PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

Facultad de Gestion y Alta Direccion

Influencia de la calidad de vida laboral en el desempefio de las
mujeres. Caso: Interseguro Compaiiia de Seguros

Tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en Gestidon con

mencion en Gestion Empresarial que presenta:

Alexander Lanchi Ruiz

Tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en Gestidon con
mencion en Gestion Social que presenta:

Luz Elena Melendez Paredes

Asesora:

Monica Llontop Gomez

Lima, 2023



La tesis:

Influencia de la calidad de vida laboral en el desempefio de las mujeres. Caso:

Interseguro Compafiia de Seguros

ha sido aprobada por:

Mgtr. German Adolfo Velasquez Salazar

[Presidente del Jurado]

Mgtr. Monica Llontop Gomez

[Asesor Jurado]

Magtr. Irene Maria Julia Vera Arica

[Tercer Jurado]



Informe de similitud

Yo, Ménica Maria Llontop Gémez, docente de la Facultad de Gestion y Alta Direccion
de la Pontificia Universidad Catdlica del Perud, asesora del trabajo de investigacion
titulado “Influencia de la calidad de vida laboral en el desempefio de las mujeres. Caso:
Interseguro Compafiia de Seguros de los autores LANCHI RUIZ, ALEXANDER vy
MELENDEZ PAREDES, LUZ ELENA, dejo constancia de lo siguiente:

- El mencionado documento tiene un indice de puntuacion de similitud de 14.%.
Asi lo consigna el reporte de similitud emitido por el software Turnitin el
05/07/2023 .

- He revisado con detalle dicho reporte y confirmo que cada una delas
coincidencias detectadas no constituyen plagio alguno.

- Las citas a otros autores y sus respectivas referencias cumplen con las pautas
académicas.

Lugar y fecha: Lima 5 de julio, 2023

Apellidos y nombres del asesor / de la asesora:
Llontop Gémez, Monica Maria
DNI: 08217214

ORCID: 0009-0005-1918-8693

Firma




A mis padres por el esfuerzo y sacrificio realizado a lo largo de estos afios, a miabuela por
todo el carifio que siempre me brinda en todas sus formas y a mis mascotas Clavito, Chili,

Rita y Agustin por su compafiia en las horas de estudio, estrés y alegrias. Los quiero
mucho.

Luz Elena Melendez

A mis abuelos por confiar en mi y acompafiarme en todo el proceso.

Alexander Lanchi



RESUMEN

La investigacion tiene como finalidad determinar si existe influencia de la Calidad de
Vida Laboral en el desempefio de las mujeres trabajadoras del &rea corporativa/administrativa
de Interseguro Compariia de Seguros. La relevancia del presente estudio se incrementa al
observar que dentro de la compafiia el trabajo remoto continla siendo parte del dia a dia de

las colaboradoras.

Entonces, con la finalidad de determinar si existe influencia entre los constructos, se
hace uso de una metodologia de investigacion mixta, que incluye encuestas para la parte
cuantitativa y entrevistas para la cualitativa. En cuanto la encuesta, los cuestionarios
empleados son una adaptacién del modelo GOHISALO y el planteado por la Direccién
General de Capacitacién y productividad — Recursos Humanos GRC para el caso del

Desempeiio.

A partir del andlisis de la informacién, se pudo concluir que las variables Nivel de
Remuneracién, Oportunidades de Progreso y Estabilidad en el Empleo, Integracion Social en
la Organizacion, Oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas y el Balance
Vida Trabajo tienen influencia directa dentro del desempefio. Mientras tanto, las variables
Condiciones de Seguridad y Bienestar, Significado Social de la Actividad del Empleo y
Equidad de Género muestran un nivel de significancia menor, por lo que, si bien la influencia
no es fuerte, ellas si pueden llegar a tener efectos en otros aspectos de la vida laboral de las
colaboradoras, por lo que se debe también aplicar medidas que permitan mitigar efectos

colaterales negativos que pueden aparecer.

Palabras clave: Calidad de Vida Laboral, Desempefio, Politicas Laborales, Enfoque

de Género, Sector Seguros
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INTRODUCCION

Uno de los fendmenos que trajo consigo la pandemia del COVID-19 fue el
desdibujamiento de las fronteras entre la vida laboral y personal afectando directamente el
rendimiento de los colaboradores. En esa linea fueron las mujeres las més afectadas por el
hecho de tener que cumplir con la carga laboral asignadas y las tareas del hogar que en el
pais las tienen acufiada por un tema socio cultural. Es asi que se vuelve relevante estudiar la
calidad de vida laboral alineada al desempefio desde un punto mas estratégico que permita
crear una ventaja competitiva frente a las otras compariias que no generan politicas tomando
en cuenta el rol actual de la mujer. En ese sentido, el propoésito principal de este estudio es
ahondar en la conexién existente entre estas dos variables en el contexto de un sector
econémico muy competitivo y predominantemente masculino en el ambito administrativo del

pais.

En primer lugar, se plantea la problematica basada en investigaciones previas sobre
las variables de calidad de vida laboral y desempefio en el contexto nacional y sectorial
propuesto. Se incluye una descripcion inicial de la organizacion seleccionada, Interseguro
Compafiia de Seguros. También se desarrolla el marco analitico propuesto para examinar la
relacion planteada. Ademas, se detallan las preguntas y objetivos de la investigacion, asi

como su viabilidad y limitaciones.

En segundo lugar, se explica el enfoque y la metodologia utilizados en la tesis. Se
presenta el disefio de la investigacion y el alcance, junto con el contexto de la organizacién
seleccionada y el proceso de trabajo de campo llevado a cabo en ella. Se describen las
técnicas de recoleccion y procesamiento de datos, asi como las muestras de entrevistados
seleccionados de acuerdo con los objetivos planteados.

En tercer lugar, se encuentran los hallazgos obtenidos a partir de la recopilacion de
informacion del trabajo de campo, en comparacién con los formulados por los investigadores
revisados en la literatura inicial. Mediante la triangulacién de informacion entre la literatura
especializada y los segmentos de muestra definidos, se construye la seccibn mas sustancial
de la tesis, que responde a los objetivos planteados anteriormente. Por Ultimo, se presentan
las conclusiones y recomendaciones pertinentes derivadas de la investigacion, que deberian

tenerse en cuenta por el sector en cuestion.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En el presente trabajo se investiga la relacion entre las politicas de calidad de vida
laboral y el desempefio de las mujeres en el sector de seguros peruano. En ese sentido, en
primer lugar, se aborda la presentacion de las justificaciones sociales, organizacionales y
académicas por la cual se lleva a cabo la investigacién. En segundo lugar, se lleva a cabo la
presentacion del dilema de investigacion, donde se detallan las principales exigencias y
desafios requeridos por las entidades en la presente época, posteriormente se explica de qué
forma la percepcion de un nivel laboral gratificante afecta el rendimiento y de forma mas
inmediata la eficacia. En tercer lugar, se presentan las preguntas de investigacion que guiaran
el desarrollo pertinente para luego dar pase al planteamiento del objetivo general y los
especificos, a partir de los cuales gira la investigacion en su totalidad. Por altimo, se presenta

en este capitulo también la viabilidad de llevar a cabo la indagacién del tema en cuestion.
1. Tema

El tema planteado en la investigacién consiste en analizar la influencia de la Calidad
de Vida Laboral en el desempefio de las mujeres trabajadoras del area corporativa de la
empresa Interseguro Compafia de Seguros S.A. En este punto vale la pena explicitar que el
analisis se realizard a partir de la revision de las politicas aplicadas por la compariia en el
sujeto de estudio y como es que estas han llegado a tener efectos en las percepciones de las

colaboradoras.
2. Justificacion
2.1.Justificacién social

Actualmente, las mujeres toman un papel relevante en diversos ambitos de la vida
diaria y laboral, de hecho, este es uno de los principales factores que seran abordados en el
presente trabajo, pues desde una perspectiva basada en relaciones sociales, es cada vez
mas fuerte su presencia en todo aspecto y, a partir de ello, es importante investigar a
profundidad y con suficiente enfoque a la dinamica que las caracteriza para fortalecer y
mejorar las acciones aplicadas y desarrolladas para ellas con la finalidad de mejorarlas y ser

mas acertados en la proposicion y aplicacién de acciones y politicas de bienestar.
2.2. Justificacion organizacional

La presente investigacion busca analizar la influencia de la Calidad de Vida Laboral
en el desempefio de las mujeres trabajadoras en é&reas corporativas en la empresa
Interseguro Compafiia de Seguros S.A. En general, la compafiia y el sector se vuelven

atractivos, debido a que en contraste con otros posee el mayor porcentaje de mujeres en
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némina, por lo cual resulta relevante investigar los efectos que tiene el tipo de evaluacion que
proponen en los limites de vida trabajo de estas y mas ahora en tiempos de pandemia y

migracion digital.
2.3.Justificacion académica

El andlisis de la Calidad de Vida Laboral y cédmo la aplicacion de diversas politicas al
respecto influencia en el desempefio, aportard conocimientos tedéricos y de casuistica
actualizada para que futuros gestores sean conscientes de los diversos factores ligados a las
variables involucradas, de manera que se observe como estas contribuyen y propician a la

productividad de las colaboradoras.

Finalmente, el andlisis de los efectos que tiene la Calidad de Vida Laboral, en adelante
CVL, en el desempefio de sus colaboradores permitira conocer a los lideres de gestion
humana las aristas que este tema abarca y en base a ello tomar mejores decisiones. Cabe
mencionar que la realizacién de la presente investigacion contribuird con la consolidacion de
los conocimientos adquiridos a lo largo de estos cinco afios de formacion en Gestion, ya que
el tema de estudio se aborda desde distintos puntos de vista y niveles de analisis para llegar
a conclusiones sdlidas que contribuyan con un estudio a profundidad de un tema relevante

para las organizaciones y la corporacion analizada como tal.
3. Problematizacion
3.1. Problema empirico

En la actualidad, las organizaciones de todos los sectores y tamafios a nivel mundial
se encuentran en medio de una constante reestructuracion e incertidumbre a causa de la
aparicion de la pandemia ocasionada por el COVID-19. Asi, las organizaciones se han visto
obligadas a desarrollar habilidades de resiliencia, innovacion y rapida respuesta para poder
sobrevivir. Un punto importante a rescatar en medio de este entorno cambiante es que ahora
el interésy los esfuerzos para llegar al éxito se han concentrado en el recurso mas importante:
las personas. Esto implica que los empleadores estan poniendo su atencién en cumplir y
exceder las aspiraciones de los colaboradores, que gran parte de ellos tiene que ver con la
capacitacion, el wellness y las novedades emergentes como la digitalizacion y el equilibrio
mental (Dewatripont & Tirole, 1994, p.123). Ademas, una de las prioridades clave para las
organizaciones es destacar en la atraccion del talento més calificado en un espacio
extremadamente escaso y demandado. Esto implica la urgencia de capturar a los candidatos
mas sobresalientes y, a su vez, implementar estrategias que fomenten su retencion y

permanencia en la empresa.(Guthridge, Lawson & Komm, 2008,p.87).



Sin embargo; es importante resaltar que, ademas de atraer el mejor talento para las
organizaciones, es necesario también retener, generar compromiso y desarrollar a estas
personas para lograr mejores resultados para ellos mismos y las organizaciones como tal; sin
embargo, esto resulta muchas veces como uno de los mas grandes retos a abordar en el
contexto del COVID-19. Cabe sefialar que Carpio sefiala que, en un entorno globalizado
caracterizado por cambios profundos, rapidos y dinamicos, se requiere un cambio radical en
las creencias, costumbres y valores de la empresa para poder competir eficazmente. Es
necesario que las personas asuman roles distintos y adopten una vision mas flexible. Segun
el autor, el compromiso del talento humano desempefia un papel fundamental en la
consecucion de este objetivo.(Carpio, 2003, pp. 15). Este elemento se ha vuelto un factor
determinante a gestionar en tiempos de crisis como el que viven las organizaciones
actualmente, de hecho, esta influencia en si un empleado se queda (retencién) o deja la
organizacion (rotacién) (Colquitt, LePine & Wesson, 2007, pp.13).

Segun el estudio realizado por KPMG (2020) a nivel internacional entre los principales
alcances de la gestion del talento en tiempos de pandemia, resalta la preocupaciéon de las
empresas por implementar estrategias de teletrabajo. Dentro de los encuestados el 60% ha
implementado politicas para atender la salud fisica y mental de sus trabajadores, asi como
asegurar la continuidad del negocio. Por otro lado, la irrupcién tecnoldgica provocada por la
pandemia sorprendié a la mayoria de las organizaciones, y solo el 60% de ellas afirmaron
contar con la infraestructura tecnoldgica o politicas necesarias para ofrecer el teletrabajo. En
contraste, las demas organizaciones mencionaron que estaban dando sus primeros pasos
para implementar esta modalidad y experimentaron un cambio drastico en la forma de
trabajar. Lo que no solo significé un reto tecnoldgico sino también una forma de estructurar
los grupos y el clima laboral presentado en una bicultura (trabajo/casa). Para los
colaboradores ha resultado también todo un reto poder adaptarse a esta nueva modalidad de
trabajo, pues requieren de nuevos implementos dentro de sus hogares como una conexion
estable de internet, muebles y sillas ergonémicas que les permitan trabajar sin perjudicar su
salud y equipos de conexion a internet y comunicacion como laptops, computadoras, etc. Es
en este sentido que se plantea la necesidad de buscar un concepto que involucre a estos
factores y también al factor emocional de cada persona. Asi, mediante la revision de diferente
bibliografia, se llega al concepto de Calidad de Vida Laboral o CVL, del cual se hablard mas

adelante en el desarrollo de la presente investigacion.

De la mano con esta migracion al teletrabajo surge la preocupacion por medir la
productividad y actividad de los colaboradores a través de la gestion del desempefio. En esta
nueva modalidad, es necesario realizar ajustes en la definicion de indicadores o KPIs, asi

como en el proceso de evaluacion y gestion del desempefio. Estos cambios son esenciales
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para adaptarse a las nuevas circunstancias.Este proceso es uno de los aspectos
fundamentales dentro del &mbito de la gestion de recursos humanos y puede ser descrito
como una evaluacion sistematica del desempefio de cada individuo en relacién a las tareas
que realiza, los objetivos y resultados que se espera que alcance, asi como las habilidades y
competencias que aporta (Chiavenato, 2009, p. 245). El objetivo principal de la gestion del
desempefio puede resumirse en medir la aportacion que hace el colaborador al negocio de
la organizacion (Chiavenato, 2009, p. 245). Segun el mismo estudio realizado por KPMG
realizado en el Perl el 2020 se demuestra que, en medio del contexto del COVID 19,
Unicamente un 18% de las empresas han establecido métricas especificas para evaluar el
rendimiento de sus empleados que trabajan desde casa. por lo que vale la pena cuestionar
cual es la implicancia que tiene el uso de la tecnologia en esta adaptacién y cual es la

percepcion, positiva 0 negativa, que se tiene sobre este cambio en la forma de trabajo.

