Pert, la poblacion en edad de trabajar (PET) se encontraba integrada por
21°939,862 personas; aproximadamente 16 millones de personas (73.6%) optaron estar en el
mercado laboral. Esta poblacion estaba integrada por la poblacién econdémicamente activa
(PEA) constituida por varones en un 55.8% y mujeres con el 44.2%. Por su parte, la PEA se
distribuye entre aquellos que laboran, que ascienden a 96.3% y los desempleados con un
3.7%. Se lleg6 a conocer que los empleados representan dos tercios mientras que el tercio
restante esta integrado por los subemplados (INEI, 2014). A continuacion, se describen los
principales indicadores de la oferta laboral en Peru.

Tasa de actividad. La tasa de actividad indica el porcentaje de la PET que se
encuentra trabajando o buscando trabajo. Esta tasa, para el periodo 2007-2012, se mantuvo en
aproximadamente 74% con un valor maximo en el afio 2010 de 74.1%, y un minimo de
73.6% en el ano 2012. Por otro lado, la tasa de actividad de los hombres fue superior a la de
sus pares mujeres en el mismo periodo (INEI, 2014).

Ratio empleo/poblacidn. Es el porcentaje de la PET que se encuentra empleada, la
cual, entre los afios 2007 y 2012, se posicion6 en aproximadamente 71%. Para el 2012, el
ratio fue de 79.8% para los hombres y 61.9% para las mujeres. Por su parte, el ratio
empleo/poblacion en los hombres fue mayor al de las mujeres, diferencia que se ubico cerca
de los 18 puntos porcentuales, tanto para el afio 2007 como para el 2012 (INEI, 2014).

Tasa de desempleo. Indica qué proporcion de la oferta laboral o PEA se encuentra
desempleada. Presento una tendencia decreciente en el periodo 2007-2012 debido a una
reduccion de un punto porcentual en el afio 2012, en comparacion con la tasa de desempleo
del 2007. Entre las mujeres, la tasa méas baja se registro en los afios 2011 y 2012, siendo 4.4%

en ambos casos. Todo ello evidencia que la tasa de desempleo presentada por las mujeres es
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superior a la de los hombres, y que las mayores brechas se presentaron en los afos 2008 y
2012, alcanzando 1.2% (INEI, 2014).

De lo anteriormente expuesto se puede deducir que el empleo femenino, en tanto
participacion, oferta y calidad del mismo, es importante y necesario para el desarrollo del
pais, por lo que las politicas publicas o programas de desarrollo que logren estimular el
empleo femenino son favorables. Entre los autores revisados, existe un consenso unanime
sobre la importancia de generar empleos dignos, especificamente para los sectores mas
vulnerables como las mujeres, para facilitar su insercion en el mercado laboral, lo cual
contribuye directamente a reducir la pobreza.

2.4 Balance entre la Vida Familiar y la Vida Laboral

Resulta imposible dividir el rol familiar del rol laboral en las personas, por lo que se
busca equilibrarlos, lo que significa controlar y saber vivir con las exigencias de cada rol,
para disfrutar de las alegrias de ambos. Las personas no pueden encajonarse en un solo
aspecto, sino que en la busqueda de auto realizacion como seres humanos desean
desarrollarse en distintas etapas de su vida y es por ello que no pueden escoger entre la vida
familiar y laboral, ya que ambas son importantes (““Tendencias laborales”, 2014).

Lograr un balance entre la vida familiar y laboral es esencial. Para alcanzarlo se
requiere de organizaciones que proveen un adecuado ambiente junto con una familia que
brinde soporte continuo. Algunas estrategias que contribuyen a mantener altos niveles de
productividad entre los colaboradores y, ademas, les permiten tener una vida familiar
satisfactoria son las siguientes: (a) negociaciones con la familia, (b) negociaciones con el
jefe, y (c) horarios flexibles, entre otros. Esto ayuda a mantener la salud de los colaboradores
y contribuye a un buen clima organizacional (Kaur & Mahajan, 2014).

El balance entre la vida familiar y laboral no significa dedicar medio dia al trabajo y

medio dia a tareas familiares. Significa vivir la vida al maximo, disfrutandola y, por ende,
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balanceando el trabajo con actividades que otorgan placer (Simmons, 2012). En cambio, para
Greenhaus et al. (2003) el balance se define desde tres dimensiones: (a) balance en el tiempo
dedicado al trabajo y a la familia; (b) balance en el involucramiento, dando el mismo tipo de
atencion; y (c) balance en la satisfaccion que tanto el trabajo como la familia proporcionan.

Cuando no se logra conseguir este balance entre la vida familiar y laboral, las
personas ponen en riesgo su salud, al incrementar el nivel de estrés e incluso al no
alimentarse apropiadamente (Simmons, 2012). Sin embargo, para Groysberg y Abrahams
(2014) esto es un mito, pues es imposible alcanzar el balance de manera permanente. Sin
embargo, puede lograrse en las condiciones normales, con el uso de herramientas
tecnologicas, las cuales permiten en la actualidad horarios de trabajo mas flexible y el trabajo
desde casa.

Los elementos que mas afectan el balance entre la vida familiar y laboral son los
siguientes, divididos en dos grandes grupos (Kaur & Mahajan, 2014):

e Factores relacionados con el trabajo: (a) clima organizacional, (b) carga de trabajo, (¢)
horario, (d) relacion entre el supervisor y el trabajador, (e) motivacion, y (f)
autonomia del trabajo.

e Factores relacionados con el hogar: (a) apoyo del esposo o la pareja, (b) nimero de
hijos o de personas a las que deben cuidar, y (c) problemas financieros o necesidad.
Al respecto, Galarza (2015) sefal6 que si es posible conciliar la familia y el trabajo,

pero que esto requiere esfuerzos. Del lado de la familia, se necesita una estructura de apoyo y
de distribucion de tareas, mientras que, del lado de la organizacion, se necesita contar con una
politica de recursos humanos, para trazar objetivos de desarrollo de largo plazo, buscando
generar compromisos que beneficien a ambas partes. Sin el apoyo de la familia, no importa lo
que se haga en la empresa por lograr el balance requerido y en este aspecto es esencial que la

persona comunique a su familia lo que se hace en el trabajo diariamente. El problema radica
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en que las aspiraciones de los colaboradores y sus caracteristicas son muy variadas, por lo
que una politica tnica no es suficiente y no produce resultados uniformes en todos los
colaboradores (Saltztein, Ting, & Hall, 2001).

Dentro de los aspectos de la cultura organizacional, los que mas influyen en la
consecucion de un balance entre la vida familiar y laboral son: (a) flexibilidad en las horas de
trabajo, (b) flexibilidad del trabajo en si mismo, y (¢) un supervisor que brinde apoyo. En
general, contar con un trabajo que es flexible esta asociado con mayor satisfaccion en el
empleo y bienestar con la familia. Pero dentro de todos los elementos estudiados, la carencia
de un supervisor que brinde apoyo es el elemento que mas influye negativamente en el
balance (Campbell, 2001). Incluso, Aryee, Srinivas, y Hwee (2005) encontraron que los
elementos que facilitan la armonia entre el trabajo y la familia generan como resultado
satisfaccion con el empleo y un compromiso de los colaboradores con sus organizaciones.

Un nuevo enfoque sefiala que no es correcto tratar de engranar la vida familiar y
laboral como dos aspectos separados, porque esto es lo que ha limitado la habilidad de las
personas para equilibrarlos, y constantemente surgen conflictos entre las demandas de ambas
vidas. La manera apropiada es buscar una integracion, lo cual implica que todas las metas,
personales y profesionales, tienen la misma importancia y que al momento de establecer
prioridades se consideran todas juntas (Rapoport, Bailyn, & Fletcher, 2011). Sin embargo, al
mezclar ambos roles de manera inapropiada, se pueden tener graves consecuencias como son:
(a) conflictos laborales y personales, (b) no cumplir con las obligaciones que demandan
ambas situaciones, (c) falta de claridad de objetivos y confusion, (d) cansancio y fatiga fisica,
mental y emocional, (e) visualizacion personal de inconformidad, y (f) rupturas personales y
laborales. Es suma, se generan problemas en ambas areas.

2.4.1 Planes y/o politicas para promover el balance

Durante los ultimos afios, “la cuestion de la conciliacion del trabajo y la vida familiar
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ha ido cobrando visibilidad en los programas de politicas internacionales y nacionales” (OIT,
2011, p.1). Con frecuencia, se utiliza el término equilibrio cuando se habla de la distribucion
del tiempo y del esfuerzo entre los distintos aspectos de la vida, incluyendo el trabajo. En
vista de que se ha expandido el empleo femenino remunerado y han aumentado los trabajos
atipicos, intensificandose las labores, es necesario que los paises disefien politicas orientadas
a que sus ciudadanos obtengan dicho equilibrio o balance. Otros factores que incrementan la
importancia son el envejecimiento de la poblacion y los cambios en los modelos familiares,
particularmente porque los hogares monoparentales estan en crecimiento, usualmente a cargo
de la madre (OIT, 2011).

La carga de trabajo no remunerado que recae sobre las mujeres es desproporcionada
en relacion con la carga de los hombres. Independientemente de que se hayan incorporado a
la fuerza laboral remunerada, las mujeres siguen siendo las responsables de prestar cuidados a
familiares, particularmente a nifios y ancianos, asi como a familiares discapacitados o
enfermos. Es asi que las jornadas de trabajo, remunerado y no remunerado, son muy largas
para muchas mujeres, en especial para aquellas que viven en condiciones de pobreza (OIT,
2011).

Lograr el balance entre la vida familiar y laboral es una tarea conjunta de
colaboradores, empresarios y autoridades, en la que todos se veran beneficiados. Los
colaboradores mejoran sus condiciones de salud, incrementan su desempefio y logran obtener
mayor satisfaccion del tiempo compartido con la familia, mientras que las empresas tendran
un menor nivel de ausentismo laboral, menos rotacion y mayor compromiso de parte de sus
colaboradores, lo que mejorara el clima organizacional; esto se traduce en mayor
rentabilidad. A nivel de las naciones, estdn gastan menos en servicios de salud y disminuye la
contaminacion ambiental al tener menos congestion vehicular, al mismo tiempo que

incrementan su nivel educativo, como consecuencia de contar con un solido pilar familiar
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(Semana Econdmica, 2015).

Las politicas para contrarrestar los efectos negativos del desbalance entre vida
familiar y laboral incluyen distintos aspectos, entre los que destacan el cumplimiento de las
jornadas por parte de las empresas, con lo que se evita la obligacion de alargar los turnos. Asi
mismo, es importante una mejora en el sistema de transporte urbano para reducir los tiempos
de traslado, junto con el fortalecimiento de cuidados para infantes y el sistema educativo,
para que ofrezcan soluciones oportunas a las mujeres que trabajan (OIT, 2011).

A nivel de las empresas es necesario adoptar politicas flexibles, en la medida en que
la frontera entre el trabajo y la vida privada se desvanece, producto de la incorporacion de
tecnologia sofisticada como los teléfonos inteligentes, las computadoras portatiles y la
conexion permanente a Internet. En este sentido, en paises de Europa, en los Estados Unidos
y en Canadd, son muchas las empresas que han brindado a sus colaboradores flexibilidad,
tanto en el espacio fisico, al permitirles trabajar desde casa, como en los horarios de trabajo
(Semana Economica, 2015).

2.5 Relacion entre Género y Jefe

Para Hoobler et al. (2009) la promocion o ascenso de las mujeres se dificulta porque
los jefes perciben que ellas mantienen un conflicto entre sus responsabilidades familiares y
sus obligaciones laborales. Estos autores encontraron que los jefes piensan que las mujeres
dedican menos tiempo y atencion al trabajo que los hombres, aunque, al final, lo principal son
los resultados, en lo cual han probado ser tan capaces como los hombres. Es asi que para
Mainiero y Sullivan (2005) los jefes tienen que cambiar y enfocarse en la necesidad de
retener y promover a la fuerza laboral femenina, lo cual se logra reduciendo los conflictos
entre los roles familiares y laborales, a través de politicas como el horario de trabajo flexible.

El éxito en el trabajo empieza con la percepcion positiva que se logre. Si el jefe y los

compaieros de trabajo consideran que el trabajador tiene un mal desempefio, entonces esta
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persona puede olvidarse de ser promovido en el corto plazo. Esto se debe a que las
percepciones que los jefes tienen influyen directamente en las decisiones que toman, a pesar
de que provengan de prejuicios. Por lo general, corresponde al trabajador cambiar dichas
percepciones a través de acciones y resultados concretos (Garfinkle, 2011).

La realidad indica que la mayoria de los jefes son hombres, a pesar de que algunos de
ellos han mostrado ser menos competentes en sus funciones que algunas mujeres. La
presencia de mas hombres en los puestos de jefatura se explica mediante tres elementos, los
cuales a través de los afios han causado la menor representacion de las mujeres en puestos
directivos: (a) las mujeres no son capaces, (b) las mujeres no estan interesadas en ocupar
posiciones gerenciales, y () son capaces y quieren ocupar cargos directivos, pero encuentran
barreras fundamentadas en prejuicios o estereotipos. Quizas la verdadera razén es que se
confunde la capacidad con la confianza, que suele ser menor en las mujeres (Chamorro,
2013).

Siempre ha existido la interrogante de si los hombres son mejores jefes que las
mujeres. Aunque a la mayoria de colaboradores les da lo mismo, es importante el porcentaje
de 35% que prefiere a los hombres como supervisores. Esto no depende del desempefio, sino
de que el modelo que se tiene de lider es meramente masculino, lo que se debe a que
tradicionalmente son mas competitivos y tienen mayor autoconfianza que las féminas
(Duttge, 2010).

Maume (2011) estudio el efecto que tiene en los colaboradores el contar con un jefe
hombre o con una jefa mujer. Los hombres se sienten mas optimistas con respecto a sus
carreras y sienten que reciben mas apoyo cuando reportan a una jefa mujer, mientras que las
colaboradoras prefieren reportar a jefes hombres, ya que consideran que cuentan con mas
poder y capacidad de tomar decisiones. Sin embargo, para Claes (1999) las mujeres tienden a

ser mejores jefes que los hombres, porque tienen un liderazgo mas democratico, apoyan a sus
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colaboradores y delegan méas responsabilidad, impulsando la carrera de las personas que
trabajan para ellas y en especial cuando se trata de otras mujeres. En cambio, para Smith
(2002) los hombres son los que ocupan los mas altos cargos de direccion, teniendo el poder
para hacer cambios en las condiciones laborales e impulsar las carreras de los colaboradores.
Sin embargo, otros autores indican que el porcentaje de mujeres que prefieren jefes hombres
es mucho mayor, con indices entre el 60 y el 90%, que varian de acuerdo con el pais y el
nivel profesional de las encuestadas. Independientemente del pais, el hecho es que existe una
brecha, como se observa en la Figura 2, aunque, como indicé Riffkin (2014) el porcentaje de
colaboradores a los que no les importa el género de sus jefes va en rapido aumento.
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Figura 2. Preferencias por jefe hombre o mujer.
Tomado de “Perceptions about women bosses improves, but gap remains”, por A. Brown,
2014. Recuperado de http://www.pewresearch.org/fact-tank/2014/08/07/perceptions-about-
women-leaders-improve-but-gap-remains/

En Canad4, se encontr6 que las mujeres que tenian como jefe a otra mujer estaban
mas estresadas y esto en general se debe a que el solo hecho de que una mujer ocupe un cargo

gerencial ya causa estrés en los otros miembros de la organizacion (Casserly, 2010). Para

confirmar que son fendmenos culturales, en la India se encontrd que los hombres no se
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sienten a gusto recibiendo ordenes de las mujeres, lo que dificulta el trabajo en equipo y el
logro de los objetivos organizacionales (Davis, Chatterjee, & Heuer, 2006).
2.6 Resumen

Al culminar la revision de la literatura se conoce que la mayoria de los jefes son
hombres, lo cual es consecuencia de distintos factores, entre ellos el hecho de que se asocian
las posiciones de liderazgo con el género masculino. La percepcion que estos jefes tienen de
sus colaboradores es fundamental, pues ello influye en las decisiones que toman. Es asi que
cualquier prejuicio que exista en torno al desempeno de las mujeres, como consecuencia de
su dedicacion a las responsabilidades de la vida familiar determinara sus posibilidades de
ascenso dentro de la empresa.

Se puede observar en el presente capitulo que la familia es reconocida como una
institucion, que existe en todas las sociedades humanas, cuyo apoyo deviene de la comunidad
y permite que sus miembros se relacionen entre si. Existe diversidad de tipos de familias,
como, por ejemplo, la tradicional de padre, madre e hijos o la de una madre sola con sus
nifos. La literatura revisada revela que es en la familia donde se desarrolla el ser humano, sus
valores y sus caracteristicas principales, por lo que debe ser un centro de seguridad y
estabilidad emocional para todos sus miembros, motivado por los cambios econdmicos,
sociales y culturales que el mundo exige a cada hombre y mujer en cuanto a género se trata.