A raiz de ello, el desafio que atraviesan las compafias actualmente es asegurar el
bienestar de los colaboradores y mejorar sus practicas en términos de teletrabajo en linea
con la busqueda de redisefar las practicas relacionadas con la gestion de desempefio para
seguir cumpliendo los objetivos trazados. Esta tendencia ya estaba prevista en el mercado y
asi segun Deloitte (2019), mejorar la experiencia del empleado es uno de los retos mas
importantes a considerar por los empleadores. Para lograr esto, los empleadores necesitan
ampliar su enfoque de la "experiencia del empleado" para abarcar una perspectiva mas
amplia de la "experiencia humana" en el entorno laboral. Esto implica recolectar y analizar los
insights que motivan a los trabajadores, establecer politicas que fijen limites entre el trabajo
y la vida personal para promover un desempefio saludable, apoyar el crecimiento profesional
y ser un soporte activo en la transicion a nuevas modalidades de trabajo. Estas iniciativas
pueden mejorar el engagement y el clima organizacional, lo que a su vez impacta

positivamente en la productividad. (pp. 87)

Por tal motivo, es propicio desplegar una serie de politicas de beneficios no sélo
monetarios que apunten a no solo satisfacer sino a generar engagement en los trabajadores,

ya que los costos de rotacion son muy altos.
3.2.Problema de investigacion

Uno de los principales retos que tiene el area de Gestion y Desarrollo Humano de
Interseguro Companiia de Seguros, es asegurar el bienestar de sus colaboradores y seguir
siendo una de las mejores empresas para trabajar en el Peru. Es asi que existe una necesidad
de recopilacion de data que evidencie las principales acciones desplegadas en temas de
calidad de vida laboral que los colaboradores mas valoren con el fin de ser potenciadas, y
con este hacer frente al ratio de rotacién de personal, asegurando un correcto compromiso
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con la empresa que asegure la productividad necesaria para cumplir los objetivos

organizacionales a corto y largo plazo.
4. Preguntas de investigacion
4.1. Pregunta general

¢,De qué manera las politicas de calidad de vida laboral influyen en el desempefio de

las mujeres que trabajan en Interseguro Cia de Seguros?
4.2.Preguntas especificas
e ;Cudles son las principales préacticas y politicas de CVL en la compafiia?

e ;Cuadles son las variables de CVL que influyen directamente en las variables de

desempefio analizadas en las mujeres de Interseguro Cia de Seguro?

e (Qué buenas practicas deben emplearse en la creacion de politicas de CVL para

mejorar el desempefio?
5. Objetivos de investigacion
5.1. Objetivo principal

El objetivo general que se ha planteado para la presente investigacion es analizar la
influencia de las politicas de Calidad de Vida Laboral (CVL) con enfoque de género en el

desempefio de las mujeres que trabajan en la compafia Interseguro Cia. de seguros.
5.2.Objetivos especificos

De la misma manera, para lograr el cumplimiento del objetivo general o principal, se

han planteado tres objetivos especificos:

e Realizar un diagnéstico para identificar las principales practicas o politicas de Calidad

de Vida Laboral con enfoque de género en Interseguro Cia. de Seguros

e Realizar un andlisis cuantitativo y cualitativo sobre los factores que influyen en el

desempenio de las mujeres con relacion a las politicas de Calidad de Vida Laboral

e Proponer pautas para la creacion de politicas de Calidad de Vida Laboral con enfoque

de género para la mejora de la productividad
6. Viabilidad

A pesar de que los componentes de la CVL han sido estudiados desde muchos
enfoques relacionados con la evaluacion del desemperio, estos han sido tratados de manera

aislada y no en su conjunto como se propone en la presente investigacion. Por tanto, se
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dispone de estos estudios para poder realizar un correcto andlisis del objeto y sujeto de
estudio, pues es posible observar los enfoques presentados y agruparlos en una vision mas
amplia como la que agrupa el término “calidad de vida laboral’. Asimismo, existen diversas
investigaciones realizadas en el sector bancario con respecto a los recursos humanos, por lo
gue también contribuirdn con el conocimiento del sector. Este tiene ciertas barreras de
informacion que podrian limitar el estudio. Sin embargo, para este primer acercamiento, se
pueden encontrar los diversos manuales y politicas que emplean en cuestion de recursos

humanos en las paginas web de los bancos que seran sujeto de la investigacion.

El objeto de estudio planteado para la presente investigacion resulta relevante para
las organizaciones en todos sus sentidos, ya que como se ha observado anteriormente, las
personas son el recurso mas importante al momento de realizar operaciones en cualquier
sector y mas aun en un contexto de cambio y digitalizacién como por el que se atraviesa a
raiz de la pandemia del COVID-19. Por tanto, al tener una importancia alta, existe literatura
de diversos autores que permitiran la comprension a detalle de los pormenores de la gestion
humana con especial atencion en la evaluacion del desempefio y la calidad de vida laboral.
Por tanto, esta investigacibn se vuelve importante para la comunidad empresarial
perteneciente al sector, asi como para los estudiantes que estén apasionados en el tema, ya
gue el contexto en el que nos encontramos la correcta gestion de personas es fundamental

para el logro de los objetivos.

En sintesis, a partir de lo planteado en el presente capitulo, se puede mencionar que
la realizacion de la tesis correspondiente al andlisis de la calidad de vida laboral como variable
independiente y el desempefio como dependiente es viable y relevante para el sector
abordado con el publico objetivo delimitado. Es asi como, a partir de la revision de literatura
relevante, se podra identificar cual es el grado de relacién existente, ademas de poder
conocer mas a fondo sobre el sector bancario y las mujeres que lo conforman. En el proximo
capitulo se realizard una profundizacion en los conceptos y modelos de medicién

correspondientes a las variables determinadas.



CAPITULO 2: ESTADO DEL ARTE

En este capitulo se presentard una revision exhaustiva de la literatura existente en
relacion a tres temas principales: la gestion de la calidad de vida, el desempefio laboral y la

equidad de género.

En primer lugar, se abordard el estado actual de la gestién de la calidad de vida laboral,
un campo teméatico que ha ido evolucionando gradualmente desde mediados del siglo XX.
Para esta investigacion, se ha realizado une busqueda profunda utilizando palabras clave
tanto en inglés como en espariol, con el objetivo de abarcar la mayor cantidad de literatura
relevante en el campo de la gestidon. Algunas de estas palabras clave incluyeron "Calidad de
vida laboral", "Equilibrio entre vida y trabajo”, "Clima laboral", asi como "Quality of labor",

"Turnover and Human resources”, "Work environment", entre otras.

El primer acercamiento al término como tal nace a raiz de los altos porcentajes de
ausentismo laboral, desmotivacion, alta rotacién del personal y abandono de los puestos de
trabajo que ocasiond las ideas taylorianas de productividad, enfocadas solo en variables
numeéricas y exclusivamente en resultados que se dieron en las economias capitalistas del
siglo XX (Granados, 2011, como se citd en Cruz, 2018). De hecho, esta perspectiva
despersonificaba al trabajador viéndolo como herramienta para lograr metas, mas que un
elemento trascendente en la compafiia. En base a los resultados adversos, se comenzé a
popularizar la gestibon humana (enfocada en calidad de vida laboral), especialmente a
comienzos de los 70°s por el ministerio de trabajo de EE.UU gracias a las huelgas
ocasionadas por los trabajadores de General Motors. Esta nueva perspectiva considera, otras
variables cualitativas que antes no se habian tomado en cuenta pero que gestionadas
ayudaban a aumentar la productividad, como por ejemplo el mejoramiento del climalaboral.

Por su parte, Baitul (2012) menciona que, la calidad de vida laboral esta directamente
influenciada por la satisfaccion laboral, esta variable considera tanto el clima organizacional,
asi como los aspectos personales-familiares del colaborador. Sugiere que debe existir un
balance entre ambos logrando asi un equilibrio entre vida/trabajo que asegure la
productividad voluntaria maxima del colaborador hacia la compafiia. El autor menciona
también que la forma en que los empleados perciben su nivel de satisfaccion o insatisfaccion
con el entorno laboral de una organizacion tiene un impacto en su bienestar y desarrollo. Esta
evaluacion influye en el desempefio 6ptimo de la empresa en general, ya que una percepcion

negativa puede afectar su funcionamiento adecuado (Baitul, 2012, p. 12).

De hecho, para poder pensar en CVL como dice Rose Beh (2006) como se citd en
Baitul, (2012), hay premisas que deben ser asumidas, como, por ejemplo, la filosofia o una

serie de principios que sostiene que las personas son confiables, responsables y capaces de
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crear valor en favor de la compafiia. Sin estas no se puede hablar de gestién de una mejor
calidad de vida laboral porque implicaria un acuerdo unilateral por parte de las compafiias sin

una razon contractual que sustente el esfuerzo.

En esa linea, este concepto se ha venido abordado desde dos grandes enfoques:
perspectiva organizacional y perspectiva psicoldgica, que segun Segurado y Agullé (2002,
como se citd en Granados, 2011), son contradictorias, dado que mientras que una sobrepone
el bienestar individual por encima de los organizacionales, el otro enfoca los esfuerzos en
lograr las metas en base al incremento de la productividad. La perspectiva psicologica supone
pensar en el bienestar, salud y satisfaccién del colaborador mientras que la perspectiva hace
un analisis macro que despliega una serie de beneficios, politicas pensando en una

retribucién que ayuden a lograr los intereses organizacionales.

Por otro lado, es importante resaltar la evolucién del concepto hacia la actualidad. Una
vez enmarcado en las politicas de las diferentes empresas, este era percibido como un
requerimiento enmarcado hacia la responsabilidad social corporativa, es decir, una iniciativa
gue buscaba concientizar las practicas mercantiles puras anteriormente consideradas. Sin
embargo, Velazco (2018), menciona que esta perspectiva ha cambiado hacia una mas
estratégica porgue hay evidencia de los beneficios que conlleva gestionar de manera correcta
la calidad de vida laboral. Por consiguiente, en diversos andlisis se ha evidenciado que:
"lograr un nivel adecuado de excelencia en el entorno laboral genera un efecto relevante en
el grado de dedicacion del sujeto hacia su entidad empleadora" (Surienty, Ramayah, Lo y
Tarmizi, 2014, como se citd en Velazco, 2018). De la misma forma, la calidad de vida en el
trabajo ha sido identificada como el factor determinante para aquellos que buscan cambiar
de empleo. En el contexto actual, caracterizado por constantes cambios, la lealtad de los
empleados ya no puede ser asumida como algo garantizado, por lo tanto, resulta crucial
comprender en qué medida el sentido de pertenencia de los empleados hacia las
organizaciones puede predecir su intencién de cambiar de trabajo (Singh & Kumar, 2010,
citado en Velazco, 2018).Es entonces, que la calidad de vida laboral influye directamente en
otras variables como la marca empleadora y el prestigio que una organizacion puede obtener

gracias a la voz de sus colaboradores.

A lo largo del tiempo, se ha prestado considerable atencion al estudio del desempefio
laboral, ya que constituye la base para el logro de objetivos y es la variable principal utilizada
para comparar el rendimiento de los empleados en sus respectivos cargos. Este concepto fue
utilizado por primera vez a principios del siglo XX en Estados Unidos, especificamente
después de que el gobierno contratara vendedores. EI método consistia en asignar a cada

trabajador un supervisor que elaboraba informes basados en el desempefio individual,
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utilizando también colores para indicar el nivel de rendimiento demostrado por cada individuo

(Maristany, 2000, como se menciona en Bautista et al., 2020).

Existen multiples interpretaciones relacionadas con el desemperio laboral. De acuerdo
con Campbell (1990), se puede describir como "las acciones y comportamientos destacados
de un empleado que propician el desarrollo de las compafias al alcanzar los objetivos
establecidos por las organizaciones" (citado en Bautista et al., 2020, p.37). Es entonces que
el desempefio de un colaborador puede ser medido con variables numéricas como el
porcentaje de cumplimiento como también como la percepcién de conductas manifestadas

durante diversos procesos.

En la misma linea, Campbell, McCloy, Oppler y Sager han elaborado una clasificacién
compuesta por siete elementos que constituyen el desempefio laboral. Estos elementos
permiten describir la estructura interna del rendimiento en todas las formas de trabajo. Estos
elementos son los siguientes: primero, las areas de responsabilidades especificas, es decir,
la capacidad de un individuo para llevar a cabo las tareas asignadas. Segundo, las
habilidades relacionadas con tareas no especificas, las cuales se vinculan con aquellas
actividades gque no son exclusivas del trabajo, pero se espera que el empleado las posea.
Tercero, la comunicacién oral y escrita, que abarca las habilidades de los trabajadores para
expresarse verbalmente y por escrito frente a audiencias de cualquier tamafio. Cuarto, el
mantenimiento de una disciplina personal, lo cual implica evitar comportamientos negativos
en el entorno laboral. Quinto, la facilitacion del desempefio en equipo, que hace referencia al
grado de apoyo y colaboracion que un individuo brinda a sus comparieros para lograr los
objetivos del grupo de trabajo. Sexto, la supervision, que se refiere a la influencia de una
persona sobre el rendimiento de sus subordinados a través de interacciones directas. Y por
ultimo, la gestién, que se enfoca en los comportamientos orientados a la integracion, la
generacion de soluciones a problemas y la organizacién de los recursos. (Campbell, McCloy,
Oppler y Sager, 1993, citado en Bautista et al., 2020, p.37).

Sin embargo, algunos autores consideran que la evaluacion de desempefio como tal
no debe ser vista solamente como un proceso punitivo sino como un elemento estratégico.
Es decir, se busca una perspectiva mas integral que brinde a los empleados una sensacion
de retroalimentacién, rompiendo con enfoques antiguos y proporcionando una comprension
mas profunda de lo que esta sucediendo. Como resultado, se pueden tomar decisiones
estratégicas mas acertadas. (Bizneo, 2022). Pero para que este sistema funcione, se necesita
introducir a la empresa un cambio cultural que permita enfocar nuevamente las practicas
hacia una en donde el feedback sea constante y que resalte no solo aspectos negativos de

la tarea realizada, sino que también tome en cuenta los aspectos positivos logrados. Como
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reflexiona Chiavenato, para lograr el éxito, las organizaciones deben tener individuos
competentes, flexibles, creativos y dispuestos a asumir riesgos. Son las personas las que
impulsan los proyectos, lideran los negocios, desarrollan productos y brindan servicios de
manera excepcional. Es fundamental capacitar a los lideres para que sean los impulsores de
la cultura organizacional entre sus colaboradores, asi como promover su desarrollo personal.
(Chiavenato, 2009, citado en Cerutti, 2020).

La literatura estadounidense es vasta al momento de investigar sobre la evaluacion
de desempefio. Existen diversos estudios como el de Artawijaya y Darma (2015) que explora
la alternativa de implementar un sistema digital que permita visualizar en tiempo real los
resultados logrados en vistas de mejorar el sistema de evaluacion y por ende la productividad
y capacidad de reaccion de los colaboradores. Por otro lado, Kakkar y Vohra, (2021) como
ce cité en Diaz (2022), menciona en su estudio que este proceso gestionado de manera
adecuada puede ayudar a generar mayor “engagement” de los colaboradores hacia la
compafiia. Asimismo, en Latinoamérica la literatura se limita a definiciones y estudios
relacionados en el area de la salud, educacién y sectores empresariales diferentes al sector

financiero.

Por ultimo, el concepto de equidad de género es reciente a comparacion de los dos
bloques tematicos vistos anteriormente. De acuerdo con Lampert (2014), este concepto surge
como respuesta a la necesidad de trascender un enfoque que se centra Unicamente en las
diferencias, y en su lugar, construir un nuevo dialogo que aborde tanto la igualdad como la
diversidad. Se busca abordar las diversas intersecciones de diferencias, y es crucial
establecer una conexion entre la probleméatica de la diversidad cultural y la problemética de
la igualdad social. Para ser mas precisos, este concepto trata de sortear la discusion
generada entre el “feminismo de igualdad” y el “feminismo de diferencia”, en el que se habla
del reconocimiento de derechos entre hombres y mujeres y la tendencia de sobreponer las
diferencias naturales entre ambos géneros respectivamente que se ocasiond a principios de

los afos 80.

Segun Mora (2006), citado por Lampert (2014), la equidad de género implica un
equilibrio entre similitud y diversidad, asi como la interdependencia entre justicia social y
justicia cultural. La equidad de género tiene ramificaciones tanto en el ambito cultural como
en el econdémico, que demandan politicas que reconozcan las disparidades y fomenten la
distribucién equitativa de beneficios para alcanzar una participacién justa entre hombres y
mujeres. Esto se enmarca en una vision amplia de equidad, que abarca todas las formas de
desigualdad y diferencias, no solo de género, sino también de clase, etnia, raza, generacion,

sexualidad, region y posicién en el orden global. La igualdad de género, al igual que la
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equidad en general, persigue eliminar tanto la desigualdad social como la falta de aprecio

hacia las divergencias.

Joan Scott (1986), enunciada por Duarte y Garcia (2016) en su articulo titulado "El
andlisis historico del género como una categoria util", desarroll6 esta concepcion, llevandola
mas alla de ser simplemente una tendencia académica y editorial, estableciéndola como una
categoria de andlisis histérico. De acuerdo con Scott, el género no se limita Unicamente a la
configuracion social de las disparidades sexuales, sino que también representa una forma de
atribuir sentido a las dindmicas de poder. Segin Seabra de Almeida (2009), citado en el
mismo articulo de Duarte y Garcia (2016), esta perspectiva dual ha posibilitado un enfoque
distinto hacia las interacciones sociales opresivas, evitando retratar a las mujeres Unicamente
como victimas y a los hombres como opresores. En su lugar, se busca comprender las
posiciones relativas de ambos grupos en la interseccion del género con aspectos como la
posicion socioeconO6mica, la etnia y otros contextos temporales, geograficos y culturales.
Ademas, esto ha permitido no solo continuar investigando cémo las mujeres son moldeadas
por las expectativas sociales relacionadas con su sexo, sino también iniciar investigaciones

similares respecto a los hombres (Seabra, 2009).

A lo largo del tiempo, el concepto ha experimentado cambios y han surgido nuevas
perspectivas que abogan por una igualdad que se practique en nuestra sociedad. En este
sentido, en su investigacion titulada "Igualdad, equidad de género y feminismo: una conquista
de los derechos de las mujeres"”, Duarte y Garcia (2016) resumen que la equidad de género
implica tomar conciencia y transformar la posicién desigual y subordinada que las mujeres
han experimentado durante siglos en comparacién con los hombres, tanto en el ambito
familiar, econémico, social, politico y cultural, asi como en la propia historia. Resulta
fundamental tener en cuenta las condiciones de estrato social, edad, origen étnico,
orientacion sexual e identificacion religiosa, dado que estas pueden agravar o intensificar
dichas disparidades. La igualdad de género implica examinar las raices de las desigualdades
entre los sexos. Sin embargo, no se trata Unicamente de reconocer las disparidades y
discriminaciones presentes en los colectivos humanos, sino de emprender medidas en

diversos niveles para alcanzar la equidad y la paridad (Duarte y Garcia, 2016).

Tanto la literatura latinoamericana como estadounidense abarcan el concepto desde
una mirada bastante reflexiva, es decir, las investigaciones actuales apuntan a generar
bibliografia para entender y erradicar las brechas de género existentes mas prominentemente
en sociedades subdesarrolladas, asi como pautas y estudios de cémo la implementacion de

politicas asociadas ayuda a una mejor calidad de vida en diferentes paises europeos.
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CAPITULO 3: MARCO TEORICO

En el presente capitulo se abordan los principales conceptos, modelos y enfoques
relacionados con el objeto y sujeto de estudios ya presentados en el desarrollo del
planteamiento del problema. En este sentido, en primer lugar, se aborda el tema de diversidad
y enfoque de género para brindar un contexto de como se entienden dentro de la
investigacion, debido a su gran importancia para un buen desarrollo. En segundo lugar, se
dan pinceladas sobre la administracion del talento humano en las organizaciones, asi se da
una definicién de la misma y se plantean los principales procesos que la integran. En tercer
lugar, se da énfasis en la delimitacion de los constructos principales de la tesina: la Calidad
de Vida Laboral, en adelante CVL, y la gestion del desempefio. Por ultimo, se presentan
también distintas investigaciones realizadas sobre la CVL y la gestion del desempefio en el
Pert y América Latina, esto ultimo con el objetivo de obtener las principales conclusiones y
recomendaciones que permitan determinar las principales tematicas que deben tomarse en

cuenta al momento de disefiar una investigaciéon empirica.
1. Gestion de la diversidad y enfoque de género
1.1. Diversidad

Generalmente, la diversidad ha estado implicada en las diversas posturas politicas,
sociales y econdmicas a lo largo del tiempo, en este sentido es muy acertado que el término
sea asociado con la inclusién o exclusion de los grupos menos favorecidos y vulnerables que
se diferencian en diversos factores a las clases dominantes presentes en una sociedad.
Segun Lumby y Coleman (2007) citado por Ramos (2012), la diversidad tiene varios
significados y puede adaptarse a las circunstancias y al sentido que las personas le vayan

dando a través del tiempo.

En este sentido, al partir del punto de que existen diversas formas de poder
comprender el fendbmeno de la diversidad, se ha optado por limitar esta concepcion a la
definicién brindada por Devalle y Vega (1999) citado por Ramos (2012), quienes mencionan
gue lo diverso corresponde a la pluralidad o heterogeneidad de las realidades existentes.
Estas se encuentran determinadas por distintos factores, incluyendo el papel histérico que
han tenido y siguen teniendo diversos grupos dentro de la sociedad, ya que la opresién ha

sido un punto decisivo en la creacion de paradigmas, roles de género, estereotipos y demas.

Dentro de un sentido de diversidad relacionando a los roles de género y estereotipos
aun presentes en la vida cotidiana, es necesario poder analizar cual ha sido la perspectiva de
las mujeres en esta historia, ya que son un grupo con cada vez mas representatividad en

diversos ambitos y a su vez, con mayor legitimidad dentro de la fuerza de trabajo no asociada
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con el cuidado del hogar o la familia como histéricamente ha sucedido. Es por ello que, a lo
largo de la investigacion, dentro del enfoque de diversidad se tomard con mayor énfasis a la
diversidad de género, especialmente dentro de las organizaciones, para asi identificar cuales
son las précticas que se promueven para lograr una inclusion efectiva dentro de diversos

niveles organizacionales.
1.2.Enfoque de género

De acuerdo con Lavell (2006), un enfoque se refiere a una manera especifica de
abordar un problema con el propésito de comprenderlo e intervenir en él. Representa una
perspectiva individual o colectiva sobre un contexto o situacion y la manera de enfrentarlo.
Por lo tanto, al centrarnos en el estudio de las mujeres en esta investigacion, resulta
fundamental adoptar una perspectiva de género que nos permita analizar los distintos
fendmenos desde una Optica adecuada, siguiendo un enfoque previamente establecido por

diversos estudiosos del tema.

En este sentido, se utilizara el planteamiento de género como un elemento
fundamental en el analisis. Para delimitar su alcance, se puede afirmar que el enfoque de
género en si mismo constituye una herramienta de analisis y metodologia que posibilita
incorporar las distintas necesidades, responsabilidades y preocupaciones de mujeres y
hombres en cada fase de sus vidas, con el propésito de establecer relaciones equitativas y
justas. Ademas, reconoce otras manifestaciones de desigualdad y discriminacion derivadas
de la etnia, el origen socioecondmico y la orientacion sexual, entre otros aspectos. Debido a
las diferentes condiciones iniciales en las que se encuentran hombres y mujeres, los

resultados y el impacto de las politicas son disimiles para cada conjunto.

Segun la UNESCO (2014), el enfoque de igualdad de género implica alcanzar una
equidad en los derechos, responsabilidades y oportunidades para mujeres, hombres, nifias y
nifios. Es importante destacar que la igualdad no implica la homogeneidad de mujeres y
hombres, sino que se basa en garantizar que los derechos, responsabilidades vy

oportunidades no estén condicionados por el género con el que se nace.
2. Gestion de personas en las organizaciones
2.1.La gestion de personas en las organizaciones

En un contexto de cambios y falta de certeza en las empresas, las personas
desempefian un papel crucial y deben colaborar estrechamente con la tecnologia. A medida
gue los desafios empresariales evolucionan constantemente, las areas de Recursos
Humanos adquieren una importancia creciente y deben ser consideradas como un pilar

fundamental en la estrategia organizacional para alcanzar los objetivos. Segun Boyero y
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Montoya (2016), el recurso humano es el elemento esencial en cualquier institucion y
constituye el factor clave para obtener una ventaja competitiva. Por lo tanto, para competir y
destacarse frente a la competencia, es imprescindible que las acciones se enfoquen en la

productividad, pero también en el bienestar de los empleados.
2.1.1. Definicion de la gestion de personas

La gestidn de personas puede ser entendida como el conjunto de procesos que creen
valor para la organizacion a través de las personas, puesto que es necesario que las personas
aporten lo mejor de si de la mano con su potencial y compromiso, es légico que para lograrlo
es necesario alinear las politicas y estrategias para lograr una correcta fidelizacion de los
colaboradores. Chiavenato (2009) menciona que “la gestiébn de personas esta conformada
por un consolidado de lineamientos y praxis indispensables para ser capaces de liderar
puestos gerenciales relacionados al talento humano; enfocados en procesos para atraer,
contratar, capacitar, recompensar y evaluar el desempefio de los colaboradores”. Por tanto,
se puede mencionar que cada actividad realizada por las personas responsables de gestionar

a las y los colaboradores es clave y determinante en los resultados.

En el actual enfoque del modelo de gestion de personas no solo se debe considerar
la parte operativa, sino que en miras a transformar el concepto hacia uno que vaya acorde al
contexto cambiante en que las empresas se enfrentan dia a dia, se debe reconocer la
importancia de este en la planeacion estratégica de la empresa con el fin de generar mayor
valor con las habilidades y el potencial de los colaboradores, creando una ventaja competitiva

dificil de replicar para las otras empresas.
2.2.Principales procesos de la gestién de personas

Dentro de los principales procesos que abarca la gestion de personas es
imprescindible considerar seis principales procesos, los cuales son reclutamiento, seleccién
e induccién, formacion, gestién del desempefio, compensacion y bienestar, desarrollo y linea
de carrera y, finalmente, gestion del clima laboral. A continuacién, se detallan los procesos

antes mencionados:

e Reclutamiento: Se refiere a todas las acciones orientadas a atraer a personas con el
potencial y las capacidades necesarias para ocupar posiciones dentro de una
organizacion. Estas actividades pueden llevarse a cabo de forma interna mediante la
publicacion de anuncios en tablones de anuncios o envio de correos informativos, o
de forma externa a través de plataformas en linea de reclutamiento o servicios de

busqueda especializados.

15



Seleccién: comprende aquellos procedimientos enfocados a filtrar aquel universo
obtenido en el proceso de reclutamiento a través de pruebas psicométricas,
entrevistas u otros métodos que ayuden a la empresa a determinar qué candidatos

cumplen con el perfil organizacional y actitudinal que se esta buscando.

Induccién: Esta parte del proceso es crucial dentro del journey del colaborador por la
compaifia, debido a que el colaborador recibe una introduccién cultural, de procesos
que tiene que seguir en su nuevo trabajo. Usualmente comprenden una serie de
capacitaciones sobre programas y formas de realizar el trabajo para que el

colaborador no tenga dificultades futuras en su desempefio.

Formacion: La formacién estd directamente relacionada con las habilidades vy
conocimientos que tienen los colaboradores para el desarrollo de sus funciones dentro
de la organizacion. Asi, dentro de este proceso se contemplan actividades como el
aprendizaje de nuevas metodologias, nuevos idiomas y en general capacidades que
les permitan desarrollar cada vez mejor su trabajo y, por tanto, su productividad para

lograr escalar posiciones.

Compensacion y Bienestar: Para el logro de los objetivos, es necesario que las
personas se sientan identificadas con el centro de labores, por tanto, este proceso es
clave, ya que se debe retribuir al esfuerzo y desempefio que se realiza diariamente a
través de distintas actividades como bonificaciones en el sueldo, etc. Asimismo, es
importante que, encontrandonos ahora en un contexto que obliga a trabajar desde
casa, se pueda brindar el mobiliario y los equipos correctos para el desarrollo de
actividades, pues de no ser asi, la salud fisica y mental puede verse involucrada y ello
afecta directamente en la productividad.

Desarrollo y linea de carrera: Los colaboradores usualmente siempre estan
buscando crecer de manera profesional, este proceso es clave debido a que
operativiza la linea de carrera que los trabajadores pueden llegar a cubrir dentro de la
empresa, incluye la clasificacion de puestos y requisitos necesarios para cubrirlos.
Asimismo, esta enfocado en la implementacion de nuevas habilidades dentro del
talento humano a través de capacitaciones con el fin de potenciar sus habilidades y

generen mayor rentabilidad a la empresa.

Gestiéon del clima laboral: Este proceso se puede caracterizar por ser bastante
subjetivo, ya que depende de la percepcion que tienen los empleados del ambiente
laboral en el que se encuentran, esta toma la forma de acuerdo a las actividades y en

general a la forma en la que se realiza el trabajo dentro de la empresa.
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e Gestion del desempefio: Medir el desempefio es una parte fundamental del area de
gestiéon de personas porque ayuda a evaluar el desempefio de los colaboradores en
funcion a los objetivos planteados por la organizacién y mas especificamente por el
area. Este es una fuente importante de datos para los supervisores en el sentido que

facilita la toma de decisiones en muchos aspectos como compensaciones y ascensos.

Mas adelante se profundizarq acerca de la gestién del desempefio, pues resulta

relevante para la investigacion de la presente tesina.
2.3.Enfoque de género dentro de la gestion de personas

La nocion de diversidad ha evolucionado y se ha integrado en la gestion de las
organizaciones con el proposito de establecer marcos estratégicos que fomenten buenas
practicas en la administracién del talento y la reputacion frente a los interesados y otras
empresas (Fundacion Adecco, 2022). En esta misma linea, Golembiewski (1995) argumenta
gue la administracion de la heterogeneidad en las instituciones, en su totalidad, supone ir mas
alld de simplemente ofrecer trato equitativo y evitar cualquier tipo de discriminacién, ya sea
basada en raza, nacionalidad, género, estrato social o discapacidad, para promover la
igualdad y, en ultima instancia, apreciar y enriquecer la diversidad y las disparidades (como
se citd en Ventosa, 2012). En otras palabras, se busca una versién mas consciente de las
practicas que no solo se enfoca en la no discriminacién de minorias, sino que también

promueve el bienestar y la equidad de género como premisas fundamentales.

Las practicas de equidad de género entonces responden a esta tendencia con miras
a la sostenibilidad de una ventaja competitiva que, de ser bien gestionada, trae consigo
diversos puntos positivos asociados no solo en el compromiso de los trabajadores con la
empresa o la forma en que esta es vista por el mercado (marca empleadora) sino que esa
diversidad genera sinergias importantes en la forma en la que se empatiza con el cliente y la
oportunidad a la innovacién en los procesos internos que posteriormente seran traducidos en
términos econdémicos importantes que ayudan al negocio. En esa linea, al considerar la
creacion de politicas que ayuden a generar mayor igualdad en el trato entre hombres y
mujeres dentro de la planilla, da fe de que las empresas entienden y facilitan las
oportunidades para las mujeres en el &mbito laboral teniendo en cuenta las otras tareas que
implica el género como por ejemplo ser madre que no deberian limitar el correcto desempefio

0 acceso de este grupo.

Esta evolucion responde a las necesidades actuales del entorno relacionadas a una
sociedad mas consciente y con menos prejuicios. Si bien Triandis (2003) consideraba estas

practicas como nuevas, ahora es una constante que es utilizada por las empresas comouna
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ventaja competitiva y cada vez mas necesaria debido a los nuevos estdndares de

competitividad empresarial que trasciende al objetivo econdémico de solo generar riqueza.

Algunas buenas practicas relacionadas que sugiere el manual actualizado de la

Fundacion Mujeres (2008) para tener en cuenta en los procesos de recursos humanos son:

Reclutamiento y seleccidon: Abarcar la mayor cantidad y diversidad de postulantes
de los diferentes sexos que guarden relacidon con el puesto, sin ningun tipo de filtro
que tienda a la discriminacién o sesgo predeterminado para cualquier puesto. Debido
a que esta comprobado que la diversidad en el talento es un buen factor que impulsa
a la innovacion, la competitividad y la productividad en el centro de trabajo. Por ende,
esta practica debe hacerse efectiva, desde el momento de la publicacién del puesto

vacante en las diversas plataformas hasta las entrevistas previas a seleccion.

Compensaciones: Es crucial que exista un plan de compensaciones claro y que este
sea de conocimiento para toda la organizacién. Por ninglin motivo se debe amonestar
0 premiar a cuestiones que tengan que ver con el sexo del colaborador. Por otro lado,
desplegar beneficios tanto a hombres y mujeres evidencia la preocupacion por parte
de la empresa hacia el talento humano y hacia el fortalecimiento de su marca

empleadora a largo plazo.

Formacion y Promocién de puestos: Este proceso debe apuntar al desarrollo
profesional de los colaboradores sin ningun tipo de restricciones mas que el
desemperio de los mismos. Lo que se busca es brindar una serie de oportunidades a
aquellos que por orden meritocratico les corresponde, con ello se logra contaminar el
clima laboral con habladurias o conversaciones externas sobre la imparcialidad de los

lideres.