Por otro lado, dentro del capitulo, se menciond que las formas tradicionales de familia
se estan reduciendo en América Latina y se estan abriendo paso otros modelos. En el caso de
la familia en Peru, antropoldgicamente se pudo evidenciar las condiciones que enfrentan
diferentes hogares para garantizar su funcionamiento y proyeccion a futuro, lo cual tiene
implicancias en las condiciones de vida y productividad de las personas. De aqui se
desprende la preocupacion del Estado por que se generen trabajos decentes para la

consecucion de una mejor calidad de vida para el trabajador.
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De igual forma, se pudo evidenciar la existencia de disparidad salarial entre hombres
y mujeres, tomando en cuenta las caracteristicas individuales, como la educacion y la
acentuacion de la brecha salarial entre los géneros; se demostro, ademas, que la segregacion
por tipo de empleo y niimero reducido de horas de trabajo contribuye con dicha brecha
salarial. Ademas, se evidencia el crecimiento del empleo femenino, tanto en cantidad como
en calificacion de las trabajadoras.

A medida que mas mujeres integran la fuerza laboral y ocupan cargos de mayor
responsabilidad, toma mayor importancia el tema del balance entre la vida familiar y laboral.
Los estudios previos indican que las mujeres asumen mas responsabilidades que los hombres
en relacion con el cuidado de otros miembros de la familia y la realizacion de tareas
domésticas, lo que demanda horas de trabajo no remunerado. Por lo tanto, las jornadas de
trabajo de las mujeres tienden a ser mucho mas largas que las de los hombres, al sumar las
dedicadas a actividades remuneradas y no remuneradas.

El balance entre la vida familiar y laboral es indispensable para evitar problemas de
salud, que se presentan a consecuencia del estrés. Lograrlo es importante no solo para la
colaboradora, sino también para las empresas ya que evita ausentismo y rotacion, mientras
que, para el Estado, significa menores gastos en salud, entre otros beneficios. Por ello, es
importante que tanto las empresas privadas como el Estado establezcan politicas que
promuevan dicho balance a fin de mejorar la calidad de vida de sus ciudadanos.

2.7 Conclusiones

Durante la elaboracion de la presente investigacion, se conocid que la percepcion que
los jefes tienen sobre el balance entre vida familiar y laboral de sus colaboradoras influye en
las decisiones que toman y puede llegar a crear un prejuicio que perjudica a las mujeres en la
actualidad, las féminas comparten con los hombres el papel de proveer ingresos a la familia,

lo cual ha generado un cambio en el modelo familiar tradicional y demandando que las
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mujeres tengan que compaginar las obligaciones laborales con la atencion a su familia. El
problema es que, al mismo tiempo, los hombres no han logrado asumir de forma equitativa
las tareas domésticas, puesto que dedican mayor participacion al trabajo remunerado.

Existe una creciente participacion femenina en el mercado laboral, con aspiraciones
profesionales que se limitan por tres motivos: (a) falta de capacidad, (b) falta de
autoconfianza; y (c) falta de deseo de ascender, a pesar de tener capacidad y confianza.
Muchas veces, las ganas de no querer ocupar cargos directivos estan dadas por el temor de no
poder compaginar la vida familiar y laboral, porque asumen mas obligaciones que sus
compaiieros, lo que se incrementa cuando se tienen hijos.

El balance entre la vida familiar y laboral se puede alcanzar, pero no es simple,
porque implica un equilibrio en la cantidad de horas que se dedica a cada rol, y las mujeres
dedican mayor cantidad de horas a las tareas no remuneradas del hogar que los hombres.
Entre los elementos que se requieren para que haya un balance apropiado entre la familia y el
trabajo, es necesario el apoyo de la pareja en las tareas del hogar, asi como el apoyo del jefe,
con una gestion que brinde espacio para la vida familiar. El problema es que, cada vez con
mas frecuencia, la carga de trabajo se incrementa, lo que obliga a las personas a dedicar mas
horas a estas labores y, con ello, descuidan la atencion a la familia. Para otros autores, este
desbalance genera estrés y afecta la salud de las personas. En cambio, cuando existe balance,

crece el compromiso de los colaboradores con su organizacion.
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Capitulo I11: Metodologia

En el presente capitulo, se expone la metodologia utilizada en el estudio, detallando el
disefio de la investigacion, los procedimientos para la seleccion de los casos, y la manera en
la que se recolectard la informacion, para proceder a desarrollar el anélisis. “El método
cualitativo es utilizado con frecuencia en las ciencias sociales y, en particular, el estudio del
caso tiene aplicaciones amplias” (Avolio, 2015, p. 6). También se explica qué software se
utilizard para el procesamiento de los datos recopilados a través de entrevistas y la forma en
la que se probard la validez y confiabilidad de la investigacion.

3.1 Disefio de la Investigacion

La investigacion tiene un proposito descriptivo y ha utilizado el enfoque cualitativo
para describir y analizar el balance entre la vida familiar y laboral, pero desde la percepcion
de los jefes. La estrategia cualitativa que se ha seleccionado es la de estudio de casos
multiples, con un disefio holistico. Las razones por las que se ha seleccionado un estudio
cualitativo son las siguientes:

e Permite analizar las experiencias y percepciones de los jefes hombres peruanos sobre
el balance que sus colaboradoras tienen, por lo que se sostiene que “uno de los
beneficios de los estudios cualitativos es la libertad que se otorga al investigador para
analizar las respuestas de los entrevistados de forma mas cercana de lo que es posible
en un estudio cuantitativo” (Inman, 2000, p. 80).

e La forma apropiada de entender la percepcion de los jefes es escuchar sus opiniones,
sobre la situacion de sus colaboradoras, y como estas logran o no un balance entre la
vida familiar y laboral, ya que el investigador no puede apreciar el fendémeno
directamente. De acuerdo con Rubin y Rubin (1995) con las entrevistas cualitativas se
logra conocer y comprender las experiencias, para que asi el investigador pueda

reconstruir los eventos en los que no ha participado.
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e Segin Maxwell (1996) el enfoque cualitativo es especialmente adecuado para
entender el significado de situaciones y acciones en las que los participantes estan
involucrados, asi como para entender el contexto particular en el que los participantes
actiian y la influencia del contexto en sus acciones.

e A pesar de que los cuestionarios estructurados son utiles para obtener informacion, las
entrevistas abiertas son la mejor forma de descubrir la percepcion de los jefes, al
permitirles que hablen abiertamente de la situacion (Stevenson, 1990).

La metodologia mas apropiada para responder a las preguntas de la presente
investigacion es el estudio del caso. Esto implica que la investigacion es empirica, donde se
estudia un fendmeno actual, en el contexto real en que se presenta (Yin, 2003). Ademas, el
estudio del caso es una estrategia apropiada para la investigacion puesto que permite explorar
en profundidad a las personas, con el objeto de obtener conocimiento sobre aspectos
complejos, sensibles y personales. La investigacion ha utilizado la estrategia de casos de
estudio multiples bajo un enfoque holistico.

Se dice que en esta investigacion el estudio de caso tiene un disefio holistico porque
se enfoca en una unica unidad de analisis, que son los jefes. Los casos de estudio multiples
son apropiados puesto que “la evidencia de casos multiples es considerada mas completa y
asi el estudio completo es metodologicamente mas fuerte” (Yin, 2003, p. 46). La principal
ventaja existente es que se pueden predecir resultados similares, asi como también resultados
diferentes, por razones predecibles, lo que se conoce como réplica similar o réplica tedrica
respectivamente (Yin, 2003).

3.2 Preguntas de Investigacion

Pregunta principal:

e ;Cual es la percepcion que tienen los jefes sobre el balance de la vida familiar y

laboral de sus colaboradoras?
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Preguntas secundarias:

e ;Cual es la percepcion que tienen los jefes en relacion con la forma como ellos
contribuyen a que las colaboradoras logren un balance entre su vida familiar y
laboral?

e ;Cual es la percepcion que tienen los jefes sobre sus expectativas en relacion con el
desempefio de las colaboradoras en su trabajo?

e ;Cual es la percepcion que tienen los jefes sobre las barreras que enfrentan las
colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral?

3.3 Poblacién y Seleccién de los Entrevistados

La poblacion de entrevistados comprende a los jefes, hombres, mayores de 30 afios,
que tienen como minimo 10 colaboradores. La empresa donde trabajan debe estar registrada
formalmente, sin importar la industria o sector econdmico en el que se desenvuelva. A
continuacion, se describen los procedimientos que se utilizaron para seleccionar los casos, de
acuerdo con lo sugerido por Avolio (2008), Miles y Huberman (1994), y Yin (2003).

Se ha enfocado esta investigacion descriptiva desde la percepcion del jefe hombre
porque nos va a proporcionar una informacion precisa, objetiva y sin sesgo, ya que una
persona del sexo masculino no ha vivido la experiencia de concebir y dar de lactar, como
tampoco tiene el rol que la sociedad otorga a la mujer como cuidadora del hogar y de los
nifios, es importante indicar que el jefe hombre seleccionado tiene colaboradores de distinto
género, estado civil y realidades, permitiendo responder las interrogantes que nos hemos
planteado. Ademas, su opinion afecta directamente el desarrollo de la carrera de las
colaboradoras y con ello el balance entre su vida familiar y laboral (PhysOrg, 2009). Asi
como lo indicaron Hoobler et.al. (2009), con los resultados de este estudio se logra conocer si
la percepcion de los jefes esta o no influenciada por las diferencias de género. Por lo que es

util para promover la igualdad, en el &mbito laboral, ayudando a fortalecer la capacidad de los
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directivos empresariales (Defensoria del Pueblo, 2012). Asimismo, estos resultados permiten
a jefes y a colaboradoras tener bases para alcanzar el balance entre vida familiar y laboral.

3.3.1 Muestreo

Los estudios cualitativos no utilizan el muestreo probabilistico ni el muestro por
conveniencia; se basan en un muestreo de propdsito, el cual, segin Maxwell (1996)
constituye una estrategia en la que se seleccionan a las personas o eventos de manera
intencional, ya que se identifica que pueden aportar informacién importante que no podria
obtenerse, en la misma cantidad o calidad, por cualquier otro medio. Dentro del muestreo por
propésito, resulta esencial que los individuos seleccionados estén en capacidad de proveer
informacion que conduzca a responder las preguntas de investigacion. El presente estudio
utiliza un muestreo de propoésito porque, como explicod Patton (1990) se han seleccionado
casos que brindan informacion a profundidad, relevante para el propdsito de la investigacion.

Segun Maxwell (1996) el muestreo de propdsito elegido tiene los siguientes objetivos
para el estudio: (a) alcanzar representatividad e identificar los casos tipicos de jefes con
colaboradoras mujeres, (b) capturar adecuadamente la heterogeneidad de la poblacion de
estos jefes, con el fin de garantizar que las conclusiones representen adecuadamente los
diversos rangos de posibilidades; y (c) examinar los casos que son criticos para las teorias
consideradas o que se desarrollaran en el estudio.

3.3.2 Estrategias

No se encontrd una base de datos que listara a todos los jefes de Lima, menos que
identificase su edad. Es por ello que se elabora esta muestra sin considerar la
representatividad, sino mas bien buscando elegir informantes con disponibilidad de cooperar
y con suficiente informacion, lo que conduce a afirmar que se ha construido de forma teorica
(Miles & Huberman, 1994). Estos autores sefialan que, en los estudios cualitativos, los

investigadores se convierten en detectives, que deben buscar respuestas a las preguntas de
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investigacion. Con esto en mente se hizo una observacion previa y se conversd con gran
cantidad de personas, para llegar a obtener una muestra de informantes. En cada etapa del
proceso de seleccion de los casos, se tomaron decisiones teniendo siempre en mente los
propositos de la investigacion.

La muestra se construy6 utilizando una combinacién de dos técnicas:

1. Casos tipicos: De acuerdo con Miles y Huberman (1994) hay que identificar a
personas que conocen a otras personas, las cuales poseen informacion abundante para
el estudio.

2. Maéxima variacion: Se busca que los casos elegidos abarquen la mayor cantidad de
situaciones posibles.

Se utilizaron diversas fuentes para identificar a los potenciales participantes en el
estudio, las entrevistas se efectuaron desde diciembre del 2015 hasta febrero del 2016. Se han
considerado a los jefes hombres mayores de 30 afios, con distintos perfiles socio-econdmicos,
diversas profesiones y distintos antecedentes familiares.

De acuerdo con Yin (2003) no existe una regla sobre el nimero necesario de casos
dado que la investigacion sigue la 16gica de réplica més que la 16gica estadistica, pero en el
presente estudio se ha considerado un total de 19 casos. No existe un tamafio de muestra que
sea relevante, pero fue necesario incluir la cantidad de casos suficientes para considerar que
no se dejaba de lado informacion relevante, es decir que se podia contestar a todas las
preguntas de la investigacion.

3.4 Consentimiento Informado

Antes de iniciar la recoleccion de informacion, se solicito a los participantes que
leyeran, comprendieran y firmaran el Consentimiento Informado que se muestra en el
Apéndice A. Al firmar este documento, la persona sefiala de forma explicita que esta de

acuerdo en que la informacion que provea sea publicada. Ademas, se deja sentado que el
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sujeto conoce: (a) los objetivos de la investigacion, (b) los procedimientos de la entrevista, (c)
el compromiso de confidencialidad sobre la informacion, y (d) el compromiso de
confidencialidad sobre la publicacion de los resultados finales. Una copia del Consentimiento
Informado ha quedado en poder de las informantes y la otra copia ha sido archivada en la
base de datos del caso.
3.5 Confidencialidad

Proteger la privacidad de los participantes es esencial y esto se les ofrecio
explicitamente dentro del consentimiento informado. Para ello, sus nombres fueron
reemplazados por una seriacion, utilizando J1 para identificar al jefe 1, J2 al jefe 2 y asi
sucesivamente hasta llegar a J19. Ademas, las entrevistas grabadas fueron etiquetadas con
esta seriacion y no con el nombre del entrevistado. Los investigadores también se han
comprometido a no publicar ninguna informacion que pueda ser adjudicable a alguna persona
en particular.
3.6 Procedimientos de Recoleccion de Datos

Yin (2003) explicd que hay tres principios que deben seguirse para la recoleccion de
datos cuando se utiliza la metodologia del estudio de casos: (a) usar multiples fuentes de
informacion, (b) crear una base de datos, y (c) mantener una cadena de evidencia en el
analisis, la cual tiene que mostrar la relacion entre las preguntas de la investigacion, los datos
obtenidos, la informacidn procesada y las conclusiones. Los procedimientos que Avolio
(2008) utilizo y que se pueden también seguir en la presente investigacion son los siguientes:
(a) fuentes de evidencia, (b) protocolo de la entrevista, (c) entrevista piloto, y (d) esquemas
de las entrevistas.

3.6.1 Fuentes de evidencia

La informacion se recopil6 utilizando la técnica de entrevistas en profundidad, la cual

permitid recopilar gran cantidad de informacion en un periodo de tiempo corto, entendiendo
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que esta era una limitante del trabajo. La entrevista también permite el contacto personal y la
observacion del entrevistado. Para Marshall y Rossman (1999) una entrevista es una manera
practica de obtener mucha informacion de forma rapida, al mismo tiempo que se combina
con la observacion, dandole al investigador una vision completa. Pero también debe
considerarse que las entrevistas tienen sus debilidades, especialmente que no siempre se
obtiene la total cooperacion de los sujetos, a pesar de que en un inicio hayan accedido a
participar. Segiin Avolio (2008) esto se combate con entrevistadores habiles en la interaccion
personal, capaces de escuchar y formular las preguntas apropiadas, reconociendo la calidad
de la informacion que recopilan.

3.6.2 Protocolo de la entrevista

Se llama protocolo a la agenda que se sigue durante la investigacion de campo. Antes
de comenzar cada entrevista, es necesario explicar a la persona, es decir al jefe, cual es el
proposito de la investigacion. Ademas, se le notificaran los principales aspectos sobre los que
versara la entrevista y se le presentara el Consentimiento Informado, para proceder a su
firma. En el Apéndice B se presenta el protocolo de la entrevista, que inicia con las
generalidades del estudio y culmina con el reporte.