3. Lacalidad de vida laboral y la gestion del desempefio en las

organizaciones

3.1.Calidad de Vida laboral

La Calidad de Vida laboral resulta como uno de los constructos mas importantes

dentro de la gestion de las personas en el ambito organizacional, ya que incluye diferentes

aspectos que forman parte de la realizaciébn del trabajo en cada uno de los y las

colaboradoras. A lo largo de este apartado se profundizara sobre la evolucién, definicién,

dimensiones y factores de medicién que tiene la CVL.
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3.1.1. Historia y evolucion de la calidad de vida laboral

El desarrollo de la CVL ha tenido una evolucion durante las ultimas décadas, de hecho,
se puede mencionar que el término resulta relativamente reciente en comparacion con otros.
Fue a finales de los afios 60 e inicios de los 70 que la fundacion FORD y el Ministerio de
trabajo de los EE. UU organizaron diversas conferencias patrocinadas en las que se abordaba
la alienacion laboral. Se menciona que los participantes consideraban que esta deberia ir mas
alla de la satisfacciéon del puesto de trabajo, por lo que surgié el movimiento de CVL. Este
tenia como objetivo principal humanizar el entorno de trabajo mientras que se trabaja con el
desarrollo del factor humano y la mejora de su calidad de vida. Es en los afios 80 que se
puede mencionar que se realizé la mayor produccion cientifica, ya que existen autores como
Delamotte y Takezawa, Jenkins, Larouche y Trude, y algunos otros a los que se citaran en la
presente investigacion. Si bien este auge de produccién intelectual disminuy6 en los afios 90,
el interés por el estudio de la CVL sigue siendo relevante habiendo pasado ya
aproximadamente 20 afios, pues involucra a todos los aspectos relacionados con los

colaboradores en el trabajo.
3.1.2. Concepto de calidad de vida laboral

Segun diversos autores, la Calidad de Vida Laboral ha sido abordada bajo diversas
perspectivas tedrico-metodologicas: en el entorno de trabajo y también bajo la perspectiva
psicoldgica (Segurado & Agull, 2002), es por esto que se puede tornar un tanto complicado
esbozar una definicion simplificada. Segun Granados (2011), la CVL puede estudiarse desde
cuatro perspectivas que resultan complementarias entre si para constituir el objeto formal:
factores antecedentes objetivos, factores objetivos subjetivos, factores consecuentes
objetivos y factores consecuentes subjetivos. Asi, se puede definir a la primera perspectiva
como la objetividad del estado del laburo del colaborador; es decir, el camulo de actividades
gue son importantes para la comodidad en el ambito de trabajo del trabajador. La segunda
perspectiva se define como el acoplamiento no objetivo al contexto; es decir todos los
procesos de interpretacion o actuacion del trabajador sobre su situacion laboral y que afectan
su bienestar. La tercera perspectiva se define como el ajuste de la persona con el puesto de
trabajo; es decir, la correspondencia entre el trabajador y las funciones. Finalmente, los
distintos elementos componentes y estructura interna que experimenta el trabajador respecto

a su bienestar.

Asi, teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, Segurado y Agullé (2002) han
realizado una recopilacion de las distintas definiciones que se le han asignado a la Calidad
de Vida Laboral, ver Tabla 1:
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Tabla 1: Definiciones de CVL

Fuente: Segurado y Agullg, 2002
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De ellas se identifica que la Calidad de Vida Laboral puede abordarse desde la
perspectiva del colaborador y de la organizacion. En el primer caso se aborda con mayor
énfasis a la CVL centrada en el individuo; es decir la satisfaccion laboral, las expectativas,
motivacion, actitudes, valores, compromiso, implicacién y demas. Mientras que en el segundo
caso, se aborda la toma de decisiones, nivel de integracién en la dindmica de las actividades,
aspectos estratégicos y estructurales de la organizacion. De esta manera, se puede
mencionar que la CVL aborda todas las aristas concernientes al trabajo, ya que aborda
distintas variables determinantes en la eficiencia y bienestar de los colaboradores para el

logro de los objetivos.
3.1.3. Dimensiones de la calidad de vida laboral

Como se ha mencionado anteriormente, las dos dimensiones o perspectivas mediante
las que se ha abordado a la CVL son dos, bajo el entorno de trabajo y la perspectiva del
colaborador. En este sentido, las dimensiones pueden clasificarse en condiciones objetivas y
subjetivas. Las condiciones objetivas estan compuestas por el medioambiente fisico,
medioambiente tecnoldgico, medioambiente contractual y el medioambiente productivo. Por
otra parte, las condiciones subjetivas estdn compuestas por la esfera privada y el mundo

laboral, individuo y actividad profesional, organizacién y actividad directiva y los beneficios.

Por un lado, se ahondara en relacion a las circunstancias objetivas. El entorno fisico
esta constituido por la salud, en el cual se presentan los principales riesgos que abarcan la
fatiga corporal, los peligros posturales, las cargas excesivas y otros. En este aspecto, el
espacio fisico del lugar de trabajo, que incluye el mobiliario, la iluminacion y demas, también
representa una dimensién que impacta directamente en la calidad de vida laboral. El entorno
tecnolégico esta relacionado con la disponibilidad de los equipos e instrumentos necesarios
para llevar a cabo el trabajo, ya que su ausencia puede generar ansiedad, falta de motivacion
y disatisfaccion laboral. Asimismo, en lo que respecta a las implicaciones para la empresa,
también se ve afectada la eficiencia debido a los retrasos que pueden surgir. El entorno
contractual estd compuesto por aspectos como el salario y la estabilidad en el puesto de
trabajo. Por ultimo, el entorno productivo abarca los horarios laborales, el grado de
sobrecarga percibida, las oportunidades de promocion y ascenso, la ausencia de actividades
durante el horario de trabajo, la realizacién de tareas repetitivas y las facilidades de formacion.
(Granados, 2011, p.13).

Por otro lado, se mencionan las condiciones subjetivas. La esfera privada y el mundo
laboral esta conformada por el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, pues si sucede
algo en la familia el colaborador se ve afectado, y de la misma forma, la gran cantidad de
responsabilidades puede afectar la vida personal del colaborador. En cuanto al individuo y

21



actividad profesional, la dimension se relaciona con la utilizacion de las habilidades y
conocimientos para el logro de las metas profesionales, asimismo la autonomia y la
participacion en la toma de decisiones. La organizacién y funcion directiva estd conformada
por la relacion entre comparieros de trabajo. Finalmente, de los beneficios se entiende que
los diversos programas pueden ocasionar buenas practicas como la mejora del
funcionamiento financiero, el incremento del valor de mercado, el incremento de la
productividad, la reduccion de costos operativos, la habilidad de retener y atraer mejores
empleados, el fortalecimiento de la confiabilidad y lealtad de los empleados, la reduccién del

ausentismo y el fortalecimiento de la reputacion (Granados, 2011, p.13).
3.1.4. Factores que influyen en la medicion de la calidad de vida laboral

Para evaluar la calidad de vida laboral se consideran dos enfoques: el objetivo y el
subjetivo, como se menciono previamente. En el primer enfoque, se analizan las condiciones
fisicas del entorno laboral (seguridad, higiene, iluminacién), las caracteristicas organizativas
(horarios, salarios) y las condiciones de los trabajadores (carga fisica, rendimiento) mediante
evaluaciones cuantitativas que utilizan instrumentos como listas de verificacion, perfiles y
cuestionarios (Segurado & Argullo, 2002). Por otro lado, el enfoque subjetivo evalla la
percepcion, juicio y opinién de los empleados sobre sus condiciones de trabajo y ambiente
laboral. Esta informacion se recopila principalmente de manera cualitativa, considerando
variables como la motivacién, la identificacién, el compromiso con el trabajo y la organizacion,
y la satisfaccion laboral. Las herramientas utilizadas incluyen la observacion, las entrevistas

y, @a menudo, los cuestionarios (Segurado & Argullo, 2002).
3.2.Desemperfio laboral

El desempefio laboral se refiere a las acciones y conductas de un empleado en la
busqueda de metas y objetivos establecidos, utilizando las estrategias y habilidades
necesarias para lograrlos (Chiavenato, 2009, citado por Chavez Patifio, 2017). Es una
variable ampliamente investigada dentro del &mbito organizacional debido a su estrecha
relacion con la productividad y el logro de los objetivos establecidos a diferentes plazos en

una organizacion.

Ademas, en otra vision, el desempefio laboral se refiere a la manifestacion de las
capacidades y competencias de un empleado en el entorno de trabajo, lo cual conduce a
obtener resultados eficientes. Este desempefio se evalla de forma individual, considerando

el esfuerzo y desempefio de cada individuo en particular (Acosta, 2018, p. 2).
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3.2.1. Factores que influyen en el desempeiio laboral

En relacion al rendimiento de las organizaciones, existe discrepancia entre los
diferentes autores acerca de los factores que influyen en esta variable (Salgado, 2006).
Historicamente, se ha vinculado con aspectos financieros, como la posicion y adaptacion al
mercado, los margenes de beneficio promedio, el rendimiento basado en el capital invertido
y el crecimiento en las ventas (Kangis & Williams, 2000). Otros estudios han examinado el
rendimiento utilizando indicadores de eficiencia y eficacia, asi como tasas de absentismo y
rotacion dentro de la organizacion (Gorriti & Brutus, 2005). Sin embargo, la perspectiva
economica del rendimiento parece prevalecer hasta el dia de hoy, limitando la consideracion

de variables mas subjetivas en su evaluacion (Patterson, Warr & West, 2004).

Es entonces que el desempefio laboral puede ser influenciado por diversos factores
ya sean econdémicos 0 emocionales, aunque el factor monetario es el mas predominante.
Dentro de las variables psicosociales se encuentra: Clima Organizacional, factores

motivacionales, Satisfaccion laboral, Ausentismo.

Segun Rodriguez (2001) la relacién existente entre satisfaccion laboral y desempefio
presenta una correlaciéon positiva, ya que mientras mejor se sienta el empleado en su lugar
de trabajo, es decir, tenga una percepcién saludable con respecto a la estructuracion de sus
tareas, la asignacion de recursos y flexibilidad de horarios (Conceptos directamente
relacionados con clima laboral) mejor se desempefian los colaboradores. Es asi que la
importancia de propiciar un clima laboral saludable es crucial debido a que esta relacionado

directamente con la satisfaccién laboral y este a su vez con el desempefio.

Por otro lado, existen factores motivacionales que también influyen en el desempefio
laboral de los colaboradores. Se consideran factores motivacionales a aquellos que
comprenden tres dimensiones: la motivacion intrinseca, motivacién extrinseca y
reconocimiento efectuado en el trabajo (Ramirez, 2018, p.34). Aquellos elementos
compensatorios, bonificaciones seguido del reconocimiento oportuno del trabajo influyen de
manera positiva en el comportamiento del trabajador, de hecho, la combinacidn correcta de

los mismos impulsa la productividad.
3.2.2. Evaluacion del desempefio laboral

Uno de los procesos claves dentro de la gestion del capital humano desde un punto
de vista estratégico es la evaluacién del desempefio. Este busca basicamente medir las
capacidades y competencias de los colaboradores con respecto a los objetivos que rigen la
organizacion en un tiempo determinado. Esta es definida como una valoracion, sistematicay

objetiva de la actuacion de cada persona en funcion de las actividades que desempefia, las
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metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial
desarrollo (Chiavenato, 2009). Cabe resaltar que este proceso puede ser influenciado por una
serie de contingencias que pueden afectar positiva como negativamente en el desempefio de
un colaborador dentro de una empresa. Dentro de las principales: el sistema de
compensaciones y la percepcion que se tiene del mismo, el clima laboral, el sistema de
beneficios laborales, la claridad de las funciones a desempefiar, entre otros. Sin embargo, un
punto bastante importante a hacer hincapié en la investigacion es la variable externa del
entorno referida al contexto de trabajo, el cual incluye la situacion politica, sanitaria que es
capaz de generar incertidumbre y alta rotacion dentro de los principales puestos de trabajo,
asi como la dificultada de las empresas para reclutar personal calificado que se alinee con

los valores de la organizacion.
3.2.3. Importancia de la evaluacién del desempefio

El reconocimiento de la importancia del rendimiento laboral se esta expandiendo como
un medio para lograr mayor productividad, eficiencia y competitividad. Las organizaciones
desempefian un papel crucial en la sociedad al proporcionar bienes y servicios que satisfacen
las necesidades de las personas, y por lo tanto buscan obtener un mayor rendimiento por
parte de sus colaboradores. Ademas, el rendimiento laboral es una valiosa fuente de
informacion para el departamento de recursos humanos, ya que ayuda en la toma de
decisiones en areas como la mejora del ambiente de trabajo, la evaluacion del personal, los
ascensos y promociones, la identificacion de necesidades de desarrollo y la planificacion
salarial, entre otros aspectos. Sin embargo, es importante destacar que esta herramienta no
debe ser considerada como la Unica fuente para decidir si un colaborador avanza en su
carrera profesional, por ejemplo. Es necesario tener en cuenta todas las variables relevantes

antes de realizar cambios especificos (Berrocal & Pereda, 2004).

La evaluaciéon de desempefio puede ser aplicada desde diversas aristas y adaptarse
a la naturaleza de las organizaciones. Es asi que de acuerdo a la cronologia puede
subdividirse en dos grandes grupos: los métodos tradicionales y modernos. De hecho, Alles
(2005) hace una simetria con lo mencionado definiendo “Los métodos de evaluacion de
desempefio se clasifican de acuerdo con aquello que miden: Caracteristicas,

Comportamientos o resultados”. (p. 31)
3.3.Calidad de vida laboral y su influencia en el desempefio

Al revisar la literatura, se ha podido identificar que no existe suficiente informacion
tedrica que nos permita relacionar ambas variables. De hecho, existe mas literatura empirica,

obtenida a través de la aplicacion de métodos cuantitativos, que permite comprender el
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fendmeno en cuestién, pues como se verd mas adelante, existen diferentes formas de
medirlas, pero hasta el momento la correlacion ha sido de manera independiente, mas no
causal. Sin embargo, cabe mencionar que la posible explicacion de este suceso es el poco
tiempo de estudio que tiene la Calidad de Vida Laboral como tal; asimismo, otro factor que
puede haber influido se trata de la forma en la que se ha abordado la CVL, pues esta se
analiza desde sus variables de manera independiente, mas no como un todo de manera que
se incluya tanto la parte individual o psicologica, como la centrada en los intereses

organizacionales o del entorno de trabajo.
3.3.1. Métodos de evaluacién empleados parala CVL y el desempefio

a. Métodos de medicion de la CVL

Como se ha mencionado anteriormente, la CVL aborda diferentes aspectos
relacionados con la experiencia de los colaboradores en el trabajo. Asi, al abordar distintas
dimensiones, los diversos estudios realizados al respecto, tienen diversas formas de medir o
evaluar las condiciones que la conforman. A partir de esta idea, se han identificado tres
modelos de evaluacion para la Calidad de Vida Laboral. El primero es conocido como CVT-
GOHISALO, fue planteado por Gonzales, Hidalgo, Salazar y Preciado el 2010 y tiene siete
dimensiones de las que se desprenden 74 items de medicion. El segundo esta planteado a
partir de los principios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ya que se basa en
la norma internacional SA8000; esta cuenta con cuatro dimensiones y esta conformada por
118 items de medicién. Por ultimo, existe también un modelo planteado en la tesis doctoral
de Mariana Da Silva para la Universidad de Barcelona, este cuenta con once dimensiones y
86 items de medicién. Estos tres modelos seran desarrollados a continuacion y cabe resaltar
gue han sido obtenidos a partir de la revision de literatura planteada por investigaciones

empiricas relacionadas con el objeto de estudio: la CVL.

En primer lugar, el modelo CVT-GOHISALO fue desarrollado en la Universidad de
Guadalajara, México, en abril de 2010, con el objetivo de consolidar y evaluar las diversas
variables asociadas a la calidad de vida en el trabajo (CVT). Los autores del modelo se
basaron en el enfoque neopositivista propuesto por Gonzales en 2010 para definir el concepto
de CVT. Segun ellos, la CVT es un concepto multidimensional que se logra cuando el
trabajador, mediante su trabajo y apreciacion propia, satisface las carencias a continuacion:
apoyo de la compafiia, confianza y sentido de grupo en el lugar de laburo, complacencia
laboral, realizacion obtenida mediante su ocupacion, desarrollo personal y gestion del tiempo
libre (Gonzélez et al., 2010, p. 333).

De esta manera, a partir de esta concepcion sobre el término y en base a revision

bibliografia y empirica plantearon siete dimensiones: (1) Soporte institucional para eltrabajo,
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(2) Seguridad en el trabajo, (3) Integracion al puesto de trabajo, (4) Satisfaccion por el trabajo,
(5) Bienestar logrado a través del trabajo, (6) Desarrollo personal y (7) Administracion del
tiempo libre. Cada dimensién contempla items expresados en preguntas faciles de entender

y contestar para el publico objetivo (ver Anexo A).

En segundo lugar, se cuenta con el modelo de medicién de la CVL planteado por
Chiang y Krausse (2009) basado en la norma internacional SA8000 que acoge los principios
planteados por la OIT sobre los derechos de los trabajadores en las empresas. Este modelo
de medicién esta basado también en una encuesta que contiene dos partes: (1) informacion
general y (2) dimensiones de calidad de vida laboral. Esta segunda seccion est4 compuesta
por cuatro dimensiones: (1) Indicadores individuales, (2) Condiciones y medio ambiente en el
trabajo, (3) Organizacioén y (4) Indicadores globales (ver Anexo B). Cabe mencionar que para
la aplicacion del presente. Se realizan las preguntas a partir de las variables planteadas en el
gue se debe responder bajo escala de Likert con Muy en desacuerdo (MD), En desacuerdo
(D), Neutro (N), De acuerdo (A) y Muy de acuerdo (MA).

Por dltimo, se encuentra también el modelo planteado por Mariana Da Silva en el afio
2006. Este cuenta con once dimensiones entre las que se encuentran: (1) Sistemas de
gestion, (2) Relacion con compafieros, (3) Relacion con jefe, (4) Motivacion-ldentificacion-
Compromiso (MIC), (5) Condiciones del Entorno, (6) Stress y Burnout, (7) Satisfaccion con el
rol, (8) Equilibrio Trabajo-Vida, (9) Equidad Remunerativa, (10) Bienestar Subjetivo y (11)
Caracteristicas Personalidad.

b. Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

La evaluacion del rendimiento de un amplio nimero de individuos en el dmbito
organizacional, a través de criterios que generen equidad y justicia al mismo tiempo que
fomenten la motivacién de las personas, constituye un desafio considerable (Chiavenato,
2009). Es por eso que la mayoria de empresas muchas veces adecua los métodos de
evaluacion a la naturaleza de sus operaciones. Dentro de los mas aplicados son Por

caracteristicas:
e Escala Figura de calificaciéon
e Métodos de escalas mixtas
e Meétodo de distribucion forzada
e Meétodos de formas narrativas
Por comportamiento:
e Meétodo de incidente critico.
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e Escala fundamental para la medicién del comportamiento.

Estos métodos fueron aplicados con el fin de medir los diferentes aspectos desde
diferentes aristas, sin embargo, las principales criticas apuntan a que se concibieron como
un medio mas no el fin en si. Se consideraron a las personas como si estas fueran
homogéneas y dentro de la aplicacion no se consideraron puntos de flexibilidad que ameriten

una aplicacion oportuna dentro del proceso.

c. Métodos modernos de evaluacion del desempefio
La evaluacion participativa basada en objetivos se caracteriza por ser democrética,
participativa, inclusiva, motivadora y se encuentra estructurada en seis etapas secuenciales

a seguir:
e Elformulado de los objetivos con las partes de acuerdo.
e El compromiso de cada uno para lograr los objetivos que se formulados.

e La aceptacidn del gerente respecto a la asignacion de recursos y los medios

necesarios para alcanzar los objetivos.
e El desempefio del colaborador
e El constante monitoreo de los resultados y su comparacion con los objetivos.
e La retroalimentacion intensiva y evaluacion continua conjunta.

Los beneficios resultantes de la aplicacion de esta metodologia radican en que ambas
partes comprenden las expectativas, tienen claridad en las prioridades, mejoran los métodos
de trabajo y reconocen de manera temprana las tendencias positivas y negativas del
rendimiento (Chiavenato, 2009). En este tipo de método de evaluacién del desempefio tanto
el empleado como el supervisor son llamados a dar feedback las veces que sean necesarias

para hacer que la evaluacion funcione.

d. Laevaluacion 360

La evaluacion de 360 grados, también denominada evaluacion completa, constituye
una herramienta empleada para valorar las aptitudes interpersonales de los lideres en una
organizacion. Este enfoque de evaluacion considera todas las relaciones relevantes que el
lider o la persona evaluada mantiene en su entorno laboral, abarcando a comparieros de
trabajo, clientes internos, subordinados y superiores. Se les solicita a estas personas que
brinden retroalimentacion sobre el desempefio del evaluado en las competencias clave

requeridas para su puesto (Conexion ESAN, 2016).
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3.4. Caracteristicas del modelo de medicion escogido

En esta investigacion, se ha utilizado una adaptacién del marco metodolégico
implementado por Hurtado (2017) en su tesis para obtener el grado de maestria. Este marco
aborda la evaluacion de la calidad de vida laboral y el desempefio profesional de los
enfermeros que trabajan en areas criticas del Hospital Sergio Bernales en el afio 2017. En
cuanto al cuestionario utilizado para medir la calidad de vida laboral, se ha realizado una
modificacion en base al modelo GOHISALO previamente explicado. Cabe destacar que,
aunque las variables originales que lo componen son el nivel de remuneracion, las
condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, las oportunidades para utilizar y
desarrollar habilidades humanas, las oportunidades de progreso y estabilidad laboral, la
integracion social en la organizacion, el equilibrio entre la vida y el trabajo, y el significado
social de la actividad laboral, también se ha tenido en cuenta el analisis de la percepcion de

las politicas de equidad de género implementadas por la empresa.

Por otro lado, para la medicion del Desempefio en las colaboradoras, inicialmente se
planted un cuestionario que pueda ser resuelto por la persona que conforma la jefatura directa
de las trabajadoras; sin embargo, para guardar relacién y que exista consistencia en la
informacion recolectada este cuestionario ha sido aplicado a las mismas colaboradoras para
evaluar su autopercepcion. Asi, el cuestionario aplicado ha sido extraido de la tesis
mencionada anteriormente, en ella se menciona que la organizacion autora del mismo es la
Direccion General de Capacitacion y productividad — Recursos Humanos GRC. Cabe
mencionar que, al existir este ajuste para que las colaboradoras mismas puedan responder a
las preguntas, estas también han sido ajustadas de manera que pueda ser posible, En la

Figura 1 se observa la relacion que finalmente se busca analizar en la investigacion.
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Figura 1: Modelo estructural de las variables

3.4.1.Definicion de las variables de investigacion y operacionalizacion de

las variables

De esta forma, en la Tabla 2 se puede revisar la definicion de las variables que se
estdn empleando en la medicidn, asimismo se observa la cantidad de componentes o items

gue conforman cada una de las variables de ambos constructos en investigacion.

Tabla 2: Operacionalizacion de variables
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Tabla 2: Operacionalizacion de variables (continuacion)
Desempefio

Variable Definicion Num. item
La orientacion a resultados contribuye a establecer los
propdsitos organizacionales segun las demandas de la
empresa y teniendo en cuenta las habilidades
evidenciadas por los empleados. Esto permite una
distribucion eficiente de los recursos y una asignacion
efectiva de las tareas.

Un trabajo de calidad es aquel que se ejecuta de
manera adecuada y logra los objetivos establecidos. La
calidad laboral esta vinculada al uso eficiente de los
Calidad de entregables  |recursos: si un empleado realiza correctamente una 4
tarea pero invierte un tiempo excesivo en ella, puede
afectar el funcionamiento de la empresa e incluso
resultar contraproducente.

Las interacciones entre individuos en el &mbito laboral
constituyen un conjunto de evaluaciones que permiten
comprender a las personas dentro de la organizacion,
Relaciones ya que a través de las conexiones que establecen entre
Interpersonales si, satisfacen sus necesidades de interaccion social.
Cuanto mayor sea la satisfaccion que generen, mas
eficazmente podran colaborar en la consecucion de los
objetivos establecidos por la organizacion.

Orientacion a resultados

Desempefio
Variable Definicion Num. item

La iniciativa es una habilidad laboral que implica tener la
capacidad de generar, implementar o concebir proyectos de forma

Iniciativa auténoma. Es una cualidad valiosa en el ambito profesional, ya 4
que permite anticiparse a los eventos futuros y desarrollar ideas
innovadoras.

El trabajo en equipo implica la participacidon conjunta de varios
Trabajo en individuos que comparten un objetivo en comun, aunque cada uno 5
equipo realiza sus responsabilidades de manera individual para alcanzar
dicho objetivo.

Organizacion |Conjunto de herramientas que permite llevar a cabo de forma 3

en las tareas |eficiente, haciendo buen uso del recurso del tiempo.
Total de items 19

Fuente: Amez, 2022

4. Hipotesis de lainvestigacion
Las hipétesis planteadas para la investigacion son las siguientes:

e H1: El nivel de remuneracion influye significativamente en el desempefio de las
colaboradoras.

e H2: Las condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo influyen significativamente
en el desempenio de las colaboradoras.

e H3: Las oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas influyen
significativamente en el desempefio de las colaboradoras.
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H4: Las oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo influyen
significativamente en el desempenio de las colaboradoras.

H5: La integracion social en la organizacion influye significativamente en el
desempefio de las colaboradoras.

H6: El balance vida-trabajo influye significativamente en el desemperio de las
colaboradoras.

H7: El significado social de la actividad del empleo influye significativamente en el
desempefio de las colaboradoras.

H8: La percepcion sobre las politicas de equidad de género influye significativamente
en el desempefio de las colaboradoras.
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CAPITULO 4: MARCO CONTEXTUAL

1. El sector de Seguros
1.1. Caracteristicas del sector de seguros en el Pera y el mundo
1.1.1. Definicion de empresa de seguros

Se puede decir que la Institucion Aseguradora estd constituida por el conjunto de
organismos, entidades y consumidores que participan en el desarrollo de esta actividad, junto
con los medios, practicas y técnicas correspondientes, y las normas que regulan su
funcionamiento, supervision y control. Este servicio responde a la necesidad de protegerse
contra los riesgos, que son eventos futuros, aleatorios e inciertos que podrian generar
pérdidas economicas. Es importante destacar que la actividad de seguros no se limita
Gnicamente a aspectos econdmicos, sino que debe cumplir requisitos técnicos, legales,
economicos y éticos. En caso de que ocurran siniestros, es decir, eventos con consecuencias
economicas negativas, las personas y la sociedad en general pueden contratar un seguro

como medida para mitigar o compensar dichas repercusiones adversas.

Las aseguradoras se encargan de proteger los riesgos a los que estan expuestos los
bienes o individuos. Mediante el pago de una cantidad, conocida como prima, la compafiia
de seguros compensara la cantidad acordada, denominada indemnizacién, en caso de que
se produzca un evento especifico, conocido como siniestro, cuyo riesgo esta cubierto por el

seguro.
1.1.2. Empresas aseguradoras en PerU

En el Perd, se encuentran diversas compafiias de seguros que brindan una amplia
variedad de opciones en cuanto a tipos de seguros, para satisfacer la demanda de pdlizas en
el pais y ofrecer a los peruanos una variedad de aseguradoras y coberturas que se adapten
a sus necesidades. En Perd, ciertas compafias aseguradoras pueden estar especializadas
en seguros para automoviles, salud, vivienda, vida y accidentes. No obstante, todas las
aseguradoras proporcionan una diversidad extensa de poélizas. En ese sentido, no se puede
afirmar que existan tipos de aseguradoras especificas en el Perl, como una aseguradora
exclusiva para automéviles o una aseguradora dedicada Unicamente a seguros de salud, ya
gue cada aseguradora ofrece multiples opciones de cobertura. Actualmente, en el pais se

encuentran presentes las siguientes empresas dentro del sector:

e Ace Seguros
e Cardif del Peri Compafiia de Seguros

e Interseguro Compafiia de Seguros
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e La Positiva Compafiia de Seguros

e Mapfre Pert Compafiia de Seguros

e Pacifico Peruano Suiza Compafiia de seguros

e Protecta Compafiia de Seguros

e Rimac Internacional Compafiia de Seguros

e Secrex Compafia de Seguros de Créditos y Garantias
e |INSUR

e PROTECTA

Asimismo, la composicion del Mercado segun Primas de Seguros Netas de Principales
Riesgos es la siguiente:

Figura 2: Composicion del mercado segun primas de seguros

Fuente: Elaboracién propia

1.1.3. Productos ofrecidos
El tipo de seguros que se ofrecen en el Per( son los siguientes:

e Seguro de vida

e Seguro de salud

e Seguro de tarjetas

e Desgravamen

e Seguro de viajes

e SOAT

e Seguro vehicular

e Seguro de negocios

e Seguro de salud independiente
e SCTR

e Seguro de vida ley

e lLucro cesante

e Responsabilidad profesional
e Seguro de renta escolar
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e Seguro hogar
e Renta de jubilacion

e Ademas de seguros especificos para ciertas actividades/empresas

1.2. Tendencias y practicas en el sector de seguros en materia de Recursos

Humanos.

La demanda de ofrecer un servicio distinguido y de alta calidad, fundamentado en un
nivel superior de asesoramiento, estd posicionando a los Departamentos de Recursos
Humanos como actores principales en el escenario actual de seguros. (Sachez, E., Alcaide,
F., 2003). De hecho, el enfoque ha evolucionado de un punto operativo a un area que participa
activamente en el planeamiento estratégico porque lo que se quiere conseguir al final en un
entorno de alta competitividad es que se creen ventajas competitivas dificiles de replicar. Y
esto empieza con un buen sistema de seleccion de personal, que es un proceso clave para
las empresas de éxito debido a que implica el correcto match entre el fit de la empresa, las

capacidades del postulante y su potencial de crecimiento a largo plazo.

Para poder lograr el objetivo organizacional de rentabilidad, desde el area de recursos

humanos como area estratégica se plantean algunas reflexiones:

e La seleccion de personal minuciosa es necesaria para contar con
profesionales de calidad en un entorno bancario que experimenta crecimiento
o reduccion de sucursales y se encuentra en una etapa de madurez.

e La retribucién variable se utiliza como una manera de atraer, retener y
recompensar el buen rendimiento de los empleados, mejorando asi su
productividad.

e La formacion continua es fundamental para facilitar la adaptacion estratégica
hacia un enfoque mas orientado al asesoramiento, satisfaciendo las
necesidades de clientes cada vez mas exigentes, menos leales y con mayor
conocimiento financiero.

e La motivacion constante es importante para lograr resultados excelentes vy
fomentar la disposicién de los empleados hacia una mayor modernizacién de
la organizacion.

e Una comunicacion interna efectiva es clave para facilitar el flujo de informacion,
mejorar la calidad del servicio y promover la identificacion de los empleados
con la entidad.

e La ética desempefia un papel fundamental en la generacion de confianza y
credibilidad, aspectos esenciales en el negocio de la intermediacion.
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e Un clima laboral saludable contribuye a mejorar la satisfaccion de los
empleados y, por ende, el rendimiento de la organizacion.

A partir de estas aproximaciones se hace bastante hincapié en la formulacién de un
proceso concatenado de los diferentes procesos de recursos humanos con el fin de crear
valor y evitar la indebida utilizacion de recursos. Asimismo, el texto a modo de reporte de
Gestion plantea que se debe hacer una actualizacion a los medios remunerativos otorgados
a los colaboradores, integrando el factor psicolégico como uno de las variables mas
importante. Asi como enfocar los lineamientos de capacitacién y desarrollo de manera
estratégica asociandose siempre a un indicador financiero. Por ultimo, es crucial mantener el
engagement de los colaboradores a través de un estilo de liderazgo que promueva la
participacion y la curiosidad, que no sancione el error, sino que se busque un ambiente de
constante feedback esto para crear un ambiente propicio para la innovacién y buenas

practicas empresariales.