3.6.3 Entrevista piloto

Siguiendo las recomendaciones de Yin (2003) se seleccionaron los dos primeros casos
como prueba piloto, con el objetivo de probar la guia de entrevista, y realizar los ajustes y
cambios requeridos. Para ello, los investigadores revisaron que estas dos entrevistas tuviesen
las mismas caracteristicas de los otros elementos de la muestra, seleccionandolos por razones
de conveniencia y acceso, lo cual permitié que se tuviesen entrevistas prolongadas, haciendo
las preguntas que fuesen necesarias para lograr los objetivos de la investigacion. Sobre la
base de las respuestas que se obtuvieron, se adecuo la guia de entrevista para su mejor

comprension.
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3.6.4 Esquema de las entrevistas

Los jefes, hombres, mayores de 30 afos y con un minimo de 10 colaboradores, fueron
contactados inicialmente por teléfono para acordar la fecha y hora de la visita. Al iniciar el
contacto, el investigador se identificé como estudiante de la Escuela de Negocio de la
Pontificia Universidad Catdlica del Pert y explicé rapidamente el proposito de la
investigacion que se esta llevando a cabo, incluyendo el topico principal y la importancia. En
los casos en que las personas mostraban interés, se les describi6 en detalle los propositos del
estudio y la metodologia que se utilizaria para recabar los datos. Esto sentaria las bases para
establecer una cita formal para la entrevista, dejando en claro el lugar, el dia y la hora. Para
lograr el objetivo de que los entrevistados se sientan coémodos, y provean informacion
suficiente sobre su percepcion del balance entre la vida familiar y laboral que tienen sus
colaboradoras, es necesario realizarla en un ambiente relajado, en un horario en que no haya
interrupciones, y buscando que la persona se sienta comoda.
3.7 Instrumentos

Maxwell (1996) definié un modelo interactivo de disefio de investigacion, el cual
presenta una relacion innovadora entre los componentes de una investigacion cualitativa: a)
propositos, b) contexto conceptual, ¢) preguntas de investigacion, d) métodos y e) validez. En
este modelo, los componentes estan integrados e interactuan estrechamente, ya que estan
ligados a varios otros, en lugar de estar ligados lineal o ciclicamente. Dicho modelo situa a
los componentes en un esquema en forma de reloj de arena, donde los propositos del estudio
y las experiencias o lo que se conoce sobre los fendmenos que se estd estudiando, deben tener
una relacion clara con las preguntas de investigacion. Por otro lado, los métodos usados
deben permitir responder estas preguntas de investigacion y tratar las posibles amenazas de
validez de las respuestas (Maxwell, 1996). Es asi que las preguntas de investigacion estan en

el nucleo de nuestra investigacion cualitativa y el instrumento de captacion de informaciéon
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elegido fue la entrevista.

Las entrevistas se realizaron con una guia estructurada, la cual se muestra en el
Apéndice C. En esta guia de entrevista, se han incluido preguntas pertinentes para la
investigacion y se ha dividido en cuatro categorias: (a) caracteristicas del jefe y las
colaboradoras, (b) practicas del jefe para promover el balance entre la vida familiar y laboral
de sus colaboradoras, (c) expectativas sobre el desempefio laboral de sus colaboradoras, y (d)
percepcion sobre las barreras que tienen las mujeres para lograr el balance entre su vida
familiar y laboral.

Las variables incluidas en la guia de entrevista son el resultado de la revision
profunda de la literatura, mientras que las preguntas de la guia se han orientado al
investigador y no al entrevistado, con el objeto de establecer la informacion que tiene que ser
recolectada y su justificacion (Yin, 2003). Esto significa que el investigador es quien plante6
verbalmente las preguntas, y no fueron leidas por el entrevistado. Correspondia al
investigador formular la pregunta de la mejor manera, considerando las caracteristicas del
sujeto. Esta es la principal diferencia entre una guia de entrevista y una encuesta.

3.8 Procedimientos de Registro de Datos

Después de cada caso, los datos de las observaciones, asi como de las notas de
comentarios del entrevistador fueron registrados. En el Apéndice D, se muestra el Formato de
Notas de Campo para las observaciones. Ademas, las entrevistas fueron grabadas y
transcritas, y constituyen la principal evidencia de la investigacion.

Con el objetivo de incrementar la confiabilidad del estudio, se desarrollé una base de
datos para cada caso, para que la evidencia pudiese revisarse rdpidamente y de manera
ordenada. Esta base de datos esté integrada por los siguientes documentos: (a) datos generales
de las entrevistas y del entrevistado, (b) consentimiento informado firmado por el

entrevistado, (c¢) notas de campo, (d) transcripcion de las entrevistas, y (e) reporte final del
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investigador. Ademas, como se menciond previamente, los entrevistados estan identificados
con la letra J y los ntimeros del 1 al 19, mas no con el nombre de la persona.

Yin (2003) indic6 que la mejor forma de asegurar la confiabilidad en la investigacion
es mantener una cadena de evidencia que permita observar claramente la relacion entre las
preguntas de la investigacion, la informacion obtenida y las conclusiones. Esto asegura que
(a) el reporte del investigador incluya todas las referencias que indiquen de donde se ha
extraido la informacion, (b) la base de datos que indique cuales fueron las condiciones en las
que se obtuvo la informacion, y (c) los datos hayan sido recopilados de acuerdo con los
procedimientos establecidos en el protocolo.

La cadena de evidencia se expresa abiertamente a través de lo siguiente:

e Detallar la fecha, hora y lugar de cada entrevista a los jefes mayores de 30 afios, con
un minimo de 10 colaboradores.

e Contar con el Consentimiento Informado, firmado por cada uno de los entrevistados,
en sefial de conformidad con su participacion en la investigacion.

e Tomar notas de todo lo que se ha observado durante las entrevistas, las cuales se
registraron utilizando el Formato de Notas de Campo.

e QGrabar las entrevistas y luego transcribirlas.

e Recopilar la informacion en funcion de los procedimientos establecidos en el
protocolo.

e Procesar los datos recopilados utilizando el software Atlas.ti e imprimir los reportes
para analizarlos.

3.9 Analisis e Interpretacion de Datos

Seglin Marshall y Rossman (1999) “el analisis de datos es el proceso de ordenar,

estructurar e interpretar la informacion recolectada. Es un proceso confuso, completo,

ambiguo, consumidor de tiempo, creativo y fascinante” (p. 150). Es durante la etapa de
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andlisis de los datos cuando se le otorga sentido y significado a la informacién. Como
estrategia general, se utilizd un marco descriptivo, que se basa en las preguntas de
investigacion y como estrategia especifica se utilizo el andlisis transversal de los casos,
buscando identificar patrones de comportamiento que lleven a establecer las conclusiones.

El anélisis se inici6 al completar la base de datos de cada caso, incluyendo la
transcripcion de las entrevistas y los informes que emanan del Atlas.ti. Este proceso se hizo
siguiendo las seis fases sugeridas por Marshall y Rossman (1999) también utilizadas por
Avolio (2008): (a) organizar y preparar la informacion para el andlisis, (b) generar categorias,
temas y patrones mediante la revision exhaustiva de la informacion; (c) codificar las
categorias y los temas, marcando citas en la informacion; (d) someter a prueba los hallazgos
iniciales, (e) buscar explicaciones alternativas para la informacion, y (f) escribir el reporte.

Dado que no existe un formato estandar para realizar el analisis individual de los
casos, la forma en que se hara es a través de una descripcion detallada de cada caso con el fin
de encontrar elementos comunes (Eisenhardt, 1989). En una primera etapa del analisis se
ingresaron las transcripciones de las entrevistas en el software Atlas.ti, con el cual se hicieron
revisiones repetidas, considerando diversos aspectos, buscando generar una idea general, que
fuera la primera etapa en la obtencion de respuestas. La segunda fase del anélisis incluy6 el
proceso de reduccion de informacion, mediante la creacion de marcas o marcadores dentro
del software. La tercera fase del analisis consistid en la codificacion de la informacion, donde
los codigos son etiquetas que se crearon a partir de la revision de literatura, que incluyen
palabras como empatia, asertivo, paciente, entre otros.

3.10 Validez y Confiabilidad

“La validez implica que la observacion, la medicion o la apreciacion se enfoquen en

la realidad que se busque conocer y no en otra” (Alvarez-Gayouz, 2003, p. 10). La manera de

lograrlo es utilizando distintos métodos o aproximaciones para analizar los datos, verificando
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que siempre se llega a las mismas conclusiones. El principal reto para que haya validez es
que se presenten datos que obedezcan a la realidad, sin la influencia de la opinion del
investigador. Ademas, hay que garantizar la validez del instrumento para recabar informacion
que lleve a alcanzar los objetivos del estudio y esto se conoce desde que se hace la prueba
piloto.

Siguiendo a Yin, en 1998 (citado en Villareal & Landeta, 2007) algunas de las
pruebas que garantizan la calidad y rigor final de un estudio de investigacion son: a) la
validez constructiva o del constructo, la cual busca asegurar la calidad de la investigacion
mediante triangulacion de la informacion, estableciendo un proceso casi simultaneo y
unificado de recogida y analisis de evidencia y estableciendo una cadena de evidencia; b) la
validez externa, que busca ver en qué medida parte de los resultados de la investigacion
pueden ser considerados como hipétesis de partida de estudios de futuras lineas de
investigacion; y ¢) la confiabilidad.

De acuerdo a lo indicado por Avolio (2008) la validez del constructo se logra
utilizando la estrategia de la triangulacion. Para ello se utilizan multiples fuentes de
informacion como son las entrevistas y las observaciones de los investigadores, junto con
cualquier documento al que hayan tenido acceso durante el trabajo de campo.
Adicionalmente, se ha mantenido una cadena de evidencia preservando las grabaciones y
transcripciones de cada entrevista, las cuales junto con las notas se archivaron de forma
individual para cada caso de estudio.

Para Alvarez-Gayouz (2003) la confiabilidad es generar resultados que sean estables,
congruentes y seguros. Dentro de esta investigacion, se utilizaran tres estrategias para
asegurar la confiabilidad:

1. Utilizar un protocolo de entrevista, en el que se establecen los procedimientos de

campo, los cuales siempre se repiten de la misma manera, asi cada entrevista se
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desarrolla usando el mismo procedimiento.
2. Utilizar una base de datos para cada entrevista, con una estructura estandarizada que
permita transferir los datos y formar una fuente solida, completa y detallada de la
informacion recolectada.
3. Utilizar un investigador externo, que no ha formado parte del estudio, y esta
encargado de verificar el contenido y la 16gica del andlisis de la informacion,
comparando las conclusiones obtenidas por el estudio con las que el investigador
considera que emergen de la informacion. Este rol lo asumira la asesora del estudio,
quien no participa en las entrevistas.
3.11 Resumen

En este capitulo se establecieron los lineamientos para el desarrollo de la
investigacion, indicando que se tiene un propdsito descriptivo, y que se ha seleccionado el
enfoque cualitativo para describir y analizar la forma en que los jefes perciben el balance
entre la vida familiar y laboral de sus colaboradoras. La metodologia que se selecciond
permite responder a las preguntas de la investigacion, a través del estudio de casos multiples.
Utilizando una guia de entrevista a profundidad se recopilard informacion suficiente y de
calidad.

Se identificaron cuatro categorias en la guia de entrevista: (a) caracteristicas del jefe y
las colaboradoras, (b) practicas del jefe para promover el balance entre la vida familiar y
laboral de sus colaboradoras, (c) expectativas sobre el desempeio laboral de sus
colaboradoras, y (d) percepcion sobre las barreras que tienen las mujeres para lograr el
balance entre su vida familiar y laboral.

La estrategia general de esta investigacion es el andlisis a través de un marco
descriptivo que permita organizar la entrevista, siguiendo una cadena de evidencia que

garantice la confiabilidad. Para preservar los datos de los entrevistados, la informacion sera



codificada, y posteriormente sera categorizada y analizada utilizando el software Atlas.ti.
Para cada caso, se archivard el consentimiento informado firmado, la transcripcion de las

entrevistas, las notas del investigador y cualquier otro documento que se haya recopilado.
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Capitulo IV: Presentacion y Discusion de Resultados

Al finalizar el trabajo de campo, los resultados de las entrevistas se organizaron en
funcion de las preguntas de investigacion y se realiz6 un andlisis transversal de todos los
casos. Es asi que se llega a presentar los resultados del estudio sobre la base de los audios de
las entrevistas y de las notas de los investigadores.

4.1 Perfil de los Informantes

La investigacion realizada busca identificar la percepcion de los jefes hombres sobre
la relacion vida familiar y laboral de sus colaboradoras. La muestra del estudio estuvo
conformada por 19 entrevistas a jefes sobre la base del perfil delimitado: (a) jefes hombres,
(b) mayores de 30 afios, y (c) minimo de 10 colaboradores. La muestra ha sido estrictamente
seleccionada de acuerdo con el proposito de la investigacion. La guia de entrevista ha sido la
misma en cada muestra.

Por razones de confidencialidad sefialadas dentro del procedimiento consentido, se ha
procedido a codificar cada una de las entrevistas con la letra J, seguida del nimero correlativo
en funcion del nimero de entrevista. Asi, la primera entrevista es J1; la segunda, J2; y asi
sucesivamente hasta el J19. Por ello, se hace referencia, en el presente capitulo, a cada
entrevistado como J1, J2, J3, hasta J19.

Se aprecia que la muestra estuvo conformada por nueve hombres que son originarios
de Lima, seguido de dos hombres nacidos en Junin y otros dos nacidos en Ancash; los otros
seis nacieron en Huancavelica, Piura, Ayacucho, Cerro de Pasco, Tacna y Madre de Dios (ver
Tabla 1). En cuanto a la profesion que tienen los entrevistados, en la Tabla 2, se observa que
todos tienen estudios superiores. También se puede observar que la profesion de mayor
frecuencia es ingenieria, 11 de los 19 entrevistados; seguidos por economistas y contadores,
cuatro en total; y las demads profesiones tienen un representante de administracion,

odontologia, derecho y biologia.
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Tabla 1

Lugar de Nacimiento de los Informantes

Lugar de nacimiento f Informantes
Lima 9 J1,713,J4,J6,J10,J12,J14,J17,J18
Huancavelica 1 12
Junin 2 J5,J8
Ancash 2 37,116
Piura 1 J9
Ayacucho 1 J13
Cerro de Pasco 1 J11
Tacna 1 J19
Madre de Dios 1 J15
Total 19
Tabla 2
Profesion o Carrera de los Informantes
Profesion f Informantes
Fngeniero 1 J1,713,14,17,78,J10,J111,J12, J13,
J15,J19
Economista 2 J6,J9
Contador 2 J5,]14
Administrador 1 J17
Dentista 1 J16
Abogado 1 J18
Biologo 1 2
Total 19

En la Tabla 3, de las 19 entrevistas, se observa que: (a) seis jefes, tienen edades entre
41 y 45 anos; (b) cinco jefes, tienen edades entre 35 y 30 afios; (c) cuatro jefes, tienen edades
entre 31 a 35 afios; y (d) tres jefes, tienen edades entre 46 y 50 afios. Esto implica que 15 de

los 19 entrevistados se encuentran con edades entre de 31 y 45 afos.
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Tabla 3
Edad de los Informantes
Edad (en afios) f Informantes
30 o menos 0
Entre 31 y 35 4 J5,176,18,117
Entre 36 y 40 5 J7,712,J13,17115,J19
Entre 41 y 45 6 J2,13,J4,]10,J11,J16
Entre 46 y 50 3 J1,J9,J18
51 o mas 1 J14
Total 19

Por otro lado, de acuerdo con la Tabla 4, se puede observar que la mayor incidencia

de afos de experiencia laboral se encuentra entre 16 y 20 afios (siete en total de los 19

entrevistados), seguida de 25 afios a mas (cinco en total de los 19 entrevistados) y en un

tercer lugar la de 11 y 15 afios (cuatro en total de los 19 entrevistados).

Tabla 4

Anios de Experiencia Laboral que Tienen los Informantes

Afos experiencia laboral f Informantes
10 o menos afios 2 J8, J17
Entre 11 y 15 afios 4 J5.J6,J)7,119
Entre 16 y 20 afios 7 J2,J3,J10,J11,17J12,J13,J15
Entre 21 y 24 afios 1 J18
25 0 mas anos 5 J1,J4,19,]114,]J16
Total 19

En cuanto a los afios de experiencia laboral en puestos de jefaturas o gerencias, se

observa que: (a) nueve jefes tienen entre 5 a 10 afios, (b) cuatro jefes, tienen 5 o menos afios;

(c) tres jefes, entre 11 y 15 afios; (d) dos jefes, entre 16 y 20 afios; y (e) un jefe, de 21 o mas

afios (ver Tabla 5).
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Afos de experiencia

laboral en puestos de f Informantes
jefatura o gerencia
5 0 menos afnos 4 J5,718,J17,J19
Entre 5 y 10 afios 9 J1,12,J4,16,])7,J9,J11,J12,J15
Entre 11 y 15 afios 3 J3,J10,J13
Entre 16 y 20 afios 2 J16,J18
21 o mas afios 1 J14
Total 19

Una delimitacion de la investigacion establece que los entrevistados tengan como

minimo 10 colaboradores. Con los datos de la Tabla 6 se comprueba que todos los elementos

de la muestra cumplen esta condicion: tienen al menos 10 personas bajo su cargo; es mas, 13

de los 19 tienen entre 10 y 20 colaboradores.

Tabla 6

Cantidad de Colaboradores que Tienen los Informantes

Cantidad de colaboradores f Informantes
Entre 10 y 20 colaboradores 13 ﬁ’;?’lf }{56’, {]61’7J’9J’1J91 0,712,
Entre 21 y 30 colaboradores 2 J4,J18
Entre 31 y 40 colaboradores 2 J7,J15
Entre 51 y 60 colaboradores 0
61 o mas 2 J8, J11
Total 19

En la Tabla 7 se presenta la cantidad de colaboradoras mujeres que tienen los

informantes a su cargo, en donde se puede observar que la mayor cantidad de colaboradoras

mujeres se encuentra entre cinco y 10 colaboradoras seguido del rango entre 11 y 20

colaboradoras.
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Tabla 7

Cantidad de Colaboradores Mujeres que Tienen los Informantes

Cantidad de colaboradores

mujeres f Informantes
Entre 5 y 10 colaboradoras 15 ﬁ,lﬁ,l;?’JJlfl: JJ61’6J’7J’1J7%’JJI99’ 710,
Entre 11 y 20 colaboradoras 3 J4,7J12,J18
Entre 21 y 25 colaboradoras 0
Entre 25 y 30 colaboradoras 0
31 o mas 1 J15
Total 19

4.2 Presentacion y Discusion de Resultados

A continuacion, se presentan los resultados de la investigacion organizada en funcion
a tres perspectivas, que han sido previamente alineadas con los objetivos planteados para la
presente investigacion. Ademas, se presenta la informacion cualitativa de forma narrativa que
ha sido recogida durante las entrevistas a los 19 jefes de la muestra.

Las tres perspectivas identificadas son: (a) identificacion y andlisis de la percepcion
de como los jefes contribuyen a que sus colaboradoras logren un balance entre su vida
familiar y laboral, (b) identificacion y andlisis de la percepcion sobre las expectativas que
tienen los jefes sobre el desempeiio de sus colaboradoras en el trabajo, y (c) identificacion y
analisis de la percepcion de los jefes sobre las barreras que tienen las colaboradoras para
lograr un balance entre su vida familiar y laboral. Ademas, se presenta la informacion
cualitativa de forma narrativa y se ha realizado para los 19 entrevistados la misma guia de
entrevista.

Los resultados de la primera pregunta realizada a los 19 entrevistados para saber su
opinién sobre si existen o no diferencias entre ser jefes de hombres o ser jefes de mujeres.

Para ello, se ha formulado, dentro de la guia de entrevista, la pregunta especifica P8: ;existen
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diferencias entre ser jefe de hombres y ser jefe de mujeres?

Para la mayoria, siete de 19 personas (ver Tabla 8), las diferencias solamente se dan
en temas personales, cuatro jefes indicaron que profesionalmente no hay diferencia; y cinco
de ellos afirmaron que no existen diferencias. En total, para 16 de los 19 entrevistados no hay
diferencias entre ser jefe de hombres o ser jefe de mujeres, al menos en el &mbito profesional.
Tabla 8

Diferencias entre ser Jefe de Hombres y ser Jefe de Mujeres

Diferencia entre ser jefe de

hombres y ser jefe de mujeres / Informantes
Hay diferencia. 4 J6,J8,J11,J18

No hay diferencia. 5 J9,J10,J12,J13,J17
P.rofesw.nalmente no hay 4 J1, 73, 14, 15

diferencia.

En temas personales hay 7 11,J2,17,114, 115,116, 119
diferencia.

En temas personales no hay ) 14,15

diferencia.

Total 22

El1J13 indico: “No existe diferencias, pero si consideraciones en el trato” (J13, 27:1),
por lo que no hay una discriminacion en la forma en que se asignan las funciones y
responsabilidades entre los colaboradores. Lo cual fue confirmado por el J5, quien sefialo:
“Ambos cumplen con sus objetivos” (J5, 19:15), por lo que eso es lo que se evalta o se
revisa.

En cuanto a las diferencias existentes, estas se centran en temas personales. Segun el
J7 respondio: “Las mujeres requieren un trato mas delicado, con mayor respeto” (J7, 21:25).
Quizas, porque como el J1 respondio: “Las mujeres son mas susceptibles” (J1, 15:32). E1J15
respondid: “La forma como se desenvuelven las mujeres es completamente diferente, las

mujeres son mas comunicativas, se explican mas de forma amplia y gestual, los hombres son
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mas directos y resumidos” (J15, 29:1). Por lo tanto, las mujeres demandan un trato diferente,
con mas detalles y explicaciones concretas, en comparacion con los hombres.

E1J19 respondiod: “Aquellas que tienen hijos suelen desconcentrarse del trabajo” (J19,
2:2). Esto coincide con lo encontrado por Hoobler et al. (2009) quienes indicaron que persiste
el “techo de cristal” para el desarrollo de las mujeres profesionales, porque entre los jefes
existe la percepcion de lucha de las mujeres con el conflicto entre la familia y el trabajo. Al
respecto, debe recordarse que para Akinfenwa (s. f.) las mujeres suelen ser las responsables
de administrar el hogar y preparar los alimentos, independientemente de la religion y el
estatus social.
Tabla 9

Diferencia entre ser Jefe de Profesionales o Personal sin Estudios Superiores

Diferencia entre ser jefe de

profesionales o personal sin f Informantes
estudios superiores
Hay diferencia. 4 J8,J10,J11,J13
Hay E11f§ren01a por formacion 3 11,712,715
académica.
Hay diferencia por la capacidad. 8 J3,J4,J)5,16,J7,J14,117,J19
Hay diferencia por la forma de 1 n
comunicarse.
Se asigna diferente tipo de trabajo y ) 116, 718
funciones.
Técnicos necesitan mas pautas. 1 J9
Total 19

Para ahondar mas en el tema se indagé sobre si existen diferencias entre ser jefe de
profesionales que de personal sin estudios superiores. La pregunta especifica planteada es P9:
,es diferente ser jefe de profesionales que de personal sin estudios superiores? De los
resultados que se presentan en la Tabla 9, se concluye que si existen diferencias, que se dan

principalmente por la capacidad entre los dos perfiles, lo que lleva a una asignacion diferente



59

del trabajo. El J1 respondio: “Siempre existe una diferencia por la formacién académica” (J1,
15:2). Mientras que para J12, no es solo por el grado de instruccion sino por el tipo de trabajo
que desempefian (J12, 26:2). En el caso del J15, todos los supervisores en su empresa son
profesionales, quienes representan el 30% de los trabajadores. El resto del personal no posee
una carrera, aunque destaco que las personas con profesion estan en mejores condiciones de
lograr los objetivos (J15, 29:2).

Respecto a los ocho jefes que consideran que estas diferencias se deben a la capacidad
del personal, se encontrd lo siguiente: El J3 respondio6: “La persona instruida capta
rapidamente la idea; ademads, esto se suma a su experiencia. En el otro caso, se demoran en
captar” (J3, 17:2). Para J5 las diferencias en capacidades influyen porque esto define la
manera en la cual se distribuye el trabajo, ya que los profesionales se encargan de labores de
especialistas, mientas que el personal técnico se enfoca en temas mas operativos (J5, 19:2).
Es por esto, que la forma de dirigirlos difiere, ya que “en el caso de profesionales los reportes
son mas directos, mas rapida y mas entendible, mientras que con los operadores hay que
recalcar muchas cosas” (J7, 21:2).

4.2.1 Percepcion de cémo los jefes contribuyen a que sus colaboradoras logren un

balance entre su vida familiar y laboral

En la Tabla 10, se puede observar que seis de 19 entrevistados consideraron que
algunas de las colaboradoras si logran el balance entre la vida familiar y laboral. Sin
embargo, para seis de ellos, esto depende de su capacidad y de las prioridades que
establezcan. Para otros tres entrevistados, el balance se logra con apoyo y, para otros cuatro
entrevistados, no es posible lograr el balance. Para responder a esta interrogante, se planteo la
pregunta P12: ;cree usted que logran alcanzar dicho balance? a lo cual el J4 respondio:
“Depende de cada una y la relacion con sus familias. En el trabajo procuramos darle el

espacio. Los objetivos son claros desde el inicio y la meta es conseguirlos entre otros y
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también nos damos la mano” (J4, 18:5).
Tabla 10

Logran las Colaboradoras el Balance

Logran las colaboradores el balance f Informantes
Si lo logran. 6 J4,717,J9,J10,J11,J19
No lo logran. 4 J3,J6,J15,J18

Si lo logran, pero con apoyo. 3 J1,7116,J17
pArli%IiiIzia;égl:pende de su capacidad y 6 12,75, 18, 112, 113, J14
Total 19

Asi mismo, el J7 sefald que lograr el balance depende de cada colaboradora y esta
asociado con lo que significa la felicidad para cada una de ellas (J7, 21:26). E1 J11 mencion6
que algunas lo logran por necesidad y otras por felicidad, pero reconoce que usualmente son
las profesionales las que alcanzan dicho balance (J11, 25:5). El cual se define en funcion de
los objetivos personales, ya que en base a las metas se busca que cumplan los horarios,
aunque por lo general no suelen trabajar los sabados (J19, 33:22). Para los J1 y J17, la forma
de lograr el balance es contar con el apoyo de terceros (J1, 15:27; J17, 31:5).

Otros entrevistados aclararon que no todas las colaboradoras tienen la capacidad de
lograr el balance. Esto se debe a que algunas son mas ansiosas y necesitan tener una
comunicacion mas fluida con la familia (J2, 16:28). Lo cual también depende de las
habilidades y prioridades que cada colaboradora establece (J5, 19:5), y que no es algo
exclusivo de la mujer con hijos (J13, 27:5). Mientras que para el J14 es irrelevante si sus
colaboradoras logran o no el balance, porque lo principal es que obtengan resultados,
reconociendo que esto conlleva sacrificios y por lo tanto depende de la ambicion de cada
persona (J14, 28:5).

Al mismo tiempo, hay entrevistados que consideran que este equilibrio entre vida
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laboral y vida familiar no se puede lograr. El J6 respondid: “No, porque el trabajo de todas
maneras absorbe bastante tiempo” (J6, 20:5), en tanto el J18 también considera que no se
logra el balance, porque algunas veces necesita que las empleadas se queden hasta tarde (J18,
32:5). Para el J3 la manera de conciliar estos dmbitos es a través del trabajo por objetivos,
donde cada colaboradora decide como organiza su tiempo, siempre y cuando alcance sus
metas o logre los resultados esperados (J3, 17:5).

Se encontré que cuatro de los 19 entrevistados consideran que no es posible que las
colaboradoras logren un balance entre la vida familiar y laboral, principalmente porque los
trabajos son altamente demandantes, o porque lo principal es que cumplan con las metas y no
el balance en la vida de las colaboradoras, a pesar de que alcanzarlo es favorable ellas
(Greenhaus et al., 2003). Los otros seis dijeron que si es factible, aunque algunos indicaron
que solamente cuando establecen prioridades claras o cuentan con apoyo de terceros. Esta
ayuda puede provenir principalmente de la pareja, mientras que las prioridades se refieren a
que deben definir el nivel de importancia que tiene su trabajo actual.

Tabla 11

Importancia de Lograr un Balance entre la Vida Familiar y Laboral

Importancia de lograr el balance f Informantes
Es importante 9 J5,J6,118,1J9,J10, J12,J13,J17, J19
Es necesario 9 J1,12,J4,)7,J11,J14,J15,J16, J18
Es necesario e importante 1 I3
Total 19

En la Tabla 11, se muestra en qué medida los entrevistados consideraron que es o no
importante lograr un balance entre la vida profesional y la vida laboral. Se encontr6 que todos
los entrevistados piensan que es importante que las colaboradoras logren un balance entre la
vida familiar y la vida laboral, a pesar de que el J14 manifestd previamente que lo principal

es que se alcancen los objetivos de la organizacion y no el logro del balance.
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Entre las razones por las que resulta importante lograr un balance, se presentan las
siguientes respuestas. El J6 indic6: “Es importante, porque les ayuda a estar tranquilas y
contentas” (J6, 20:6), mientras que el J13 sefiald que es importante para todos (J13, 27:6), es
decir para hombres y mujeres, con o sin hijos (J5, 19:28). Para lograrlo se necesita ser
ordenado y planificado, asi como contar con el apoyo del jefe y compaiia y con
comunicacion (J17, 31:6).

Mientras que los entrevistados que sefialaron que es necesario, indicaron que resalta
las virtudes individuales, ya sea de hombres o de mujeres (J1, 15:6). En caso de que no exista
el balance, entonces no se puede hacer bien el trabajo y se esta en un estado constante de
distraccion (J2, 16:6). Pero queda claro que el balance se define en torno a las prioridades
personales que cada persona establece (J4, 18:30), y al lograrlo son més productivas y
alcanzan la felicidad (J11, 25:6). Desde la percepcion del jefe es necesario que haya un
balance, aunque como trabajador se reconoce que es dificil, por las demandas del trabajo
(J15, 29:6).

Pensar que no hay inconvenientes, en el caso de que las colaboradoras no logren el
balance, y, peor ain, expresar que lo principal son los objetivos de la organizacidén no es
apropiado, porque, de ocurrir esto, se produce un gran estrés, por la demanda de las dos areas
(Simmons, 2012). A esto se le suma que, a medida que se dedican mas horas al trabajo, el
nivel de salud de las personas es menor (Grandey & Cropanzano, 1999). Con altos niveles de
estrés se produce un empeoramiento en las condiciones de salud, que perjudican no solo a las
colaboradoras, sino también a la organizacion. Ademas, esto se contradice con el hecho de
que todos los entrevistados manifestaron que alcanzar el balance entre vida laboral y familiar
€s necesario € importante para todos.

En cuanto a las formas o métodos que utilizan las colaboradoras para alcanzar el

balance entre la vida familiar y laborar, los datos de la Tabla 12 muestran que lo principal es
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dedicar cierto tiempo a los temas familiares dentro del horario de trabajo. Esto incluye llamar
frecuentemente a sus casas. A esto le sigue la solicitud de permisos, asi como compensar las
faltas con horas fuera del horario establecido, mientras que otras optan por cumplir
estrictamente con el horario de trabajo.

Tabla 12

Formas Como las Colaboradoras Logran el Balance Vida Familiar y Laboral

Formas como las colaboradoras

logran el balance vida familiar y f Informantes
laboral

Dedican cierto tiempo a lo familiar. 5 J3,J5,J10,J13,J19
Solicitan permiso. 4 J1,J6,18,J11
Compensan horas fuera de horario. 3 J1,15,714
g:g;ilfn estrictamente el horario de 3 16,712,116
Constantemente llaman a casa. 2 J2,J6
Optan por diferentes programas. 2 J4,]9
Otros 4 J7,J15,J17,J18
Total 23

El J3 respondio: “Siempre hay una parte de las horas de trabajo que se jalan al lado
familiar. Conseguir el equilibrio es una tarea dificil” (J3, 17:20). No obstante, el J5 manifesto
que, a pesar de ser dificil, algunas mujeres manejan bien sus temas dentro del horario de
trabajo (J5, 19:21), entendiendo que ellas tienen que compartir su tiempo y lo hacen en
funcion de las necesidades que cada una tiene (J10, 24:4). E1 J19 explicé que las
colaboradoras logran estar pendientes de su familia y, al mismo tiempo, hacer bien su trabajo,
manteniéndose comunicadas y avisando cuando se les presenta una emergencia (J19, 33:18).
El J13 indico: “Ellas dedican al 100% su atencion al trabajo, mientras que estan presentes, y
tienen las facilidades para llamar o coordinar temas de casa en el horario de trabajo, asi como

solicitud de permisos™ (J13, 27:28). El llamar a las casas de manera frecuente es comun, lo
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que les brinda tranquilidad a las mujeres (J2, 16:4; J6, 20:19). En cuanto a solicitar permisos,
estos se conceden porque para las mujeres que tienen carga familiar se les complica las
responsabilidades cuando se cruza con responsabilidades personales, como situaciones con
los hijos, familia. En ese caso, se les brinda las facilidades para que puedan solucionar el
problema (J1, 15:35). Sin embargo, el J6 sostuvo que es esporadico que pidan permisos, pues
comprenden que deben cumplir con sus obligaciones laborales (J6, 20:20). E1 J11 respondio:
“La mujer tiene una carga en el trabajo y la casa, y por ello buscan equilibrar su tiempo,
piden permiso y se les concede” (J11, 25:4). E1 J8 contestd: “Si tienen que salir por una
emergencia, no lo medimos, damos las facilidades” (J§, 22:26). A cambio de estos permisos,
muchas mujeres buscan compensar esas horas trabajando fuera del horario establecido, para
no descuidar los temas laborales, ya que es importante cumplir con las fechas. Cada una tiene
tareas y responsabilidades especificas (J1, 15:25).

En general, se puede afirmar que todo depende del manejo personal y de las
prioridades. El J5 respondid: “Debe buscarse cumplir los objetivos y a su vez tener un orden
familiar, a veces se quedan mas horas” (J5, 19:20). El J14 afirm6 que lograr el balance es
complicado, en especial para las mujeres casadas y con hijos, pero ellas buscan compensar
todo, con mas horas y sobre todo cumpliendo con su responsabilidad (J14, 28:23).

Otra manera en la que algunas mujeres logran el balance es a través del estricto
cumplimiento de su horario. El J6 respondio: “Llegan a la hora, por lo general, no toman
tiempo libre y cuando terminan se van rapidamente” (J6, 20:25). Es asi que “cumplen al
maximo su responsabilidad durante el horario de trabajo” (J12, 26:4). E1J16 indico: “Tratan
de dedicarse tiempo completo a sus labores, y de ahi irse a casa”, enfocandose en su hogar de
los asuntos domésticos, logrando separar la vida familiar y laborar (J16, 30:26).