1.3. Andlisis PEST del sector de seguros peruano con relacion a la calidad

de vida laboral

En marzo del 2020 el contexto organizacional de todos los sectores empresariales en
el Perd cambié, el trabajo remoto o teletrabajo tomo relevancia y la transformacion digital se
acelero de tal manera que paso a formar parte del dia a dia de cada colaborador y empresa.
La inversion en herramientas tecnoldgicas de comunicacion y capacitacibon aumento
considerablemente, por lo que las condiciones de trabajo también se han visto afectadas. La
calidad de vida laboral al tener tantas dimensiones que la conforman también se ve afectada
por el entorno que va mas alla de la empresa, por tanto, se ha realizado un analisis sobre
cuales son los factores que afectan directamente a la CVL en las colaboradoras de las

empresas.
1.3.1. Factor legal y politico:

En el caso de este factor, en primer lugar, desde el afio 2020, segun disposicion del
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), la desconexion digital es un derecho
en nuestro pais; a raiz de eso, diversas organizaciones comenzaron a implementar politicas
para el cumplimiento de este derecho. En segundo lugar, se viene planteando el cambio de
la constitucién a través de la formacién de una asamblea constituyente en el gobierno, este
punto genera incertidumbre en todo sentido y el nivel de inversion privada viene
contrayéndose en grandes niveles. Por ultimo, la cartera de empleo y las leyes laborales no
han sido priorizadas debido al incremento de casos de COVID-19 y a los problemas

educativos y de salud publica que vienen junto a estos.
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1.3.2. Factor econémico:

En el caso del factor econémico, en primer lugar, debido a la creciente inestabilidad
politica del pais desde el inicio de la pandemia, el nivel de ingresos per cépita en Lima
Metropolitana se ha visto disminuido en 14% (Redaccion Gestion, 2021a). En segundo lugar,
el precio del tipo de cambio a la moneda del délar alcanzé un récord de 4.15 en el presente
afo, este tuvo repercusiones en todo aspecto econémico del pais y, por tanto, el precio de la
canasta basica de consumo se ha visto afectada significativamente, ahora es necesario tener
un salario mas alto para cubrir las necesidades debido a la inflacion. Por ultimo, segun
Carolina Trivelli, para una nota de prensa publicada por el Instituto Peruano de Economia
(IPE, 2020), “las mujeres tendemos a aceptar menos ingresos, con tal de tener mayor
fle-xibilidad”. Esto se da debido a que las responsabilidades del hogar son muchas veces
socialmente asignadas a las mujeres, por tanto, se puede priorizar la flexibilidad ante el nivel

de ingresos.
1.3.3. Factor social:

En el caso del factor social, en primer lugar, segun un articulo publicado por el Banco
de la Reserva Federal de Minneapolis, y citado en el diario Gestién el 2021, las madres que
pudieron trabajar desde casa durante la pandemia tienen mas probabilidades de renunciar a
sus empleos que las que trabajan desde la oficina. Asi, las responsabilidades familiares en el
hogar, especialmente el cuidado de los hijos, son elementos a tomar en cuenta para la
realizacion de politicas de retencion y bienestar de la CVL. En segundo lugar, segun Chazz,
una empresa de NTT Data, en un estudio realizado en Lima Metropolitana el afio 2021, el
75% de los encuestados considera que el trabajo remoto ha afectado su crecimiento
profesional, ya que han disminuido las interacciones con otras personas y areas de la
compafia. Por ultimo, en este mismo estudio, presentado en el diario Gestién (2021) el 50%
asegurd que no se encuentra a gusto con la falta de separacién que ven de su vida laboral y
personal a causa del trabajo remoto; mientras que el 70% estaria de acuerdo con un sistema
de trabajo hibrido.

1.3.4. Factor tecnologico:

En el caso del factor tecnolégico, en primer lugar, el uso de herramientas tecnologicas
para la comunicacién se ha incrementado exponencialmente a causa del teletrabajo. Segun
el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), en el tltimo trimestre del 2020, el 88%
de la poblacion usuaria de internet lo hizo a diario. Sin embargo, existe una brecha de género
de 3 puntos porcentuales respecto a su uso a favor de los hombres (INEI, 2021). En segundo

lugar, las habilidades y competencias requeridas para un buen desempefio en el trabajo han
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evolucionado a raiz del cambio tecnoldégico ocasionado por la pandemia del COVID-19, de
esta forma ahora se valora mas que nunca el uso de herramientas tecnolbgicas, la
adaptabilidad, la resiliencia y demds. Por tanto, es necesario capacitar a las y los trabajadores

para rendir de manera adecuada.

1.4.Andlisis PEST del sector de seguros peruano con relacion al

desempefio.

La llegada de la pandemia ocasiond una dislocacion tecnoldgica que trastoco la forma
de medir el desempefio de los colaboradores. De hecho, algunas practicas quedaron
inhabilitadas y otras tomaron mayor protagonismo y se reinventaron acopldndose a la
virtualidad, aunque se cre6 una dependencia del &rea de recursos humanos con la tecnologia
para armonizar el proceso desde la organizacion, facilitacion y documentacion de los
resultados de la evaluacién de desempefio. En ese sentido, las herramientas relacionadas a
ordenamiento de datos como dashboards, trello y rooms de zoom se volvieron esenciales

para asegurar la viabilidad y sostenibilidad del proceso en cuestion.
1.4.1. Factor legal y politico:

Tras la paralizacion de actividades en los afios 2020 y 2021 por la COVID-19, Servir
ha establecido que dichas causas que inciden directamente en la evaluacion de desempefio
no son imputables a los directivos publicos, pues su actividad se ha visto afectada por causas

extraordinarias.

Por ello, en el caso de los funcionarios publicos que estan sujetos al régimen del
Servicio Civil y cuyo periodo de designacion esté a punto de expirar, si no han sido evaluados
durante tres afilos consecutivos, se establece que su vinculo con la institucién se mantendra
vigente hasta que se complete la evaluacion de su desempefio, la cual se extendera hasta el
31 de enero de 2023 (Redaccion La Ley, 2021).

Por otro lado, también se plantearon lineamientos desde el gobierno central desde
SUNAFIL sobre las horas de trabajo consideradas como sobre tiempo sefialando que, para
que se efectle dicho caso debera existir necesariamente un acuerdo entre el empleador y el
empleado. En adicion, el decreto esclarece que tanto el empleado no puede ser obligado a
efectuar horas extras ni el empleador de otorgarlas dado que el contexto no permite tener
certeza de la marcacion de asistencia por lo que se apela a la confianza y compromiso de la

fuerza de trabajo.
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1.4.2. Factor econémico:

Para muchas empresas, el afio 2020 represent6 un periodo de adaptacién y de no
lograr alcanzar las metas de negocio establecidas al comienzo del ejercicio econémico. Como
resultado, los altos directivos experimentaron una reduccion, eliminacion o aplazamiento en
el pago de los bonos que suelen recibir, con el objetivo de mejorar las condiciones de liquidez
de la compaifiia (Deloitte, 2021). Por otro lado, se hizo mayor énfasis en la ampliacion de
cobertura de seguros de salud, accidentes y vida teniendo en cuenta la realidad econémica
de la empresa. En definitiva, el sistema de compensaciones, uno de los factores que afectan
al desempefio, manejado por las empresas en el caso mas radical fueron reestructurados o

adaptados para hacer frente a la inestabilidad.

Por otro lado, segun Jaramillo (2020), el grueso de trabajadores tanto independientes
como dependientes dependen econémicamente de su trabajo de los cuales solo el 4% son
empleadores y menos de la mitad cuenta con contrato formal, por lo que la inestabilidad ha
obligado a las personas a esforzarse aun mas para convertirse en prioridad dentro de la
empresa, afectando directamente su desempefio sin ser recompensados debidamente por
ello. El problema de reinsercion laboral y despidos masivos ha sido un fendmeno que ha

generado controversia, pero en muchos casos ha sido el salvavidas para muchas empresas.
1.4.3. Factor social:

La dislocacion tecnoldgica que han experimentado los diferentes sectores de nuestro
pais ha hecho que, al migrar a una modalidad de trabajo relativamente nueva y sin previa
introduccion, se desdibujan los limites de la esfera de vida laboral y personal. Esto ha
afectado directamente al desempefio de los colaboradores dado que existia el sesgo de que
al haber supuestos ahorros de tiempo en transporte y derivados, estos tenian mucho mas
tiempo para hacer las tareas encargadas obviando claramente las responsabilidades del
hogar. Como consecuencia de ello, en especial las mujeres buscaban trabajos mas atractivos
en temas de beneficios y flexibilidad de horarios para asi poder desempefiarse con

tranquilidad.
1.4.4. Factor tecnologico:

La mentalidad que se tenia para evaluar el desempefio ha ido cambiando y mas ahora
con la virtualidad se ha reforzado con tecnologia que ayuda a medir la productividad y el
seguimiento de los diferentes proyectos en los que se desempefian los colaboradores. Estas
tecnologias no solo ayudan a tener un mejor tracking de las actividades, sino que facilitan en
gran medida el trabajo en términos de eficiencia evitando al méximo la operatividad y

enfocandose ahora en el analisis y solucién de problemas. Dentro de las principales
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tecnologias asociadas segun Workmeter (2021) estan: Trello, Workflow max, Connecteam,
Office 365.

2. Principales préacticas asociadas a la gestion de la calidad de vida laboral y

su relacion con el desempefio.

Uno de los componentes destacados de la calidad de vida en el trabajo, que ha
recibido especial atencion durante la pandemia, es el ambiente laboral. Segun una
investigacion de Aptitus, el 86% de los peruanos estaria dispuesto a renunciar si su trabajo
actual tuviera un ambiente laboral negativo. Ademas, el 81% de los trabajadores considera
que el ambiente laboral es crucial para su rendimiento (Redaccion Gestién, 2021b). En esa
linea, se han propuesto diversas practicas en el sector bancario que es sujeto de estudio en

esta investigacion y para ello realizamos entrevistas a especialistas en el tema:

Flexibilidad de horarios: Dentro del marco del trabajo remoto lo primordial dentro de
la gestion humana es la valoracion de la confianza debido a que es inexacto poder verificar
la asistencia rigida de los trabajadores por lo que se apela al compromiso y el engagement
generado para poder realizar las tareas asignadas. Es cierto, que actualmente se estan
usando diversos softwares de marcacion de tiempo como worki, kronos, geogra que incluso
tienen reconocimiento facial y geolocalizacion, pero aun asi la base de trabajo se mantiene

en la confianza de los lideres con respecto a su gente.

Sobretiempos: Dentro de este aspecto se ha considerado la valoracién de las horas
extras trabajadas por el colaborador, legalmente este deberia ser un acuerdo por ambas
partes, tanto como del colaborador como del lider en aceptar el uso de horas extras. Una vez
ejecutado ese derecho, el empleador puede utilizar el pago como remuneracién tangible o es

posible compensar las horas generadas durante el horario de trabajo.

Bonificaciones: Las empresas del sector bancario han reestructurado el sistema de
bonificacion por desempefio con el fin de tangibilizar el esfuerzo de los colaboradores con
respecto al cumplimiento de objetivos en temas monetarios o beneficios asociados. Esto se
convierte en un elemento de motivacién extrinseca bastante valorado por los colaboradores

dentro del rubro.

Salud: Se ha reforzado la contratacion de polizas de vida, accidentes y seguros
asociados con el fin de asegurar la integridad fisica y mental de los colaboradores y que de
esta manera puedan estar protegidos contra el virus de Covid-19. Asimismo, se han lanzado
diversas politicas asociadas a seguridad y salud en el trabajo que muy aparte de ser un marco

normativo obligatorio, las empresas del banco lo vienen trabajando de manera continua desde
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que inicio la pandemia. Asimismo, se han lanzado talleres/talks que promueven espacios de

apoyo y manejo del estrés en miras de cuidar la salud mental de los trabajadores.

Es asi que una vez analizado los factores contextuales que envuelven a los objetos
de estudio y su desarrollo en el sector bancario, es relevante mencionar que el contexto en
este caso social, econémico, politico y en gran medida tecnologico ha reestructurado las
practicas que se venian realizando en cuanto a mantener un equilibrio en la calidad de vida

laboral de los trabajadores y su impacto directo en el desempefio de los colaboradores.

3. Caracterizaciéon de la empresa analizada: Interseguro Compafia de
Seguros S.A

3.1.Historia

La compafiia Interseguro fue establecida el 16 de junio de 1998 y en su primera
década se destac6 como una de las principales aseguradoras. Después de 22 afios de
crecimiento, ha logrado posicionarse como una empresa destacada en el campo de Rentas
Vitalicias, Vida Individual y Seguros Masivos. En el afio 2000, la International Finance
Corporation (IFC), subsidiaria del Banco Mundial, adquiri6 el 15% de las acciones de la
empresa. En 2007, el Grupo Interbank cre6 un holding financiero llamado IFS, consolidando
la propiedad de Interbank, Interseguro e Inteligo. En 2020, Interseguro y Mapfre llegaron a un
acuerdo para transferir la cartera de pensiones relacionadas con el Seguro Complementario
de Trabajo de Riesgo (SCTR) de Mapfre a Interseguro. Este acuerdo permitié a Interseguro
posicionarse como la tercera aseguradora mas grande en el sistema asegurador peruano

(Interseguro, 2021).
3.2. Propésito

El propésito que ha definido la empresa segun su memoria anual para el 2020 es

“Hacemos mas facil que los peruanos avancen seguros”.
3.3.Valores

Cuentan con 5 valores fundamentales para el logro de sus objetivos, ellos son los
siguientes: Somos compafiia, Lo hacemos simple, Construimos el mafiana,

Aprendemos y avanzamos, Cuidamos lo que tenemos. (Interseguro 2021, pp12-13)
3.4.Gestion y Desarrollo Humano

Dentro de la compafiia, se tienen diversas politicas que buscan velar por el bienestar
de sus colaboradores. En este sentido, se ha procedido a revisar las politicas empleadas en

diversos procesos, ellos se describen a continuacion. Cabe mencionar que se han revisado
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aquellas que resultan mas pertinentes y relevantes para el estudio de las variables que se

abordan en la investigacion.

En primer lugar, se encuentra la politica de eleccion de vacaciones, ella tiene como
base legal al Decreto Supremo No. 007-2002-TR y No. 008-2002-TR sobre la Ley de Jornada
de Trabajo, Horario y Sobretiempo. En ella se propone que los horarios de trabajo pueden
ser elegidos semestralmente por cada colaborador en acuerdo con su jefatura directa,
fomentando la flexibilidad, pero respetando que la jornada laboral no debe sobrepasar las 48
horas semanales establecidas por ley; sin embargo, de ser asi se considera la politica de
sobretiempo. Se cuenta con siete beneficios de flexibilidad a la que las y los colaboradores
pueden acceder. En el caso de Flex Home Office, se menciona que puede ser canjeado una
vez al mes y consiste en trabajar desde casa. El Flex de invierno y verano, consisten en
tiempo flexible de mediodia de un viernes y puede ser canjeado una vez al mes de julio a
septiembre y enero a marzo respectivamente. En el caso de los Flex de 1 dia, medio dia o
una hora, si bien no se menciona cada cuanto tiempo puede hacerse uso del mismo, este si
debe ser conversado con la jefatura. Por Gltimo, se encuentra el Flex Post Natal para parejas,
gue consiste en extender la licencia post natal a través de dos opciones: extension de la
licencia legal por quince dias adicionales o el retorno a trabajar por medio tiempo durante un

mes completo.

En segundo lugar, se encuentra la politica de vacaciones. Ella menciona que se puede
hacer uso de los 30 dias de descanso vacacional remunerado, siempre y cuando la jornada
ordinaria de trabajo sea de 4 horas al dia y se cuenta con un periodo no menor de cuatro
meses laborando en la empresa con excepcién de la aprobacion del vicepresidente deléarea.

En tercer lugar, se encuentra la politica de prevencion y sancion de la violencia y
discriminacion. Esta tiene como objetivo adoptar medidas para prevenir y sancionar a la
violencia en todas sus formas dentro de la empresa y la base legal esta compuesta por el
reglamento N° 27942, N° 29430, el Decreto Legislativo N° 1410, el codigo de Etica de la
empresay demds. Cuenta con tres principios béasicos, Tolerancia 0 (compromiso de investigar
todo caso reportado), Principio de Confidencialidad (sélo las personas autorizadas tienen
acceso a informacién de denuncias que pueden realizarse de manera anoénima) y Cultura de
Prevencién (promover implementacion de practicas y desarrollo de capacitaciones y demas
para reforzar el conocimiento de la politica y que estos se vean traducidos en los
comportamientos de las y los colaboradores). Asi, una vez que se recibe la denuncia al Canal
ético o al Gestor (a) de Gestibn y Desarrollo Humano se revisa la denuncia y activa el
procedimiento de investigacion, brindando también asistencia psicoldgica, la rotacién de

agencia u oficina y la licencia o home office. Se brinda también asesoria para la realizacion
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de la denuncia formal y se determinan las medidas o acciones preventivas. Si se produce el
suceso de hostigamiento sexual, los castigos pueden ser una amonestacion escrita, la
suspension o despido para el acosador. Cabe mencionar que dentro de la guia se cuenta con
un anexo que brinda informacién para la atencion donde especifican que se debe contar con
tres elementos para ser considerado acoso u hostigamiento sexual: la conducta denunciada

es de indole sexual, es no aprobado por quien la recibe y existe un ambiente intimidatorio.