Hasta aqui, se han examinado distintos métodos que utilizan las colaboradoras para

lograr el balance, mientras que, del lado de las empresas, estas pueden ofrecer diversos
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programas. Al respecto, el J4 manifest que brindan programas como guarderia, convenios
con instituciones de cuidado infantil, servicios de estimulacién temprana, dias adicionales por
el nacimiento de hijo o ayudas de escolaridad (J4, 18:4). En este sentido, dependiendo del
clima laboral que predomine, se tomaran distintas acciones, conversando con el colaborador,
para brindarle vacaciones o permisos no remunerados (J9, 23:4). Hubo dos jefes que
simplemente indicaron que no saben cémo hacen sus colaboradoras para lograr el balance
(J15,29:20; J18, 32:4). Mientras que el J7 no ha tenido que pensar en este tema porque sus
subordinadas son solteras y, por ende, cada una maneja su tiempo (J7, 21:4). Ellas se
organizan y ordenan para lograr crecer y desarrollarse tanto a nivel personal como
profesional, a través de planeamiento y responsabilidad (J17, 31:4).

De acuerdo con Greenhaus et al. (2003) el balance se mide en tres dimensiones: (a)
tiempo dedicado a la familia y el trabajo, (b) grado de involucramiento o de atencién que se
da al trabajo y a la familia, y (c) satisfaccion que se obtiene tanto del trabajo como de la
familia. Los resultados de la presente investigacion indican que la asociacion principal que
existe entre los entrevistados se orienta hacia balance de tiempo que dedican al trabajo y a la
familia, mencionando poco o nada las otras dos dimensiones.

También existen jefes que consideraron que el balance entre la vida familiar y laboral
solamente puede lograrse contando con apoyo. Una de las principales fuentes de apoyo es la
empleada doméstica, la cual se encarga del trabajo del hogar. Por lo tanto, en la medida en
que las condiciones econémicas de la familia lo permiten, se prefiere contratar a una persona
que se encargue de la limpieza, la cocina o el cuidado de los nifios (Ojeda, 2013) lo cual
permite a la mujer dedicar mas tiempo a sus propias actividades laborales, manteniendo un
buen nivel de desempefio.

Alles (2011) indico que el jefe es la persona responsable de conducir a su equipo a fin

de potenciar sus capacidades individuales en pos de alcanzar los mejores resultados. Por
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ende, la forma de gestionar del jefe tiene impacto directo en el balance vida familiar y laboral
de su equipo. Por lo tanto, es importante indagar sobre los aspectos mas dificiles del rol de
jefe desde la percepcion de los entrevistados. En la guia de entrevista, la pregunta especifica
planteada es P10: ;qué es lo mas dificil de ser jefe?

En la Tabla 13, se presentan las multiples respuestas de las entrevistas. La respuesta
de mayor incidencia ha sido “lograr sinergias para alcanzar los objetivos”. Le siguen, en
segundo lugar, “alcanzar compromiso del area y organizacion”; en tercer lugar, “entender y
adoptar las metodologias”, “alcanzar una comunicacion clara y constante”, y “ser asertivo
con las mujeres”; y, por ultimo, se obtiene como respuesta “solucionar las diferencias del
grupo”.

Tabla 13

Aspectos Mas Dificiles de Ser Jefe

Aspectos mas dificiles de ser jefe f Informantes
Entender y,/o adoptar la 3 I1, )4, 713
metodologia
Lograr compromisos 4 J1,J14,J15,]16
Logrgr sinergias para alcanzar 5 11,33, 15,715, 718
objetivos
Ser asertivo con las mujeres 3 J6,J7,J11
Lograr comunicacion clara y 3 12,313, 116
constante
Solucionar las diferencias del grupo 2 J9,J12
Otros 5 J3,18,7J10,J17,J19
Total 25

El J1 respondio: “Lo mas dificil es que todo tu personal pueda entender tu
metodologia de trabajo” (J1, 15:33), lo que implica “lograr que todos entiendan hacia donde
vamos y como debemos de llegar” (J13, 27:26). Mientras que el J1 también considerd que lo

mas dificil es el logro del compromiso que se requiere de cada empleado para que se alcancen



67

los objetivos (J1, 15:34). E1 J14 afirm¢é: “Tratar de hacer entender que todos vamos por el
mismo camino, que todos somos importantes, sobre todo se sientan identificados con el
equipo, y cuando se logra es lo maximo” (J14, 28:3). El J4 respondid: “Alinear a todos en
una misma direccidn, asegurar que entiendan qué necesitamos y por qué deben hacerlo y, en
algunos casos, como y cudndo” (J4, 18:3). Para el J16 lo mas dificil es: “Hacer que todos
manejen el mismo nivel de compromiso y manejar una comunicacioén clara” (J16, 30:18).

ElJ1 destaco que lograr sinergias es imprescindible para alcanzar buenos resultados
(J1, 15:24). Donde lo mas dificil es llegar a una concertacion, que, cuando se logra desde el
inicio, se puede elevar el nivel de todo el equipo y del trabajo que se desarrolla (J3, 17:27).
Es asi que el equipo avanza junto, al ritmo que la empresa espera (J5, 19:18), y en la
direccion adecuada, lo cual es complicado (J15, 29:25; J18, 32:18). E1 J12 sostuvo que lo mas
dificil es: “Alinear a todo el equipo y comprender las diferencias” (J12, 26:18), y con ello
solucionarse cualquier conflicto interno en la empresa, los cuales usualmente se dan por
cargas laborales distribuidas de manera no equitativa o dudas en torno al trabajo (J9, 23:3).

En cuanto a lo dificil que es lograr una comunicacion efectiva con el personal, el J2
indicé que: “Lo mas dificil para mi es lograr el entendimiento entre el subordinado y jefe,
porque cada uno tiene una forma de ver las cosas” (J2, 16:27). El J13 sefal6 que lo mas
dificil es: “Mantener una comunicacion constante” (J13, 27:27), al mismo tiempo que clara
(J16, 30:19). Relacionado con la comunicacion esté la asertividad en el trato, lo que requiere
de sensibilidad porque, si no, pueden llegar a sentirse mal (J7, 21:19). Esto se debe a que el
nivel de preocupacion que generan las mujeres ante los problemas familiares es mayor que la
preocupacion que generan los hombres (J6, 20:3). Se conocio6 que para el J11 no es sencillo
entender a las mujeres a través de sus distintos estados emocionales (J11, 25:25).

Las otras dificultades que existen para ejercer el rol de jefe se relacionan con la gran

responsabilidad que se asume (J3, 17:28) y con lograr que las decisiones que se tomen
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favorezcan por igual a las personas y a la organizacion (J8, 22:19). E1 J17 respondid que lo
mas dificil es: “Brindar retroalimentacion de los errores u omisiones que puedan estar
ocurriendo” (J17, 31:18), lo cual no siempre es sencillo porque hay que hacer notarlos a las
personas. El J19 afirmé que los mas dificil es: “El manejo del personal, porque las
colaboradoras pueden considerar que la distribucion no es justa, no hay equidad entre los
hombres y las mujeres” (J19, 33:3).

En relacion con el bienestar, Chavez (2007) sefiald que las condiciones de trabajo
crean un sistema de interacciones y consecuencias, que involucran la seguridad ocupacional,
la salud y, en general, las condiciones de trabajo. Todo esto, en conjunto, lleva a determinar
la satisfaccion de los colaboradores dentro de cada organizacion. Por lo tanto, es importante
que se analice si estos son promotores del balance entre la vida familiar y laboral, o si, por el
contrario, afiaden estrés.

Al preguntarles a los jefes qué apoyo les brindan a las colaboradoras para que estas
logren un balance entre su vida familiar y laboral, se obtuvieron multiples respuestas, las
cuales se presentan en la Tabla 14. Siete de los 19 entrevistados sostuvieron que lo principal
es brindar facilidades para que las colaboradoras atiendan asuntos personales; en cambio,
para otros cinco entrevistados se relaciona con una comunicacion directa y fluida. No
obstante, tres de 19 entrevistados indicaron que involucrarse en lo personal si urge, por otro
lado hay dos entrevistados que piensan que las facilidades se deben dar en funcion del
desempefio que cada persona tiene y no de una manera generalizada a todas las
colaboradoras.

Dentro de las facilidades para atender temas personales, se encontraron diversas
respuestas, como la importancia de que llamen frecuentemente a sus casas para que se sientan
tranquilas, atendiendo asuntos relacionados con los hijos o situaciones de emergencia. E1 J1

respondio: “En el caso de mujeres, se busca que ellas se sientan tranquilas de llamar a su
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casa, se trata de brindar las facilidades de permisos” (J1; 15:37). Por ello, cuando se tiene
conocimiento de sus problemas, se dan facilidades para buscar su tranquilidad (J6, 20:26).
Por su parte el J10 indico: “Entendiendo sus necesidades como madre y mujer y dandoles las
facilidades sin descuidar el tema laboral” (J10, 24:7), por ello hay permisos que no se pueden
negar, especialmente los relacionados con temas de salud o de los hijos en general, y
corresponde a los jefes hacer esas concesiones (J14, 28:25).

Tabla 14

Apoyo que el Jefe Brinda a las Colaboradoras para que Logren el Balance entre la Vida

Familiar y Laboral
Apoyo que el jefe brinda a las i Informantes
colaboradoras
Facilidades para atender temas personales 7 J1,J)4,J6,]10,J)14,J16,J17
Comunicacion directa y fluida 5 J1,J5,J11,7J13,7J16
Involucrarse en lo personal si urge 3 J2,J)3,J12
Facilidades sobre la base del desempefio 2 J12,J18
Dias libres en semana 1 J15
Asignacion de tareas sobre la base de la
capacidad ! o
Respeto a las normas laborales 1 J9
No es necesario, viven solas 1 J7
Permisos especiales recuperables 1 J8
Total 22

La comunicacion directa y fluida se plantea como forma de apoyo entre algunos de
los encuestados para lograr el balance. El J1 también indicé: “Hemos intentado que cada
personal, no solo las mujeres, puedan acercarse y comunicarnos cualquier situacion personal;
por ejemplo, en el caso de las mujeres pueden acercarse a contarnos y comunicarnos
cualquier situacion que estén atravesando” (J1, 15:36). E1 J5 respondié: “Manteniendo un

proceso de comunicacion constante y por medio de una politica de puertas abiertas, en donde
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pueden tener la confianza de comunicarme cualquier situacion” (J5, 19:7). A lo cual se llega
a través de conversaciones, donde se debe analizar cada caso particular, ya que hay mujeres
casadas, otras solteras, otras madres solteras, por lo que se trata de entender cudles son las
razones detras de los errores que se cometen” (J11, 25:26). No obstante, el J2 logra la
comunicacion, acercandose personalmente y preguntando por temas personales como la
situacion de la familia o la salud de los hijos (J2, 16:29). Mientras que el J3 prefiere no
manejar temas personales, al menos que las colaboradoras se acerquen y traten el asunto, ya
que considera que la clave es no inmiscuirse (J3, 17:7). Contrario a lo sefialado por los
entrevistados, para Kaur y Mahajan (2014) es una realidad que las horas laborables se han
extendido, debido a que a los colaboradores les son asignados mas tareas y obligaciones de
las que pueden ser ejecutadas en la jornada regular de ocho horas. Por ello, para terminar con
sus obligaciones, deben llegar muy temprano, quedarse hasta tarde o incluso llevar parte del
trabajo a su casa.

Los datos que se presentan en la Tabla 15 muestran que, dentro de las empresas, si
existen politicas que favorecen el balance, especialmente todas las relacionadas con el
cumplimiento de las normas legales (J1, 15:32; J4, 18:29), o incluso mas de las que brinda la
Ley (J3, 17:27). Estas se refieren a los dias de licencia por maternidad, las horas laborales por
semana, el manejo de los permisos, entre otros temas. A esto le siguen las politicas de
recursos humanos, que son estandarizadas para toda la organizacion, mas alla del manejo que
cada jefe pueda dar. Las practicas de recursos humanos que se desarrollan buscan el bienestar
familiar de los empleados (J16, 25:25) y se aplican o desarrollan a través de distintos
programas (J17, 25.25), con reuniones de camaraderia y otras practicas (J18, 25:25).
Adicionalmente esta el manejo que el jefe pueda hacer en cada situacion, que son un

complemento, porque conocen cada caso en particular y pueden hacer excepciones (J1,
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33:33) o dar concesiones (J13, 25:25), como por ejemplo permisos especiales en fiestas o
cumpleafios (J18, 25:25).
Tabla 15

Politicas de la Empresa Relacionadas con el Balance entre la Vida Familiar y Laboral

Politicas de las empresas f Informantes
Manejo del jefe 6 J1,J10,J13,7J14,J17,J18
Normas legales 16 J1,13,74,715,)7,J8,19,J11,J12,J13,J14,
J15,J16,J17,J18,J19
Practicas de RR. HH. 9 J5,J6,J11,7J12,J15,1J16,J17,J18,J19
NS /NR 1 2
Total 32

De acuerdo con los resultados de las entrevistas, los jefes contribuyen en distintas
formas en apoyar a las mujeres en el logro del balance entre su vida familiar y laboral. Entre
ellas, la principal es dar facilidades para atender temas personales, como parte de la politica o
seglin el desempefio de cada colaboradora. Otra manera es mantener una comunicacion fluida
entre las colaboradoras y el jefe directo, asi como involucrarse con el personal cuando sea
necesario.

A nivel organizacional, el apoyo se da a través de las buenas practicas de recursos
humanos que formen parte de la politica de la empresa, las cuales, por lo general, estan
alineadas con lo que establece la ley, y persiguen el bienestar del colaborador. Algunas
empresas implementan practicas como guarderias o centros de cuidado infantil, ayudas
econdmicas para escolaridad, préstamos sin intereses en caso de emergencias, concesion de
permisos no recuperados y la posibilidad de distribuir los dias de vacaciones. Ademas, en
algunos casos, se deja a criterio de los jefes el manejo de situaciones particulares o

excepciones, pues ellos son los que tienen la informacion de cada caso.
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4.2.2 Percepcidn sobre las expectativas que tienen los jefes sobre el desempefio de
sus colaboradoras en el trabajo

Al preguntarles a los entrevistados sobre el desempeno de las mujeres que son sus
colaboradoras, la interrogante planteada es P16: ;como calificaria el desempefio laboral de
las mujeres que trabajan a su cargo? Se conocid que siete de los 19 entrevistados indicaron
que es muy bueno o eficiente, algunos entrevistados sefialaron que son eficientes o excelentes
(J3, 17:28 J4, 18:30; )7, 21:9; J11, 25:35; J13, 27:9; J17, 31:26; J18, 32:9). Otros tres
entrevistados sefialaron que es bueno, especialmente porque cumplen con los objetivos (J10,
24:9). Sin embargo, para el J1 y J16, los problemas familiares de la colaboradora afectan
directamente el desempefio (J1, 15:35; J16, 30:37), lo que también puede deberse a la forma
que cada persona tiene de canalizar el problema (J9, 28:28) (ver Tabla 16).
Tabla 16

Calificacion del Desempernio Laboral de las Colaboradoras

Calificacion del desempeiio

laboral de las colaboradoras ! Informantes
Muy bueno (eficiente) 7 J3,J4,J7,111,J13,J17,J18
Entre bueno y muy bueno 4 J5,J6,J12,]16

50% del equipo muy bueno 2 J14,J19

Bueno 3 J2,J8,J10

e con b i ¢ s

Total 20

Al analizar los datos de la Tabla 17, se aprecia, de manera general, que no existe una
diferencia entre los hombres y mujeres con respecto al desempeiio laboral. Hay siete
entrevistados que no ven diferencia alguna, mientras que para cuatro entrevistados no
depende del género, sino de las prioridades que cada colaboradora establece, aunque se

conoce que algunas mujeres tienen también carga familiar y eso hace que se vean obligadas a
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dividir su tiempo. Por otro lado, para tres entrevistados, las diferencias se dan por las
habilidades que cada persona logra desarrollar y un entrevistado indic6 que se tiene
diferencia por temas familiares.

Tabla 17

Diferencias en el Desemperio Laboral de los Hombres y de las Mujeres

Diferencias en el desempeiio laboral de los

hombres y de las mujeres F Informantes
Depende de las prioridades 3 J1,J4,J15
Depende de sus habilidades 3 J3,J5,J19
No hay diferencia 6 J3,J)6,19,J12,J16,J17
Competitividad de cada género 3 J7,78,J13
Son mas estables y leales (mujeres) 1 J14
Son més minuciosas y comunicativas (mujeres) 4 J2,7J10,J11,J18
Temas familiares (afectan de manera diferente) 1 J1
Total 21

Los entrevistados que indicaron que no existe diferencia se refieren a que el
desempefio es equilibrado porque las colaboradoras suelen ser bastante emprendedoras (J6,
20:10). Ademas, al hacer mediciones objetivas, no se encuentras diferencias; hay todo tipo de
desempefio, tanto entre hombres como entre mujeres (J9, 23:10). Por ello, se afirma que el
desempefio no depende del género, sino de cada individuo, sus metas personales y su entorno
familiar (J12, 26:1), es decir, de la situacion de cada persona (J16, 30:10).

En relacion con las prioridades, estas dependen de los objetivos personales, asi como
también de la situacion que cada colaboradora tiene, por ejemplo, con los hijos, con los
padres, con la pareja (J4, 18:10). Se reconoce que las mujeres casadas con hijos no se pueden
quedar a trabajar luego de que culmina la jornada laboral, sino que se tienen que ir a sus casas
(J15, 29:10). Es asi que la principal diferencia en las prioridades esta dada por temas

familiares (J1, 15:10), ya que las mujeres tienen una sobrecarga de responsabilidades desde
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que tienen hijos (J4, 18:10).

Algunos entrevistados sefialan que el desempefio depende de las habilidades de las
personas, mas que del género, mientras que otros destacan competencias de las colaboradoras
que son asociadas al género. Es asi que el desempeino depende de cada individuo, de sus
habilidades o cualidades y de su personalidad (J5, 19:10). El J3 sostuvo: “Las mujeres son
mas habilidosas en conseguir gente, cuentas, resultados. Por ejemplo, las cuentas claves las
tienes las mujeres” (J3, 17:29).

Se presentan los resultados de la pregunta especifica P18: ;El desempefio laboral de
las mujeres casadas es diferente del desempeio laboral de las mujeres solteras? Para siete de
los 19 entrevistados, el desempefio de las colaboradoras no cambia entre solteras y casadas;
dos jefes no lograron dar respuesta a esta interrogante (ver Tabla 18). Seis entrevistados
consideran que las solteras tienen un mejor desempefio; en cambio, para cuatro entrevistados
las casadas muestran un mejor desempefio, porque son mas estables (J3, 17:30) o mas fuertes
(J8, 22:11). Al respecto, el J3 respondid: “He visto que las casadas son mas responsables, en
cambio en las solteras, cuando no les gusta se van, son menos comprometidas” (J3, 17:30).
Tabla 18

Desemperio Laboral de las Mujeres Casadas en Comparacion con el de las Mujeres Solteras

Desempefio laboral de las mujeres
casadas en comparacion de las f Informantes
mujeres solteras

No hay diferencia 7 J2,J5,J12,J13,J15,J16,J17
Las casadas tienen mejor desempefio 4 J3,J6,]8,J114

Las solteras tienen mejor desempeio 6 J4,7)9,J10,J11, J18,J19

NS /NR 2 1,17

Total 19

El J12 indico: “Por lo general, la mujer casada y con hijos quiere terminar todo en su

tiempo de trabajo” (J12, 26:1). El J13 respondid: “Considero que estd de acuerdo a sus
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objetivos y funciones” (J13, 27:15). Sin embargo, esto no significa que tenga un menor nivel
de desempefio, sino que tal vez es mas eficiente. Por lo tanto, se dice que el desempefio
realmente depende de cada mujer (J15, 29:28), mas alla de su estado civil. Relaciondndose
con la situacion emocional de la persona (J16, 30:39). El buen desempeiio estd relacionado
con la situacion personal de cada colaboradora; en efecto, las casadas tienen una sobrecarga
de responsabilidades cuando tienen hijos (J4, 18:32), por lo que las mujeres casadas se van
justo a su hora (J9, 23:31), porque segun sefial6 el J11: “La mujer casada requiere mas tiempo
para su vida personal, trata de ser eficiente en su tiempo de trabajo y esta al pendiente de su
casa. Las mujeres solteras no tienen esa carga” (J11, 25:31).

Los cambios en el desempefio laboral de las mujeres con hijos y sin hijos se presentan
en la Tabla 19, donde se observa que todos los entrevistados indicaron que el desempeio
laboral de las mujeres si cambia en el momento en que tienen hijos. Segun Alles (2010) las
personas cambian; los intereses o motivaciones, también; y no existe una regla al respecto.
Una diferencia fundamental entre hombres y mujeres tiene que ver con aspectos netamente
biologicos y la relacion con la maternidad. La mujer es la que lleva el embarazo, y
posteriormente el parto y cuidado del nifio. Sin embargo, en el contexto actual, lo mas
frecuente es que la mujer desempeiie varios roles simultaneos.

Tabla 19

Cambios en el Desemperio Laboral de las Mujeres cuando Tienen Hijos

Cambios en el desempeiio laboral f Informantes
No hay cambios 0
Las emociones afectan el trabajo 1 I3
Son mas responsables con el trabajo 3 J6,7J9,J17
Mas responsabilidades personales y 15 J1,J2,J4,15,7)7,J8,J10,J111, J12,

menos tiempo J13,7J14,J15,716,J18,J19
Total 19
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En la mayoria de los casos, los cambios se dan porque las mujeres, tras el nacimiento
de un hijo, asumen mas responsabilidades familiares y, por lo tanto, disponen de menos
tiempo para sus labores en el trabajo. No obstante, para tres entrevistados el cambio es
favorable para la empresa porque se hacen mas responsables, comprensivas, e incluso su trato
con el equipo cambia y se orientan mas a las relaciones (J6, 20:12). Ademas, se hace
indispensable conservar su empleo, por lo que se vuelven més empefiosas y detallistas con las
labores que se les asigna (J9, 23:12).

Dentro de los entrevistados que encuentran que el cambio es desfavorable, se
encuentra el J3 que indico: “que las emociones cambian y eso puede afectar al desempenio,
por eso hay que supervisar” (J3, 17:12). Sin embargo, la constante es que los jefes asocian el
tener hijos con mayor cantidad de responsabilidades y, por lo tanto, menor tiempo disponible
para dedicarse al trabajo (J4, 18:12). Al respecto, el J10 indica que las prioridades cambian
(J10, 24:12) y las mujeres deben adaptarse a las nuevas responsabilidades que asumen,
encargandose de la crianza de los hijos en términos de educacion, supervision del hogar, entre
otros (J5, 19:12).

Es importante recordar que, de acuerdo con ¢ (2004) las familias han estado
cambiando y su tamafio se ha reducido, por lo que la presioén sobre las madres disminuye.
Esto se debe a que se atrasa la primera union de pareja, disminuye el nimero de hijos o hijas,
y se incrementa la cantidad de afios que transcurre entre ellos. Esto se da principalmente en
las areas urbanas y en mujeres del nivel socioecondmico medio o alto, que corresponde con
las subordinadas de los jefes entrevistados.

Otros entrevistados piensan que estos cambios solamente son temporales, mientras
que se adectian a la llegada del nifio, y posteriormente solo requieren tiempo cuando hay
algn problema o se necesita de su apoyo urgente en el hogar (J12, 19:12). E1J2 coincide con

esto, y piensa que el cambio solo se da durante el embarazo y en los primeros meses de vida
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del nifio (J2, 16:12). Es asi que, a partir del nacimiento de los hijos, las mujeres empiezan a
pedir permisos y salen exactamente a su hora (J7, 21:12).

En relacion con el desempeiio de las colaboradoras en sus puestos de trabajo, se
encontraron dos posturas divididas. Un grupo de entrevistados indica que no hay diferencia
entre hombres y mujeres, y sefialan incluso que ellas son mas competitivas, estables y leales.
Esto se debe a que el grupo de empleadas ha pasado por procesos de seleccion y evaluacion
del desempeio que prueban que son competentes, incluso a veces mas que los hombres
(Butler & Skattebo, 2004). El otro grupo de entrevistados considera que si hay diferencias
entre el desempefio laboral de las mujeres y de los hombres, pero estas discrepancias no se
deben al hecho de que son mujeres, sino que se dan porque las prioridades son diferentes, ya
que las féminas tienen mas responsabilidades en sus hogares y deben dedicarles tiempo, lo
que coincide con las conclusiones de Aguirre et al. (2012). Sin embargo, el desempeiio de las
mujeres fue en gran mayoria evaluado como bueno o muy bueno.

4.2.3 Percepcion que tienen los jefes sobre las barreras que enfrentan las

colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral

En la Tabla 20 se muestra el listado de barreras que los entrevistados identificaron, de
acuerdo con la interrogante planteada: ;Cuales son las barreras que tienen las colaboradoras
para lograr un balance entre su vida familiar y laboral, desde la percepcion de los jefes? Para
siete de los 19 jefes participantes en la investigacion, la principal barrera es el horario de
trabajo que tienen que cumplir, asociado al rol que la sociedad le da a la mujer como
cuidadora del hogar y de los nifios.

Estos entrevistados coinciden con Campbell (2001) quien indicé que los individuos
estan en constante riesgo de perder el balance entre la vida familiar y laboral; los elementos
determinantes son el numero de hijos, la cantidad de horas que se trabaja a la semana y el

hecho de tener una pareja que también labore fuera del hogar. Sin embargo, hubo tres
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entrevistados que consideran que no hay barreras, sino que realmente depende de cada
colaboradora, mientras que otros reconocen como barreras el horario de trabajo o la larga
distancia entre la oficina y la casa. Cabe mencionar, que solamente un entrevistado indico que
la falta de apoyo de la pareja es una barrera (J11, 25:30).

Tabla 20

Principales Barreras que Tienen las Colaboradoras para Lograr el Balance entre la Vida

Familiar y Laboral

Principales barreras que

tienen las colaboradoras J Informantes
El horario de trabajo 7 J6,J7,18,110,J12,J13,J18
E&Illrl%ﬁacizSresponsabilidades 6 J1,34. 16,19, 112, 114
No hay barreras 3 J3,J5,J16
tI;Zb(Lijsct)ancia entre la casa y el ) 115,718
La falta de apoyo de la pareja 1 J11
Otros 3 J2,J17,J19
Total 22

Dentro de la barrera que representan las responsabilidades familiares, se entiende que
estas se incrementan en el momento en que las mujeres tienen hijos (J4, 18:32; J9, 23:24).
Esto se debe a que los compromisos familiares usualmente recaen solo sobre ellas, pero, si
son compartidos, es mas facil el manejo de un horario laboral (J12, 26:31). Esto permite
entender lo que indico el J10, quien sefiald que la principal barrera es el horario de trabajo,
porque ahora tienen hijos (J10, 24:33). Pero es importante mencionar que la mayor carga de
responsabilidades se puede compensar con dedicar horas extras al trabajo (J6, 20:31).

Hay tres entrevistados que consideraron que no hay barreras para las mujeres, sino
que el desempeiio depende de cada persona, entre ellos esta el J3, quien menciono6 que todo el

personal esta sujeto a evaluaciones y cada quien decide como actuar frente a sus objetivos
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(J3, 17:32). Del mismo modo, el J5 indicéd: “Depende de la etapa personal por la cual esta
pasando, y de como administre su tiempo y prioridades” (J5, 19:32). Para el J16, es un
prejuicio pensar que en determinados trabajos solo se puede contratar mujeres solteras (J16,
30:30).

Otros entrevistados tuvieron diversas opiniones. El J19 manifest6 que las prioridades
pueden ir tanto en favor como en contra del desempefio laboral, por ejemplo, una mujer que
tiene deudas no puede perder su trabajo y, por lo tanto, esa es su prioridad (J19, 30:30). Por
otro lado, seglin el J17, el horario de trabajo como barrera se refiere a que usualmente son
inflexibles, por lo que deben manejarse haciendo concesiones o dando permisos (J17, 31:33).
En el caso de Lima, ademas del horario, es relevante el tiempo que se demoran las empleadas
para movilizarse del hogar y el trabajo, y viceversa (J15, 29:41; J18, 32:29).

Dentro de las medidas que se utilizan para eliminar las barreras, los entrevistados
sefialaron que son cuatro las que mayormente destacan: (a) flexibilidad en el horario de
trabajo, (b) politicas claras y adecuadas, (c) comunicacion directa y fluida, y (d) distribuir de
otra forma las responsabilidades familiares o laborales. Ademas, debe mencionarse que la
mayoria de las medidas que se presentan en la Tabla 21 estan relacionadas con la
organizacion, y no con decisiones que pueden tomar las mujeres respecto a sus acciones. La
excepcion, segun mencionaron dos entrevistados, es establecer claramente sus prioridades, a
lo cual se le suma la importancia de redefinir el rol de la mujer en la familia y la sociedad.

Para cuatro de los entrevistados, es importante que haya un cambio en el rol de la
mujer dentro de la vida familiar que le permita distribuir la carga en el hogar. Para el J4, lo
recomendable seria repartir la carga de casa entre la pareja asumiendo un rol compartido (J4,
18:32). El J14 respondi6: “Es un tema complicado, porque el desorden viene de casa, porque
uno tiene que producir. Cuando uno tiene demasiados problemas, es dificil de manejar” (J14,

28:28). E1J16 contesto: “Educar a los nifios con pensamientos diferentes, con una mentalidad
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que somos iguales y merecemos las mismas consideraciones” (J16, 43:43).

Para otros cuatro entrevistados, la comunicacion entre jefes y colaboradoras es
importante para eliminar estas barreras. El J2 sostuvo que para lograr una buena
comunicacion realizan: “Trabajos de integracion entre todo el personal” (J2, 16:14). E1J6
respondid: “Conversar siempre con ellas, escuchar qué planes tienen” (J6, 20:32). Por su
parte, el J7 manifestd que confianza entre el jefe y las subordinadas se desarrolla a través la
comunicacion (J7; 21:13).

Tabla 21

Medidas a Tomar para Eliminar las Barreras

Medidas a tomar para eliminar las

barreras f Informantes

Distribuir de otra forma las
responsabilidades familiares o laborales

Comunicacion directa y fluida 4 J2,J6,17,J11

4 J4,714,716,J19

Disminuir el tiempo de traslado entre

i 2 J15,J18
casa y trabajo
Flexibilidad en el horario de trabajo 6 J1,J6,J8,112,J13,J18
Politicas claras y adecuadas 5 J1,1J3,J7,110,J17
Las mujeres deben establecer

e 2 J5,19

claramente sus prioridades
Total 23

Del lado de las organizaciones, se encuentra la necesidad de flexibilizar el horario de
trabajo y crear politicas como contar con una guarderia o dar dos horas de refrigerio o dos
horas de lactancia en lugar de una, con lo cual pueden ayudar a eliminar las barreras (J1,
15:14). También se puede ser flexible con el tiempo de las vacaciones, otorgando los dias a
medida que las empleadas los requieren (J6, 20:14). Es importante que los horarios flexibles
estén asociados con la administracion por objetivos, porque lo principal es que el trabajo sea

hecho (J8, 43:43). En cambio, para el entrevistado J10 lo mas importante es que todos los
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colaboradores, sean hombres o mujeres, tengan las mismas obligaciones y oportunidades
(J10, 43:43), la cual se puede reforzar las politicas de la organizacion

Para Molero et al., (2009) existen pocos estudios que evaliien cuéles son las barreras
que tienen las mujeres, o que propongan acciones a nivel institucional y organizacional.
Dentro de esta investigacion, si se lograron identificar barreras, como: (a) el horario de
trabajo, (b) carga de responsabilidades familiares que se da por el rol que tiene la mujer en la
sociedad peruana como cuidadora del hogar y de los hijos, (c) la distancia entre la casa y el
trabajo, (d) el tener hijos, (e) la falta de apoyo de la pareja, y (f) solvencia econdémica.

Los resultados de la investigacion contradicen los hallazgos de Hayfaa (2011) ya que
este autor indicd que no se perciben a las responsabilidades familiares como un obstaculo
para el desarrollo de las mujeres profesionales. En cambio, los resultados de esta
investigacion indican que es la principal barrera, ya que la mujer es la principal responsable
del cuidado de los hijos, lo cual demanda tiempo y, por lo tanto, es menor la atencién que
pueden dedicar al trabajo. Este rol de la mujer fue previamente establecido por Donoso et al.
(2011) quienes si lo identificaron como una barrera para el desarrollo, aunque queda claro
que la situacion varia de un caso a otro, en funcion de las prioridades que cada mujer
establezca.

Segun Alles (2010) para los especialistas consultados, la mujer, en su intento de
repartirse entre su actividad profesional y sus funciones tradicionales, esta sujeta a un nivel
de estrés mayor que el de sus pares masculinos, lo cual significa que si tienen barreras para
lograr el ansiado equilibrio. El estrés en la mujer puede tener como sintomas fatiga, dolores
erraticos en el cuerpo, trastornos de suefio y de alimentacion, dificultad para concentrarse,
sensacion de agotamiento, tristeza, estado permanente de aceleracion, ansiedad,
desvalorizacion, infertilidad, entre otros.

Para eliminar esas barreras y permitir que las mujeres alcancen un balance entre su
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vida familiar y laboral se necesita el apoyo de la familia y de la organizacion donde trabajan
(Galarza, 2015). Dentro de los resultados de esta investigacion, se encontr6 que, del lado de
la familia, se puede: (a) distribuir de otra forma las responsabilidades familiares o cambio de
patrén social, y (b) definir claramente las prioridades. Del lado de la empresa y gobierno se
debe: (a) brindar flexibilidad en el horario de trabajo, (b) crear politicas de recursos humanos
claras y adecuadas, y (c) tener comunicacion directa y fluida.

4.3 Andlisis Transversal

En la Tabla 22 se presenta una matriz de analisis transversal, en la cual se muestran
las respuestas que cada entrevistado dio a una serie de preguntas. Con esta tabla se logra
identificar la opinion general de cada jefe sobre el balance entre la vida familiar y laboral,
incluyendo la forma de lograrlo y las barreras que encuentran sus colaboradoras. Se aprecia
coémo aquellos jefes que indicaron que si existen diferencias entre ser jefes de hombres y de
mujeres también suelen pensar que, cuando las colaboradoras tienen hijos, sus
responsabilidades familiares se incrementan y, entonces, disponen de menos tiempo para las
actividades laborales. Ahora bien, entre ellos no hay consenso sobre si esto les permite o no
lograr un balance.