Por ultimo, se encuentra la politica de diversidad e inclusion. Este tiene la finalidad de
facilitar lineamientos que se puedan aplicar a todos los procesos de la compafiia para
convertirla en un lugar seguro que promueva el respeto y aceptacion de las diferencias y
evitar barreras que dificulten el trabajo o propicien comportamientos o actitudes asociadas a
discriminacién, acoso, hostigamiento y/o violencia. Asi, mencionan que tienen siete principios:
incentivar la diversidad en los equipos de trabajo; promover la igualdad de oportunidades;
utilizar vocabulario no discriminante tanto dentro como fuera de las instalaciones; propiciar
un clima laboral que no admita brindar un ambiente de trabajo que no admita ninguna
comunicacion que no vaya alineada al valor del respeto por la persona o la diversidad que
puede existir; por el contrario generar confianza y compromiso en aquellos procesos
enfocados en el crecimiento profesional, haciendo alusion que no existen barreras de ningan
tipo para acceder a ellas con el fin de motivarlos a mejorar el performance de cada uno;
cultivar una cultura de inclusividad para conservar a los mejores talentos y maximizar su
desempefio; promoviendo activamente que la diversidad e inclusion se vivan como parte de

la cultura de IS a través de la implementacion de practicas y desarrollo de capacitaciones.
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CAPITULO 5: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Alcance

Teniendo en cuenta la literatura existente, el alcance que tiene este trabajo es de tipo
correlacional. Las necesidades que se han identificado para el fenébmeno del estudio son
describir las relaciones entre calidad de vida laboral y el desempefio, utilizar el marco
metodolégico planteado en el marco teorico para establecer patrones y predecir

comportamientos entre ambas variables.
2. Enfoque

Para la presente investigacion, se realiza una combinacion de analisis cualitativo y
cuantitativo, es decir se hara uso de un enfoque mixto. Por un lado, el enfoque cuantitativo
permite recolectar informacion estadistica con la finalidad de entender la correlacion entre las
dos variables de estudio para asi tener la posibilidad de generalizar la informacién del
comportamiento y demostrar la influencia existente. Por otro lado, el enfoque cualitativo
permitira extraer informacién que complemente lo ya obtenido en el otro enfoque, pues es
necesario entender el fenébmeno en cuestion de manera integral, proceso que no ha sido
realizado por investigadores analizados, ya que se han centrado netamente en la informacion

estadistica.
3. Marco Muestral

Una vez explicado el enfoque, alcance y disefio metodologico, la presente
investigacion se aborda a través de técnicas cuantitativas como encuesta. Este enfoque
permitié, mediante un andlisis correlacional, desplegar la influencia de factores que existian
entre ambas variables. A partir de los resultados encontrados en la etapa cuantitativa, el
estudio hizo foco en conocer cuél o cuéles de todos los factores presentes en calidad de vida
laboral tenian un impacto directo en el desempefio de las mujeres encuestadas.
Posteriormente, se considerd que para reforzar los datos encontrados en la encuesta, el uso

de técnicas cualitativas como entrevistas a profundidad dentro del grupo muestral.
3.1.Encuestas

La encuesta es una técnica que que implica recolectar informacion a través de un
conjunto de preguntas especificas con opciones de respuesta limitadas, formuladas
previamente por el investigador de acuerdo con los objetivos del estudio. En caso necesario,
también se pueden incluir preguntas abiertas para permitir respuestas mas detalladas por
parte de los encuestados (Ponce & Pasco, 2015, p. 62 citado en Aguilar & Riva, 2022). Segun

Archester (2005 citado en Hernandez, 2014), las encuestas pueden ser de disefio
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experimental, transversal, descriptivo o correlacional-causal, ya que a veces cumplen con los

propositos de uno u otro disefio, e incluso pueden combinar caracteristicas de ambos.

La muestra del presente trabajo de investigacion esta compuesta por la totalidad de
colaboradoras que trabajan en el &rea administrativa en Interseguro Compafiia de Seguros.
Dicha muestra fue seleccionada a través de un criterio no probabilistico de manera que se
pueda hacer inferencias en base a los datos obtenidos. Se consideraron todos los puestos
en la jerarquia de existente dentro del area de Gestién de Desarrollo Humano con el fin de
poder obtener las percepciones de todas con respecto a ambas variables estudiadas. La
recopilacién de informacion se realiz6 en una semana y media gracias al apoyo de las lideres,
lo que dio como resultado un total de 114 encuestas completadas, la muestra es incluye
perfiles de todas las areas y posiciones. La aplicacién de esta encuesta tuvo como objetivo
recopilar informacién clave para un posterior analisis que permita identificar las diversas
relaciones entre factores y su influencia en la mismas, es decir, que elementos de la calidad
de vida laboral con enfoque de género influyen o no directamente en el desempefio de las

mujeres de Interseguro.

Para la construccion del cuestionario se adaptd el modelo “GOHISALO 2010” (ver
Anexo C), el cual explica el concepto de calidad de vida laboral en nueve sub-variables: nivel
de remuneracién, condiciones de seguridad y bienestar, oportunidad y capacidades
humanas, progreso, Integracion social, balance vida y trabajo, significado social y equidad de
género. Asimismo, se incluy6 el modelo (ver Anexo D) que explica el concepto de desempefio
laboral en seis sub-variables: orientacion a resultados, calidad, relaciones interpersonales,
iniciativa, trabajo en equipo, organizacion. En cuanto a la estructura del cuestionario, se utilizd
preguntas de opcién mdultiple con escala de likert del uno al 5y se opt6 por poner en aleatorio
las preguntas para evitar que la muestra de respuestas sesgadas. Finalmente, el cuestionario
fue validado por la asesora y la vicepresidenta del area de GDH con el fin de que sea lamas
pertinente y responda a los objetivos de la investigacion previo al lanzamiento de la misma

(ver Anexo E).
3.2. Entrevistas

Se sostiene que la entrevista es mas efectiva que el cuestionario debido a que permite
obtener informacién mas exhaustiva y detallada. Ademas, brinda la oportunidad de aclarar
cualquier duda durante el proceso, lo que garantiza respuestas mas relevantes y utiles (Diaz,
2022). En esa linea, se pretende utilizar esta herramienta de recopilacion de datos con el fin
de complementar el enfoque cuantitativo planteado previamente. Para ello, se procedié a
entrevistar a cinco trabajadoras de diferentes edades, puestos de trabajo, que habian
experimentado la maternidad o no con el fin de conocer las diversas percepciones que tenian
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acerca de los diferentes elementos de la calidad de vida laboral planteadas en la teoria para

hacerle un frente mas veridico a la investigacion con respecto a este fenomeno.

Se us6 una guia de entrevista que tuvo como base el estudio de Hurtado (2017) que
a su vez toma como referencia el estudio de calidad de vida de Gozales, Hidalgo y Preciado
(2010), dado que consideraba una adaptacion moderna a los conceptos utilizados en esta
investigacion. Se usaron preguntas genéricas y repreguntas con el fin de obtener los insights

mas sinceros con respecto a la calidad de vida y como ello influenciaba en su desempefio.
4. Fases de lainvestigacion

El primer paso realizado para consolidar la investigacion fue la revision bibliografia,
en donde se exploraron diversas fuentes, estudios y autores que sirvieran como predmbulo
tedrico importante para el enmarcamiento de conceptos y la definicion clara de ambas
variables. Asimismo, se investigd sobre los modelos previos existentes entre variables y los
resultados que se obtuvieron para tener un antelar del enfoque que ibamos a utilizar. En el
segundo paso, se valido el objeto de estudio y los modelos a aplicar, asi como las técnicas
de recoleccién de datos que se iban a utilizar con el fin de facilitar el proceso de trabajo de
campo. Finalmente, se procedi6 a analizar los datos obtenidos y a establecer relaciones entre
variables que como resultado validan las hipotesis planteadas relacionadas al objetivo de la

investigacion.
5. Técnica de recoleccién de informacién

Para la realizacion del andlisis de informacion, en el caso de la parte cuantitativa se
realizo un analisis tanto descriptivo como relacional a través del uso de la herramienta SPSS
como se ha venido mencionando con anterioridad. De la misma manera, en el caso de la
informacion cualitativa, se hizo uso de un andlisis de discurso y contenido expresado por las
mujeres participantes de las entrevistas. Todo esto debido a la necesidad de descubrir

posibles contradicciones en la expresion de las ideas.
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CAPITULO 6: ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1. Resultados obtenidos de la aplicacion de las herramientas cualitativas
1.1.Hallazgos de las entrevistas

La informacion completa recolectada se puede observar con mayor detalle en la

seccion de Anexos (ver Anexo F).
1.1.1. Calidad de Vida Laboral

a. Perfil de las entrevistadas

Dentro del enfoque cualitativo, se entrevisté a un total de cinco colaboradoras de
diferentes areas: Desarrollo Humano, Planeamiento, Control y Gestion, Tl, Servicio al Cliente
y Operaciones y Procesos. De la misma manera, en cuanto al nivel jerarquico, se tomé en
cuenta que las colaboradoras brinden la perspectiva desde un nivel basico como practicante
hasta la complejidad que podria tener el cargo de vicepresidenta. En cuanto al proceso de
maternidad, también se ha recogido informacion al respecto, por lo que en promedio la

muestra tiene un hijo.

b. Preguntas generales

En esta seccion se abordan 4 cédigos: motivacion en el trabajo (MOT), aspectos
valorados del trabajo (AVT), experiencia en maternidad (MAT) y acoso en la empresa
(ACOS). La finalidad de esta codificacion es reflejar las percepciones que tuvieron las
entrevistadas desde un &mbito mas general e introductorio a las variables estudiadas en esta
investigacion. Con respecto a la motivacion en el trabajo la totalidad de la muestra transmite
en su discurso que la cultura de la empresa, entendida esta como la calidad de la gente, los
procesos y los valores que existen, es uno de los principales motores de fidelizacion.
Asimismo, todas estan de acuerdo en que Interseguro es un espacio en el que tienen bastante
autonomia para hacer realidad diferentes proyectos y poder seguir aprendiendo en el dia a
dia. La entrevistada 1 menciona “me identifico digamos con esa necesidad de hacer que el
pais sea mejor en general y hacer mas facil que los peruanos accedan a los seguros. me
mueve a un nivel mas alla de lo profesional, sino humano” (Comunicacion personal, 25 de
junio,2022).

En cuanto a los aspectos mas valorados del trabajo, existen diferentes percepciones
dependiendo de la posicidn que tienen actualmente en la empresa. Por ejemplo, una de ellas,
gue posee un perfil junior menciona que valora la posibilidad de poder aplicar los
conocimientos que ha aprendido en la universidad y otras habilidades que lo ha hecho con la

practica en la cancha. A diferencia de las otras entrevistadas con cargos de liderazgo que
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mencionan con entusiasmo que existe una vasta posibilidad de seguir creciendo y poder
cambiar y co-crear cosas nuevas en pro de la compafia y el pais. En la misma linea, la
presencia de la variable asociada a la experiencia en maternidad fue crucial porque permite
conectar con sus necesidades y vivencias de forma natural. Asi, 3 de las entrevistadas
entraron en la categoria de madres que habian vivido o viven el proceso dentro de
Interseguro, de las cuales valoran mucho la preocupaciéon que ha tenido la empresa con ellas.
La entrevistada 4 comenta “Si, Ellos hicieron una aceleracion para la continuidad de la EPs
para mi ha sido muy valioso. Porque mi hijo tiene un problema congénito y esa ayuda para

mi ha sido muy rica” (Comunicacion personal, 25 de junio,2022).

Asimismo, dos de las entrevistadas se sorprendieron al no ser discriminadas en el
proceso de seleccidn, incluso una de ellas fue contratada embarazada. Recalcan que tenian
el temor de no poder acceder a un cargo de liderazgo por el sesgo que existe contra las
mujeres con familias y la “carga” como ellas menciona que implica tener hijos y una familia.
Sin embargo, se sienten agradecidas por el trato y la confianza que hasta ahora reciben en
la empresa. Por dltimo, en cuanto a las percepciones recogidas del acoso (ACOS) todas las

entrevistadas mencionan que no han sido victimas ni han escuchado casos en la empresa.

c. Nivel de remuneracion

El nivel de remuneracion es una subvariable de la calidad de vida laboral y se ha
trabajado bajo 3 codigos: beneficios econdmicos y no econémicos (BENE), relacion nivel de
esfuerzo y remuneracion (REM) y beneficios adicionales (BADI). Este grupo de cdédigos
pretende exponer las percepciones de las colaboradoras con respecto al aspecto
remunerativo y no remunerativo que reciben en Interseguro. El primer codigo hace referencia
al conjunto de beneficios monetarios (sueldos, bonos, incentivos) que reciben y en ese caso
las colaboradoras mencionan que, si bien no estan insatisfechas, consideran que se debe
evaluar al menor de manera bianual las bandas salariales. Sin embargo, una de las
colaboradoras es atipica, dado que no considera que el dinero sea su principal motivacion
sino el dinamismo del trabajo, mientras que las demas entrevistadas abordan la variable
desde un punto mas critico sin llegar a la exigencia. La entrevistada 3 menciona “ O sea de
haber relacién si hay relacién, pero esperariamos un poco mas”(Comunicaciéon personal, 25
de junio de 2022). Teniendo en cuenta, que esta es una variable en la que las empresas
hacen sus mejores esfuerzos por satisfacer a sus colaboradoras, las entrevistadas no se

muestran insatisfechas.