Para seis de los 19 jefes (J2, J5, J8, J12, J13, J14) el hecho de que las colaboradoras
logren un balance entre la vida familiar y laboral depende de sus capacidades y prioridades.
Para estos jefes, es importante o necesario que el balance se logre, pero los métodos que ellos
han identificado se usan para lograr dicho balance varian de un sujeto a otro. En general, las
mujeres utilizan tiempo de la jornada laboral para atender asuntos personales, ya sea a través
de llamadas telefonicas o pidiendo permisos para ausentarse. No hubo consenso en cuanto al
cumplimiento del horario, ya que algunos sefialaron que las colaboradoras se quedan fuera de
la jornada laboral para cumplir con su trabajo, mientras que otros sefialaron que se retiran a la

hora de salida, de forma puntual.
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Al analizar los datos de la Tabla 22, también se aprecia que no existe relacion alguna
entre la opinion que los jefes tienen del desempefio laboral de sus colaboradoras y el hecho de
que estas logren o no el balance. Tampoco se encontrd que exista una relacion entre estar
casadas o tener hijos con el logro o no del balance. Solamente el J7 indicé que no tiene que
preocuparse por el tema del balance entre la vida familiar y laboral porque todas las mujeres
que le reportan son solteras y sin hijos. Esto indica que, para este entrevistado, el tener
familia implica mas responsabilidades para las mujeres, les impide cumplir sus tareas
laborales de la misma forma y, por lo tanto, pone en riesgo el balance.

En cuanto a los aspectos mas importantes de ser jefe, se encontrd que esto
generalmente no se relaciona con el género de los colaboradores, sino con el buscar alcanzar
los objetivos organizacionales, alineados con objetivos personales, a través de una
comunicacion fluida. Solamente tres entrevistados indicaron que se necesitan habilidades
diferentes para liderar a mujeres (J6, J7, J11), debido, principalmente, a que son mas
sensibles. En concordancia con esto, para la mayoria de los entrevistados no existen
diferencias entre ser jefes de hombres o mujeres, en lo que respecta al aspecto profesional,
aunque si en las caracteristicas personales.

Se ha encontrado una contradiccion entre las barreras que los entrevistados han
identificado para el logro del balance entre la vida familiar y laboral, con las soluciones que
proponen. Se aprecia como la mayoria de las barreras se dan del lado familiar, por falta de
apoyo de la pareja y principalmente por un exceso de responsabilidades que deben asumir las
colaboradoras. Sin embargo, las medidas que se proponen solo se dan desde el punto de vista
de la empresa: tener una comunicacion clara y fluida, asi como ofrecer flexibilidad en el
horario. Con estos dos aspectos se lograria que las mujeres pudiesen atender esa carga de
responsabilidades. Para cuatro jefes (J4, J14, J16 y J19) es fundamental el que se distribuya

de otra manera las responsabilidades familiares, rompiendo patrones sociales que sefialan que
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son las mujeres las que deben asumir la carga del cuidado del hogar y de los hijos. Solamente
J5 y J9 senalaron que la solucién esté en la definicion de prioridades por parte de la

colaboradora.
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Analisis Transversal
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J1 J2

13 J4 J5 J6 J7 J8

J10 J11 J12 J13

J14 J15 J16 J17 J18 J19

Diferencias entre ser jefe
de hombres y jefe de
mujeres

Profesionalmente, no  En temas personales,
hay diferencia hay diferencia

Diferencia entre ser jefe
de profesionales o
personal sin estudios

Hay diferencia por

superiores

Logran las colaboradoras  Si lo logran, pero con Algunas, dcpcndc de

el balance apoyo su capacidad y
prioridades

Importancia de lograr un
balance entre la vida
familiar y laboral

Es necesario Es necesario

Forman como las
colaboradoras logran el
balance vida familiar y

Solicitan permiso
Compensan horas
fuera del horario

Constantemente
Ilaman a su casa
laboral

Aspectos mas dificiles de  Entender y/o adoptar  Lograr comunicacion

ser jefe la metodologia claray constante
Facilidades para
Apoyo que el jefe brinda atender temas
a las colaboradoras para personales .
SR personal si urge
que logren el balance Comunicacion directa
y fluida

Politicas de la empresa . .
oD Mangjo del jefe

relacionadas con el NS/NR
Normas legales
balance
Calificacion del Bueno con bajas
desempeiio laboral de las  debido a problemas Bueno
colaboradoras personales
Diferenci en el De]:f‘f; ie }as
desempeiio laboral de prionda %, . No hay diferencias
. Son mas competitivos
hombres y de las mujeres .
(mujeres)

Desempeiio laboral de las
mujeres casadas en
comparacion con el de las
mujeres solteras

Las mujeres tienen

. N No hay diferencias
mejor desempefio

Cambios en el Mas Mas
desempeiio laboral de las  responsabilidad resp onsabilidad,
mujeres cuando tienen personales y menos  personales y menos
hijos tiempo tiempo
Principales barreras que Carga de Carga de
tienen las colaboradoras resp bilidad resp bilidad
para lograr el balance familiares familiares

Medidas a tomar para
eliminar las barreras

Politicas (claras y

adecuadas) y fluida

Hay diferencia por la
formacion académica  forma de comunicarse

Involucramiento en lo Involucramiento en lo

Comunicacion directa

Profesionalmente, no  Profesionalmente, no  Profesionalmente, no
hay diferencia hay diferencia hay diferencia

En temas personales,

Hay diferencia . .
Y hay diferencia

Hay diferencia

Hay diferencia por la Hay di iaporla Hay di faporla Hay di iaporla Hay diferencia por la . .
Hi fi
capacidad capacidad capacidad capacidad capacidad ay diferencia
Algunas, depende de
No lo logran Si, lo logran No lo logran No lo logran Si, lo logran su capacidad y
prioridades

Es necesario ¢

Es necesario Es importante Es importante Es necesario Es importante

importante

Dedican cierto tiempo
alo familiar

Solicitan permiso
Cumplen
estrictamente el

Dedican cierto tiempo Optan por diferentes

- Otros
alo familiar programas

Solicitan permiso
Compensan horas P

fuera del horario horario de trabajo

Lograr sinergias para Ser activo con las Ser activo con las

alcanzar objetivos

Entender y/o adoptar
la metodologia

Lograr sinergias para

L Otros
alcanzar objetivos

mujeres mujeres

Facilidades para
atender temas

Facilidades para

Comunicacion directa
atender temas

y fluida

No es necesario, viven Permisos especiales,

personal si urge solas para recuperar

personales personales

Normas legales
Précticas de recursos

Normas legales

Normas legales Normas legales Practicas de recursos Normas legales Normas legales

humanos humanos

Entre bueno y muy  Entre bueno y muy

Muy bueno Muy bueno Muy bueno Bueno
Y Y bueno bueno Y
Depende de las
Depende de sus Depende de las prioridades . . Son mas competitivos Son mas competitivos
L - No hay diferencias .
habilidades prioridades Depende de sus (mujeres) (hombres)
habilidades
Las.casadas tienAen Las.mujeres tienAen NS/NR No hay diferencias NS/NR Las.madas tienAen
mejor desempefio mejor desempefio mejor desempefio
Mas Mas Mas Mas
Las emociones afectan  responsabilidades responsabilidades  Son més resp ble: resp onsabilidad responsabilidades
el trabajo personales y menos  personales y menos en el trabajo personales y menos  personales y menos
tiempo tiempo tiempo tiempo
Carga de
No hay barreras responsabilidades No hay barreras El horario de trabajo ~ El horario de trabajo  El horario de trabajo
familiares

L. Distribuir de otra
Politicas (claras y

adecuadas)
Asesoria profesional

Las mujeres deben
establecer claramente
sus prioridades

Con Flexibilidad en el

horario de trabajo

forma las ion directa  Conr ion directa

responsabilidades
familiares o laborales

y fluida y fluida

No hay diferencias

Técnicos necesitan
més pautas

Si, lo logran

Es importante

Otros

Solucionar diferencias

del grupo

Respecto a las normas

laborales

Normas legales

Bueno con bajas
debido a problemas
personales

No hay diferencias

Las mujeres tienen
mejor desempefio

Son mas responsables

en el trabajo

El tener hijos

Las mujeres deben

establecer claramente

sus prioridades

No hay diferencias Hay diferencia No hay diferencias No hay diferencias

Hay diferencia por

" . Hay diferencia
formacion académica

Hay diferencia Hay diferencia

Algunas, depende de  Algunas, depende de
Si, lo logran Si, lo logran su capacidad y su capacidad y
prioridades prioridades

Es importante Es necesario Es importante Es importante

Cumplen

Dedican cierto tiempo Dedican cierto tiempo

En temas personales,
hay diferencia

En temas personales,
hay diferencia

En temas personales,
hay diferencia

En temas personales,

No hay diferencias . .
Y hay diferencia

Hay diferencia

Se asignan diferentes
tipos de trabajo y

Se asignan diferentes

Hay diferencia por la . .
y 1a p tipos de trabajo y

Hay diferencia por Hay diferencia por la Hay diferencia por la

capacidad formacion académica . capacidad . capacidad
funciones funciones
Algunas, dcpcndc de Algunas, dcpcndc de Si lo logran, pero con  Si lo logran, pero con :
su capacidad y su capacidad y ovo ovo No lo logran Si, lo logran
prioridades prioridades poy poy

Es necesario Es necesario Es necesario Es importante Es necesario Es importante

Cumplen

Compensan horas Dedican cierto tiempo

- Solicitan permiso estrictamente el - . . Otros estrictamente el Otros Otros -
alo familiar . . alo familiar fuera del horario . . alo familiar
horario de trabajo horario de trabajo
Lograr comunicacion
Otros Ser activo con las claray constante  Entender y/o adoptar Lograr los Lograr los Lograr los Lograr comunicacién ~ Lograr sinergias para Otros
mujeres Solucionar las la metodologia p i comp iSo: comp is0: claray constante alcanzar objetivos
diferencias del grupo
. Facilidades para
S Involucramiento en lo . - P,
para o . C Facilidades para atender temas Facilidades para . Asignacion de la tarea
Comr n directa personal si urge Comunicacion directa L Facilidades sobre la
atender temas N L N atender temas Dias libres a la semana personales atender temas . sobre la base de la
y fluida Facilidades sobre la y fluida SR base del desempefio .
personales N personales Comunicacion directa personales capacidad
base del desempeiio .
y fluida
. . Normas legales Normas legales . . . Mangjo del jefe Mangjo del jefe -
Mangjo del jefe . e . e . . Précticas de recursos ~ Practicas de recursos ~ Practicas de recursos - ) J - ) J Précticas de recursos
Practicas de recursos  Practicas de recursos Mangjo del jefe Practicas de recursos  Practicas de recursos
Normas legales - humanos humanos humanos humanos
humanos humanos humanos humanos
Bueno Muy bueno Entre bueno y muy Muy bueno 50% del equipo muy  Entre buenoy muy  Entre bueno y muy Muy bueno Muy bueno 50% del equipo muy
bueno bueno bueno bueno bueno
Son mas m.inu?iosas y Son mas m.inu?iosas Y N hay diferencias Son mas comp etitivos  Son mas est.ables y Dep.end.e de las No hay diferencias Son mas competitivos Son mas m.inu?iosas y Depen.d.e de sus
comunicativas comunicativas (mujeres) leales (mujeres) prioridades (hombres) comunicativas habilidades
Las mujeres tienen . . . . . . Las mujeres tienen . . . . Las mujeres tienen
NS/NR . W N No hay diferencias No hay diferencias No hay diferencias . W N No hay diferencias No hay diferencias . W N NS/NR
mejor desempefio mejor desempefio mejor desempefio
Mas Mas Mas Mas Mas Mas Mas Mas Mas
responsabilidad responsabilidad responsabilidad responsabilidad responsabilidad responsabilidad responsabilidad Son miés responsables  responsabilidad responsabilidad
personales y menos  personales y menos  personales y menos  personales y menos  personales y menos  personales y menos  personales y menos en el trabajo personales y menos  personales y menos
tiempo tiempo tiempo tiempo tiempo tiempo tiempo tiempo tiempo
El horario de trabajo
La falta de apoyo de Carga de Carga de La distancia entre el
El horario de trabajo p 4 ga, . El horario de trabajo responsabilidades . No hay barreras Otros El horario de trabajo Otros
la pareja responsabilidades o trabajo y la casa
I familiares
familiares
Toualdad d Distribuir de otra Disminuir el ti Distribuir de otra Disminuir el ti Distribuir de otra
aldac e . . . o e T 1Isminuir €l tiempo . 1Isminuir €l tiempo
£ ) Comunicacion directa  Flexibilidad en el Flexibilidad en el forma las P forma las Politicas (claras y P forma las
oportunidades y . . . . . o de traslado entre casa o de traslado entre casa o
L y fluida horario de trabajo horario de trabajo responsabilidades ) responsabilidades adecuadas) ) responsabilidades
responsabilidades y trabajo y trabajo

familiares o laborales familiares o laborales familiares o laborales
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Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones

Empleando el enfoque cualitativo se ha logrado responder a las preguntas de

investigacion: ;cudl es la percepcion que tienen los jefes en relacion con la forma como ellos

contribuyen a que las colaboradoras logren un balance entre su vida familiar y laboral?, ;cual

es la percepcion que tienen los jefes sobre sus expectativas en relacion con el desempeio de

las colaboradoras en su trabajo?; y ;cudl es la percepcion que tienen los jefes sobre las

barreras que enfrentan las colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y

laboral?.

Las conclusiones del estudio son:

5.1 Conclusiones

1.

5.1.1 Percepcion de como los jefes contribuyen a que sus colaboradoras logren un
balance entre su vida familiar y laboral

Los resultados demuestran que los jefes entrevistados primero, consideraban que sus
colaboradoras si logran el balance entre la vida familiar y laboral, y que esta situacion
depende de cada una de ellas. Sefialaron que esto se encuentra directamente asociado a
la relacion de las colaboradoras con su familia. Y segundo, mencionaron que ellos, en
el trabajo, procuran brindarles las condiciones necesarias para que atiendan sus asuntos
personales.
Los jefes entrevistados, mencionaron que en efecto para contribuir a lograr el balance
entre la vida familiar y laboral, brindaban las facilidades para atender asuntos
personales a sus colaboradoras, sin embargo, dejaban en claro, que el trabajo se
orientaba al logro de los resultados. Se apoyaban, en que las empresas, donde trabajan,
realizaban mediciones de desempefio anual y reconocian, que el cumplimiento de las
metas, significaba en algunos casos, que las colaboradoras se queden mas horas a

trabajar de las establecidas.
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3. Los entrevistados, en su mayoria, hicieron énfasis en que no solo brindaban las
facilidades para atender asuntos personales, sino también resultaba muy importante
generar un ambiente de comunicacion directa y fluida con ellas. Donde exista la
confianza de coordinar con el jefe ante situaciones inesperadas. Es preciso, sefialar que
mencionaron, que esta politica aplicaba a todos los colaboradores, indiferente del
género.

4. La mayoria de los jefes entrevistados, mencionaron que las facilidades brindadas a las
colaboradoras, en su mayoria consistia en permisos por temas de salud o temas
referidos a su familia, dependian del criterio particular de cada jefe, y en algunas
ocasiones de las practicas de recursos humanos de la empresa. Sin embargo, se precisa
que un grupo minoritario menciono6 que los permisos deberian otorgarse en funcion al
desempeifio.

5.1.2 Percepcion sobre las expectativas que tienen los jefes sobre el desempefio de
sus colaboradoras en el trabajo

1. Los resultados de la investigacion indicaron que la percepcion de los jefes
entrevistados tuvieron sobre el desempefio de sus colaboradoras variaba en las
categorias entre muy bueno y bueno, ademas algunos entrevistados, mencionaron que
no existia diferente entre el desempefio de hombres o mujeres, mientras que otros
entrevistados, destacaron que las mujeres son mas detallistas.

2. Los jefes entrevistados mencionaron que sus expectativas de desempefio eran
favorables porque la organizacion se basaba en una gestion basada en el logro de los
resultados, lo cual es independiente del género del personal. En su mayoria,
mencionaron que ambos géneros son competitivos y que las diferencias se daban por
las prioridades de la persona en determina etapa de su vida.

3. Algunos entrevistados, mencionaron que las mujeres dedican mas tiempo a organizar y
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administrar actividades familiares, en relacion a los hombres, que en varias ocasiones
estas actividades la realizan durante las jornadas laborales, y en algunos casos,
repercute en distracciones durante el desarrollo de sus labores que generan reprocesos,
demoras en la presentacion e inclusive que se queden mas horas a trabajar.

Se encontrd que todos los jefes entrevistados coincidieron en que si existen diferencias
entre el desempefio de las mujeres casadas y solteras. Esto debido a que las mujeres
casadas asumen mas responsabilidades y esta situacion se acentia con la llegada de los
hijos. Mencionaron que llegado los hijos, es muy frecuente que se incrementen las
solicitudes de permisos y/o vacaciones, y que busquen cumplir estrictamente el horario
de trabajo.

5.1.3 Percepcion que tienen los jefes sobre las barreras que enfrentan las

colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral

Los resultados demuestran que los jefes perciben como la principal barrera que
enfrentan las colaboradoras para lograr un balance entre su vida familiar y laboral, la
carga de responsabilidades familiares que tienen que asumir, especificamente por los
diferentes roles que cumple y que muchas veces se dan de manera simultanea, es decir,
como madre, esposa, hija, entre otros.

Algunos jefes entrevistados, mencionaron que no existen barreras, por el contrario,
lograr el balance depende de las prioridades de cada colaboradora. Es decir,
mencionaron que algunas, por ejemplo daban prioridad a su familia por eso preferian
tener un puesto de trabajo que le permita tener un nivel de responsabilidades y horario
acorde con sus actividades familiares.
Es preciso sefalar, que los jefes entrevistados, mencionaron, que la forma como ellos
contribuyen a eliminar las barreras que se presentaron, son las siguientes: (a)

comunicacion directa y fluida, y (b) flexibilidad en los permisos dentro del horario de
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trabajo.
5.2 Contribuciones Tedricas y Précticas
5.2.1 Contribuciones tedricas
La principal contribucion tedrica de esta investigacion es que constituye el primer
estudio que se realiza en el Peru sobre el balance entre la vida familiar y laboral, desde la
perspectiva de los jefes. Esto ha permitido generar un conocimiento nuevo, ampliando a la
teoria ya existente a nivel mundial sobre balance entre la vida familiar y laboral.
5.2.2 Contribuciones précticas
Para lograr el balance entre vida familiar y laboral, a través del presente estudio, se ha
dado a conocer que si existe en el Pert un techo para el desarrollo profesional de las
mujeres, asociado a la percepcion que tienen los jefes hombres de que las mujeres tienen
menor disponibilidad de tiempo para el trabajo con respecto a sus compafieros hombres.
Esta menor disposicion de tiempo es consecuencia de las responsabilidades que tienen por
la administracion del hogar y el cuidado de los hijos.
5.3 Recomendaciones
5.3.1 Recomendaciones practicas
Sobre la base de los resultados del estudio, se presentan a continuacion las siguientes
recomendaciones:

e Para el Estado, se recomienda continuar con la politica de modernizacion brindando
énfasis al eje transversal relacionado a la articulacion interinstitucional, donde se
privilegie armar comisiones entre los representantes de los diferentes niveles de
gobierno para armar politicas y/o programas con una mirada holistica y se generen
intervenciones articuladas, como por ejemplo en temas referidos a equidad de género,
cabe mencionar que paises como Colombia aplican este tipo de intervenciones.

e Para el Estado, se recomienda realizar un andlisis de las leyes laborales asi como de su
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implementacion y mecanismos de verificacion en diferentes paises, con realidades
similares a la nuestra, para evaluar la aplicacion de politicas y/o programas adecuadas
a la realidad del pais, realizar implementaciones pilotos para evaluar y redisefiar la
intervencion, con la finalidad de contribuir a mejorar la calidad de vida de los
ciudadanos generando valor publico.

Para el Estado, se recomienda por cada Institucion responsable una serie de puntos
agrupados en: (a) buenas practicas de recursos humanos, (b) cumplimiento de las
normas legales, y (c) sensibilizacion ciudadana que se presenta en el Apéndice E.
Asimismo, se hace necesario recomendar la creacion de una Institucion que se
encargue de capacitar y formar a las personas en técnicas, herramientas y mecanismos
para generar y comprender la importancia de lograr el balance entre la vida familiar y
laboral, sobretodo, por las consecuencias en la salud.

Para el Estado, se recomienda realizar intervenciones enfocadas en consolidar la
familia, tomando en consideracion los diferentes tipos de familia del pais, para
encontrar propositos y conceptos claves a desarrollar como por ejemplo una cultura
del ahorro, en el largo plazo, de esta forma, en caso la familia lo considere a la llegada
de los hijos, uno de los miembros puede dejar de trabajar o ubicarse en otro tipo de
puesto que permita conciliar su vida familiar y laboral.

Para la familia, se recomienda tomar conciencia y prepararse para los retos que se
presenten, afianzar sus canales de comunicacion, asi como generar una relacién
basada en la confianza y ayuda mutua en las respectivas tareas del hogar.

Para la familia, se recomienda considerar a la tecnologia como un aliado estratégico
en la generacion de tiempo y mejorar la calidad de vida, a través del uso de
electrodomésticos, juguetes, laptop, celulares, apps, entre otros.

Para la familia, se recomienda, de ser posible, evaluar el lugar donde van a residir en
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funcidn a sus expectativas familiares asi como laborales, considerando la situacion
actual del trafico asi como la dificultad de trasladarse con nifios o adultos mayores
teniendo una perspectiva global. Es importante, se desarrolle un pensamiento global
en donde se tomen decisiones pensando en futuras situaciones, que como familia se
suelen enfrentar.

Para la empresa, se recomienda generar un ambiente laboral basado en la confianza y
reconocimiento de las personas en funcidn a las diferentes etapas de la vida, para
potenciar que las personas brinden lo mejor de si asi como logren un balance entre su
vida familiar y laboral.

Para la empresa, se recomienda implementar politicas y/o buenas practicas de
recursos humanos, que sean disefiadas en conjunto con los colaboradores, tomando en
cuenta la identidad de la empresa asi como sus clientes. Es importante contar con un
perfil de los trabajadores asi como estadisticas de respaldo.

Para la empresa, se recomienda preparar a los jefes, hombre o mujeres, en programas
formativos disefiados exclusivamente para la organizacion en temas relacionados con
la comunicacion efectiva y eficiente, interculturalidad, manejo del estrés,
retroalimentacion, empoderamiento, desde un punto de vista conceptual asi como del
sentir de la empresa. De esta forma se contribuye a la empresa, asi como a la
sociedad.

Para la empresa, se recomienda asociarse entre las empresas, que se encuentren en
una misma jurisdiccion para entre las areas de recursos humanos, especificamente
bienestar social, asi como la comunidad, desarrollar iniciativas de guarderias
especiales para las hijos pequeiios de las colaboradoras de la empresa, de esta forma
se contribuye al desarrollo profesional de la colaboradora, al desarrollo del nifio y a la

economia de la comunidad.
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5.3.2 Recomendaciones para futuras investigaciones
e Serecomienda realizar una investigacion desde la percepcion de jefes hombres
casados, para conocer si existen o no diferencias en las percepciones de ambos
grupos. Ademas realizar una perspectiva desde la percepcion de las jefas mujeres asi
como de las colaboradoras que reportan a estos jefes, de esta forma podemos obtener
informacion mas global al tener diferentes percepciones.
e Se recomienda realizar estudios sobre la inclusion de la mujer al mercado laboral en el
Perti, tanto en el sector publico y privado, con la finalidad de conocer y comprender la
situacion actual de la mujer, en qué areas estd mas presente, en que cargos, rango de
edades, experiencia profesional, entre otros.
5.4 Marco Conceptual

En la Figura 3 se presenta el marco conceptual derivado de las conclusiones de la
investigacion. Se parte del objetivo general, del cual se desprenden los tres objetivos
especificos. Se muestran los resultados por objetivo, entendiendo que existen relaciones entre
ellos, ya que, por ejemplo, el balance depende de las prioridades que cada empleada establece
y esto a la vez es fuente de barreras. Luego, se plasman las politicas de recursos humanos que
se han propuesto, como contribuciones de la investigacion, y que también se detallan en el

Apéndice E.



Objetivo general

Objetivos especificos

Resultados

<
<

El balance depende de
cada colaboradora

De sus prioridades

Identificar la percepcion que tienen
los jefes en relacion a la forma como
ellos contribuyen a que las
colaboradoras logren un balance entre
su vida familiar y laboral

Identificar la percepcion que tienen los jefes sobre el
balance de la vida familiar y laboral de sus colaboradoras

dentificar la percepciéon que tienen los
jefes sobre sus expectativas en
relacién con el desempefio de las
colaboradoras en su trabajo

Dar facilidades para que
atiendan asuntos personales
dentro del horario laboral

objetivos de la

organizacion

Lo mas importante es
que se logren los

. L

De sus responsabilidades La flexibilidad de horario

en el hogar

debe ser por desempefio Se requiere
y no por género trabajar horas
extras

entificar la percepcion que tienen o
jefes tienen sobre las barreras que

enfrentan las colaboradoras para lograr
un balance entre su vida familiary
laboral

El desempefio de las
mujeres solteras es
mejor que el de las

casadas

La principal barrera son las
responsabilidades que las
empleadas tienen en su

Otros jefes piensan
que no hay barreras.
Todo depende de las

prioridades de cada

.

El tiempo para el trabajo

se reduce con la llegada

de los hijos

empleada

Contribuciones del
estudio

Trabajar en equipo en el hogar para
equilibrar los diferentes roles que
enfrenta la mujer a lo largo de su vida,
de esta forma permitir que puedan
dedicarse mas tiempo al trabajo sin
tener que recurrir a permisos
frecuentes

La necesidad de que el Estado genere
politicas y campanias de educacién para
gue no existan diferencias entre
hombres y mujeres, tanto a nivel
laboral como en la distribucidn de las
tareas del hogar.

Figura 3. Marco conceptual de la investigacion.

4

Conocer la importancia de contar con
una politica de recursos humanos
flexible, que permita atender los casos
de manera individual, en funcién del
desempeiio, combinando las normas
con el criterio de los jefes directos.

Regulacion dada por el Estado:

Pre y post natal de maternidad y paternidad

Subsidio de maternidad
Tiempo para lactancia
Pagos puntuales
Jornadas de ocho horas diarias

(ver Apéndice E)

Campanias escolares para promover la equidad de género

hogar
Politicas de Recursos Humanos
Flexibilidad de horario
Flexibilidad de espacio fisico
Guarderia en el centro de trabajo
———» Bono por nacimiento

Dias libres por nacimiento de hijo
Seguros
Becas de estudio para hijos
(ver Apéndice E)
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Apéndice A: Consentimiento Informado

En este apéndice, se presenta el consentimiento que deberdn firmar los participantes,
como muestra de que su participacion es voluntaria. Se firmara en duplicado, los

investigadores guardaran una copia y el entrevistado otra.

Me comprometo a participar en el estudio titulado “Balance entre la vida familiar y laboral:
Una mirada desde la percepcion de los jefes”, conducido por Salim Aliaga, José Luis Barrenechea,
Karin Carbajal y Walter Vivanco, bajo la supervision de su asesora Gloria Zambrano. Entendiendo que
esta participacion es enteramente voluntaria, puedo retirar mi consentimiento en cualquier momento,
sin ningun perjuicio, y los resultados de dicha participacion, que puedan ser identificados como mios,
me seran devueltos y eliminados de los archivos de la investigacion o destruidos.

Me ha sido explicado lo siguiente:

El motivo de la investigacion es identificar la percepcion de los jefes sobre el balance de la vida
familiar y laboral de sus colaboradoras.

No se prevé tener ningun estrés o situacion incomoda.

No hay ninglin riesgo.

Estoy de acuerdo en los siguientes procedimientos:

Tener una entrevista, con una duracion de aproximadamente una hora, en la cual los
investigadores me formularan preguntas relativas a mis experiencias y percepciones. Yo entiendo que
me puedo negar a contestar dichas preguntas y puedo descontinuar mi participacién en cualquier
momento.

La informacion que yo provea se mantendra confidencial y no serd publicada en ninguna forma
que sea personalmente identificable sin mi previo consentimiento. Se utilizara grabadora durante la
entrevista y las respuestas seran transcritas con un codigo con el fin de proteger mi identidad.

El investigador respondera a cualquier pregunta adicional, en este momento o durante el
transcurso del proyecto.

Nombre del Investigador Nombre del Participante

Firma del Investigador/ Fecha Firma del Participante

Por favor, firmar ambas copias, retener una y devolver la otra al investigador.




Apéndice B: Protocolo del Caso

a) Generalidades del Estudio

Al:

Antecedentes del estudio

A2: Objetivos del estudio y preguntas de investigacion

A3: Marco tedrico

A4: Rol del protocolo en la investigacion

b) Procedimientos de Campo

B1:
B2:
B3:
B4:
B3:
B6:
B7:

Datos de los jefes hombres que se entrevistaran
Preguntas de clasificacion

Invitacion para la entrevista

Carta de consentimiento del entrevistado
Calendario de la entrevista

Documentos disponibles antes de la entrevista

Equipo de grabacion

c) Preguntas de la Entrevista

Cl:

Guia de la entrevista

d) Reporte de las Entrevistas

DI:
D2: Formato de Consentimiento firmado por el entrevistado
D3: Documentos y grabacion obtenidos durante la entrevista
D4:
Ds:
Dé:

D7: Narrativas sobre las respuestas a las preguntas de la guia de entrevista

Datos generales de la entrevista realizada

Formato de notas de campo
Transcripcion de la entrevista

Reporte del investigador
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Apéndice C: Guia de Entrevista

Buenos dias/tardes, mi nombre es y actualmente estoy

desarrollando mi tesis titulada “Balance entre la Vida Familiar y Laboral: Una Mirada desde
las Percepcion de los Jefes” para optar al titulo de Magister en Administracion Estratégica de
CENTRUM Catdlica. En este contexto requerimos de su ayuda, contestando una serie de
preguntas, lo cual tomara aproximadamente una hora.

Parte I: Caracteristicas del jefe y sus colaboradores

P1. ;Cual es su edad?

P2. {Dénde naci¢?

P3. (Cual es su profesion?

P4. ;Cuantos afios de experiencia laboral tiene?

P5. ;Hace cuantos afios ocupa posiciones de jefatura o gerencia (con personal a su cargo)?
P6. ;Cuantos subordinados tiene?

P7. {Cuantas de ellas son mujeres?

P8. (Existe diferencia entre ser jefe de hombres y ser jefe de mujeres?

P9. (Es diferente ser jefe de profesionales que de personal sin estudios superiores?

Parte 11: Practicas del jefe para promover el balance en sus colaboradores

P10. ;Qué es lo mas dificil de ser jefe?

P11. ;Como hacen las mujeres que trabajan a su cargo para lograr un balance entre la vida
familiar y laboral?

P12. ;Cree usted que logran alcanzar dicho balance?

P13. ;Considera que es importante lograr ese balance o que no es necesario?

P14. ;Como apoya usted a las mujeres que trabajan en su area para que logren el balance
entre la vida familiar y la vida laboral?

P15. ;Cuenta la empresa con politicas especificas que se relacionen con este balance?
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Parte 111: Expectativas sobre el desempefio laboral de sus colaboradores

P16. ;Como calificaria el desempefio laboral de las mujeres que trabajan a su cargo?

P17. ;En qué se diferencia el desempefio laboral de hombres del desempefio laboral de las

mujeres?

P18. (El desempeiio laboral de las mujeres casadas es diferente del desempeiio laboral de las

mujeres solteras?

P19. ;Cambia el desempefio laboral de las mujeres cuando tienen hijos?

Parte 1V: Barreras que tienen las mujeres para lograr el balance entre su vida familiar y
laboral

P20. ;Cuales son las principales barreras que tienen las mujeres para lograr el balance entre

su vida familiar y laboral?

P21. ;Qué debe hacerse para eliminar estas barreras?



Apéndice D: Formato de Notas de Campo

Fecha:

Persona a la que se entrevista:
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Notas:



Apéndice E: Recomendaciones por Institucion

112

Empresa

Ministerio de

la Mujery  Ministerio
de Salud Promocion del

Poblaciones
Vulnerables

Ministerio de
Trabajo y

Empleo

Ministerio
de
Educacion

Ministerio
de Cultura

Superintendencia
Nacional de
Fiscalizacion

Laboral

Buenas practicas de Recursos Humanos

Campafias de vacunacion para el colaborador y su familia
Guarderias en el centro de trabajo

Campaiias de salud para el colaborador y su familia

Bono por nacimiento del bebé

Kit para el nuevo miembro de la familia

Dias libres por nacimientos de hijo

Chequeo médico preventivo anual

Seguros de salud, como oftalmoldgico, dental, oncoldgico, entre otros
Becas para estudio de hijos

Bono de escolaridad

Programas de prevencion de accidentes

Convenios corporativos de salud

Servicio médico en las instalaciones de la empresa y/o institucion
Dias libres por matrimonio

Horario flexible y Horario de verano

Actividades culturales para el colaborador y su familia
Cumplimiento de las normas legales

Pre y post natal de maternidad y paternidad

Horario de lactancia para la colaboradora

Subsidio de maternidad

Subsidio por enfermedad

Lactancia por nacimiento de hijo

Lactarios en las empresas y/o instituciones

Pagos puntuales

Pago de horas extras

Jornadas de trabajo de 8 horas diarias

Sensibilizacion ciudadana

Campaiias dirigidas a los adultos para impulsar la distribucion equitativa de tareas en el hogar

Campafias escolares para promover la equidad de género
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