Por otro lado, en cuanto al codigo asociado a la relacién que existe entre el nivel de
remuneracion y esfuerzo, el discurso de todas las entrevistadas cambia totalmente. Debido a

gue consideran que durante y después de la pandemia estan trabajando mas horas que
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antes. Este es un patrén que se repite y que a manera de reflexion las ha llevado segun ellas
a muchas veces sacrificar tiempos personales para poder llegar a poder cumplir con los
entregables que exige Interseguro. La entrevistada 4 menciona “desde la pandemia siento
gue estoy trabajando mas, pero mas alla de eso me gustaria que se revise la banda salarial”.
En otros matices, cuando se abordé el Ultimo cédigo de esta subvariable relacionada a los
beneficios adicionales, la creatividad y comparaciones salieron a flote, pues se les pidié que
pensaran en aquellos beneficios adicionales a proponer en su condicibn no solo de
trabajadoras sino de madres de familia. En esta seccion 3 de las entrevistadas hicieron
hincapié en el tema del cuidado de la salud, alegando a que se podra proponer camparfas de
descuentos en examenes ginecologicos o en general cuidado de la salud no solo fisica sino
también mental. Asimismo, a modo de solicitud se menciond las actividades que involucran
interaccidn social entre areas para que se puedan estrechar los vinculos con las personas,
asi como el involucramiento de la familia en las actividades que promueve la compafiia. La
entrevistada 5 menciona “También algo para las familias, de repente regalitos, notitas cosas
gue sean para ti y tu familia que ellos también sean parte de la empresa” (Comunicacion

personal, 25 de junio de 2022).

d. Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo

En esta variable se han abarcado tres aspectos importantes relacionados a calidad de
vida laboral: cumplimiento de expectativas profesionales (CEP), Lugar de Trabajo (LT) y
Salud Mental (SM). La tendencia de respuestas fue positiva, puesto que todas mencionaron
gue el trabajo en el que estaban llenando sus expectativas de diversas maneras debido a que
aplicaban lo que habian aprendido en la universidad y exploraban ramas que no habian visto
nunca y valoraban ese espacio de aprendizaje que tenian en la compafiia. Por otro lado,
cuando se toc6 el tema del lugar de trabajo, dos de ellas mencionaron que recibieron los
implementos tecnoldgicos brindados por Interseguro como laptops, sillas, etc. que les
permitieron adaptarse mejor al trabajo remoto que para ese momento era una transicion
nueva para todos. Sin embargo, dos de ellas resaltaron que mas alla de una responsabilidad
unilateral de la empresa, esta es compartida, pues consideran que “cada uno debe adaptarse
para poder cumplir con lo que la compafiia exige, el tener un trabajo ya es una bendicién”

esas fueron las palabras de la entrevistada 4. La entrevistada 3 comenta:
Creo que en un momento hubo la politica de que te lleves la silla del trabajo a
tu casa, pero mas alld yo creo que una compaifia no deberia amoblarte tu
centro de estudio, para mi esta bien que nos hayan dado una laptop y con eso

basta. (Comunicacion personal, 25 de junio de 2022).
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Aungue ambas variables fueron abordadas de manera positiva, la Gltima relacionada
al cuidado de la salud mental fue totalmente ajena a las experiencias de las colaboradoras,
dado que solo lo habia escuchado de manera exploratorio en el proceso de onboarding pero
de ahi no sienten que es un tema que se toque y esté presente al momento de tomar

decisiones.

e. Oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas

En cuanto a la variable de condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo, se ha
identificado que en general los ascensos se dan a partir de la combinacion de tres condiciones
principales, en primer lugar el desempefio que tienen en un primer cargo, en segundo lugar
la percepcion de su jefatura y equipo de trabajo sobre la calidad de sus tareas realizadas vy,
por ultimo, que se abra la oportunidad, lo cual implica la creacion de un nuevo puesto, la
salida o rotacion de una persona en el cargo al que se aspira. Todo ello responde a la
subvariable Promociones Meritocraticas (PMER). El género no ha sido mencionado como
factor determinante en este aspecto por parte de las entrevistadas, por lo que se considera a
este un espacio que considera a la meritocracia en gran medida, ademas de que brinda las

facilidades y oportunidades necesarias segun las circunstancias que se presenten.

f.  Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo

Al abordar esta variable las colaboradoras mostraron un discurso con bastante
entusiasmo, el codigo relacionado con el tiempo de trabajo (TRAB), es decir, si consideraban
guedarse por un largo tiempo en la compafiia y por qué. Todas mencionaron que
efectivamente si estaba dentro de su proyeccion personal quedarse por un tiempo significativo
en Interseguro, pero no en la misma posicion. El objetivo que mencionan seguia de la
siguiente frase “seguir aprendiendo” y poder abarcar todos los aspectos que puedan dentro
de su cargo o area. Como lo evidenciaron en la primera seccién, su motivacién era la
autonomia que tiene de poder implementar, mejorar, o cambiar cosas en pro de la empresa.

La entrevistada 5 menciona:
“Si me gustaria quedarme porque yo creo que hay bastante por hacer dentro
de al menos de mi area y me gustaria que sea un area que se mueve sola. Me
gustaria quedarme, pero no en la misma posicion sino crecer” (Comunicacién
personal, 25 de junio de 2022).

En la misma linea, la condiciébn que mencionaba una entrevistada era que, si no le
seguia agregando valor las cosas que hacia en su dia a dia, entonces era el punto de quiebre

para que abandone la compafiia, acotacion bastante importante a tomar en cuenta.
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g. Integracion social en la organizacion

En cuanto a la Integracién Social en la Organizacion, la percepcion sobre la dinamica
de trabajo (DT) se ha convertido en su protagonista al momento de evaluarla. De ella, se
obtiene que los puntos mas relevantes y valorados por las colaboradoras son la flexibilidad y
fluidez que se puede tener en el trabajo. Se mencion6 que el ambiente es gratificante, “es
bastante bueno en similitud a otras experiencias” (comunicacién personal, 25 de junio de
2022), y esto ha sido confirmado por otras afirmaciones similares a la citada. Sin embargo,
cabe mencionar que existe ligera disconformidad con la distribucion de actividades laborales,
“cada uno conoce sus productos, pero a mi me parece que la carga no esta bien distribuida”
(comunicacion personal, 25 de junio de 2022). Si bien este aspecto puede llegar a convertirse
en un punto de alerta que perjudigue al ambiente que se tiene dentro de los equipos, esta no
llega a interferir en las relaciones, de cierta manera o incluso personales, que se han formado

dentro de las personas integrantes.

h. Balance vida-trabajo

El Balance Vida - Trabajo es una de las aristas mas importantes dentro la
investigacion, de hecho, se puede mencionar que es de los aspectos en los que mas se ha
percibido un cambio en la forma de comunicacion por parte de las entrevistadas. Como ya se
ha mencionado anteriormente, la carga de trabajo es un punto que ha salido a relucir dentro
de la recopilacién de testimonios, ya que, segin mencionan, este puede no ser distribuido de
forma equitativa y, por tanto, puede resultar como una sobrecarga en la realizacion de tareas.
En este sentido, la variable contiene dos sub-variables, para su analisis, el Trabajo Fuera de
Horario (TFT) y el Tiempo de Desconexién Digital (TDD) al encontrarse adn en un esquema

de trabajo remoto.

Por un lado, en las entrevistas se menciond que todas han tenido que trabajar fuera
del horario laboral asignado, esto se ha dado por propia iniciativa y no por obligacién, como
menciona la entrevistada 2 “Si en algunas ocasiones he tenido que trabajar fuera de horario,
pero ha sido en cuestion propia para no llenarme de tareas, porque tengo que equilibrar mi
vida universitaria" (Comunicaciéon personal, 24 de junio de 2022). Por otra parte, el fenbmeno
de sobrecarga tiene como causas identificadas a la salida o ingreso de nuevas personas, la
rotacion del personal, el entorno de trabajo y las circunstancias externas e internas que son
importantes para el desarrollo de las funciones, este punto se sostiene por ejemplo con el

testimonio de entrevistada 3, quien menciona:
“Si, hay mas carga. También las personas que han entrado son nuevas, toma

mas tiempo ensefiar, y justo ahora que los mercados estan volatiles, hay mas
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carga para estimar proyectar y es por las circunstancias que esté creciendo
esta carga, aparte del trabajo recurrente” (comunicacion personal, 25 de junio
de 2022).

Por otro lado, para sostener que se realiza por voluntad propia, se cuenta con el
comentario de la entrevistada 4: “Si, trabajo o0 yo siento que trabajo més horas y no es porque
mi lider me pida mas, creo que nos ocurre a todos que lo queremos hacer por cuenta propia”
(comunicacion personal, 25 de junio de 2022). Ahora bien, se ha mencionado acerca del
entorno de trabajo como influyente dentro de la forma de trabajo relacionada con la carga
laboral, en este punto, se asegura que el trabajo en oficina puede ser mas beneficioso en el

sentido de que es propicio para ser multitasking como menciona la entrevistada 5,
“yo trabajo muy bien en casa, pero siento que en oficina soy mas productiva;
es decir, puedo firmar documentos, revisar documentos fisicos, leer
documentos mientras estoy en una reunién y no intervengo, puedo solucionar
temas muy puntuales en lo caliente” (comunicacién personal, 25 de junio de
2022).

Por otra lado, en el caso del respeto por la desconexion digital, todas mencionaron
gue sienten que existe respeto por la desconexion digital en el trabajo, pero que esto también
puede depender de las circunstancias y, otra vez, recae en la carga laboral por la que
experimenta cada colaboradora como menciona la entrevistada 3, “Creo que por el lado de
mis compafneros felices de que salgamos 6 y media pero a veces los jefes nos dicen que
tenemos que entregar cosas y sus lideres le presionan a ellos también” (comunicacion
personal, 25 de junio de 2022). Un insight que vale la pena rescatar, es la utilizacion de la
plataforma Workplace, pues segun la entrevistada 2, en esta pudo encontrar diversos
consejos que la ayudaron a llevar un mejor ritmo de trabajo: “si, en workplace encontraba

informacion que me ayudaba a organizarse" (comunicaciéon personal, 25 de junio de 2022).

i. Equidad de género

Para poder evaluar la variable de equidad de género, se ha tomado en cuenta a la
subvariable Politicas de Género (PG). A partir de ello, las entrevistadas mencionaron que si
se estd abordando dentro de la compafiia; es decir que sienten que esti presente en las
capacitaciones al ingresar a la compafia y demas, pero que mas alla de ello la Unica forma
en la que sienten esta presente es a través de la plataforma Workplace, por tanto sienten que
no esta lo suficientemente interiorizado en la empresa, asi lo menciona la entrevistada 3, "Yo

sé que la compafiia se esta volviendo mucho mas inclusiva, creo que empezaron a utilizar el
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lenguaje inclusivo, tienen un grupo que se llamada diversidad pero de ahi es lo Unico"
(comunicacion personal, 25 de junio de 2022). Cabe mencionar que también recalcan el no
haberse sentido discriminadas por el hecho de ser mujer, sino que por el contrario les dan
todas las oportunidades para acceder a nuevos retos, asi lo menciona la entrevistada 5, “me
siento muy contenta de no ser discriminada por tener 3 hijas y por asumir una posicion de
liderazgo cuando obviamente tengo carga familiar” (comunicacion personal, 25 de junio de
2022). De esta forma, podemos identificar que, si bien las acciones para reducir las brechas
de género no se encuentran tan presentes en el dia a dia de cada colaboradora, estas si

contribuyen para que ellas estén comodas y felices con su labor.
1.1.2. Desempefio

a. Orientacion de resultados

La sub-variable de orientacion de resultados es uno de los principales factores a tomar
en cuenta al momento de propiciar una evaluacion de desempefio. En este caso se han
abordado bajo dos parametros: Tiempo de culminacién (TCL) que se refiere al tiempo
promedio que tarda una colaboradora en poder terminar un entregable con la calidad y
estructura que se desea. La otra esta relacionada a la percepcién de no cumplimiento y la
repercusion en la evaluacion de desempefio (NCED). Se menciona que unos de los factores
gue ralentizan o imposibilita la entrega de varios outputs en un primer caso serian factores
externos relacionados con la conexion a internet, es decir, este es un elemento que si se
pierde no se puede continuar laborando por el mismo esquema remoto en el que se
encuentran las colaboradoras. Por otro lado, tres de ellas mencionaron que muchas veces se
trata de un tema de organizacion dado que no se respetan los horarios que se tienen
destinados para diferentes tareas porque la gerencia u otra area solicita petitorios urgentes.
La entrevistada 4 menciona “No priorizamos lo realmente importante, a veces nos gana el
urgente” (comunicacion personal, 25 de junio de 2022). Finalmente, todas asumen que el
problema es que avanzan con lo urgente y no llegan a priorizar las tareas mas importantes

gue tienen mayor impacto en su operativa diaria.

En cuanto a las percepciones de cumplimiento, todas las entrevistadas consideran
que si existe total relacion entre el no cumplimiento de tareas y la evaluacion de desempefio,
de hecho, muestran seguridad en su discurso dado que asumen un resultado negativo que
puede afectarles directamente. Sin embargo, también estan de acuerdo que, si llegan a
comunicar con tiempo que no lograran cumplir ciertas metas o entregables, consideran que
pueden solucionarlo. En esta parte de la entrevista dos de ellas resaltan las caracteristicas
de sus lideres, atribuyéndole cualidades como la comprension y la confianza en que pueden
llegar a cumplirlas siempre y cuando ajusten sus tiempos y se organicen. La entrevistada 3
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menciona “si obviamente, si ti no comunicas y no dices nada, obviamente te va a pegar, pero
si lo comunicas y negocias la gente entiende que no pudiste llegar” (comunicacion personal,
25 de junio de 2022).

b. Relaciones Interpersonales

La intencién de analizar esta variable es conocer las percepciones que tienen las
colaboradoras con respecto a las relaciones que guardan con sus equipos de trabajo y en
general con las personas de Interseguro. Se abordd mediante las actividades no laborales
(ANL), en el cual se descubrié que 2 de las entrevistadas manifestaron disgusto y sarcasmo
dado que mencionan que Interseguro no hacia o promovia la integracion entre areas. Estos
espacios si existian, pero necesariamente se hacian por voluntad propia del equipo mas
nunca tuvieron a un equipo como gestion humana que propicia estos espacios. Una de ellas
a modo de solicitud explicaba lo importante que era que se hagan eventos fisicos y
presenciales para poder compartir con su equipo, siempre tomando las precauciones

necesarias para cuidarse. En ese sentido, La entrevistada 4 menciona:
“Te digo esto porque de casualidad fui almorzar a algun restaurante y he
conocido a lideres que no los habia visto mas que en pantalla, y he visto a
gente que no veo desde hace dos afios y medio. Compartir un minuto ha sido
bastante rico y creo que mi gente necesita esto también” (comunicacion
personal, 25 de junio de 2022).

c. Iniciativa

La iniciativa se ha relacionado con la Motivacion para el Trabajo Extra (TEXT), ante
ello, las entrevistadas mencionaron que son sus equipos aquellos que contribuyen para dar
ese esfuerzo por sobre lo habitual. De la misma forma, el impacto indirecto que pueden tener
con cada una de sus acciones en la vida de los peruanos y peruanas también resulta como
un factor a tomar en cuenta, “me identifico con esa necesidad de hacer que el pais sea mejor
en general y hacer mas facil que los peruanos accedan a los seguros. Me mueve a un nivel
mas alla de lo profesional, sino humano" (Entrevistada 1, comunicacion personal, 25 de junio
de 2022).

d. Trabajo en equipo

En cuanto a Trabajo en Equipo (TEQUI), se mencion6 que todas hacen uso del mismo
para el cumplimiento de metas, de hecho reconocen que es un elemento primordial, ya que
existen jornadas de planeamiento, ademas de que puede verse reflejado en sus evaluaciones

de desempernio, asi lo menciona la entrevistada 3, “Si dentro de mi area si es importante el
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trabajo en equipo, principalmente debido a que somos unas de las areas que colocan los
OKR de la compafiia y nosotros gestionamos que los cumplan” (comunicacién personal, 25
de junio de 2022); es decir, si tienen la percepcién de que su cumplimiento va de la mano con

la supervision y trabajo continuo.

e. Organizacion

En la variable organizacion, se buscoO identificar cuales son las herramientas
empleadas para la Planificacion del Trabajo (HPL), asi, las entrevistadas mencionaron que la
principal aplicacion utilizada es Google Calendar, ya que les permite organizar su dia ademas
de poder agendar las reuniones de trabajo que tendran. En cuanto a la organizacion de
pendientes, resaltaron la utilizacion de Notion, Click UP, Trello y Microsoft To Do. La
caracteristica en comudn que tienen es que permite organizar la informacion de acuerdo alas
necesidades de la persona y brindar recordatorios para evitar rebasar el limite de tiempo

asignado para cada una de ellas.
2. Andlisis de informacion cuantitativa
2.1.Estadistica descriptiva

Como se ha mencionado ya anteriormente, la encuesta ha sido aplicada a un total de
114 mujeres que componen la totalidad de la poblacién. En este sentido, como se puede
observar en la siguiente Figura, el 40% de ellas tiene un nivel de analista Jr, el 18% es analista

senior, el 15% es jefa, el 15% practicante, el 10% coordinadora y el 2% asistente.

Figura 3: Nivel jerarquico

Las edades de las personas participantes van desde los 20 hasta los 67 afios, la media

gue se obtiene es de 32 afios y la moda es de 25.
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Figura 4: Edades de las participantes
Edades de las participantes
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Se considerd también la pregunta de si tienen hijos, ya que responde al hecho de que
cuentan con una responsabilidad extra dentro de sus hogares, asi 34 mencionaron que si, lo
gue es equivalente al 30% de la poblacion.

Figura 5: Familia de las participantes

(Cuentan con hijos?

Si

éTienes hijos? -

De este 30% mencionado en la linea anterior, se hizo la pregunta de la cantidad de
hijos que tienen, en ella el 62% respondié que tiene solo un hijo o hija, el 22% respondi6 tiene

2, el 13% respondi6 que tiene 3 y el 3% respondioé que tiene 4
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Figura 6: Numero de hijos

2.2.Descripcién de los constructos
2.2.1. Calidad de vida Laboral

a. Nivel de remuneracion

La variable Nivel de remuneracion fue medida a través de seis items (NR1,NR2,
NR3,NR4,NR5,NR6) dentro de los cuales se emple6 una escala de tipo Likert del 1 al 5. En
ella 1 significa que las mujeres colaboradoras no estan en absoluto de acuerdo con la

afirmacion, y 5 significa que estdn muy de acuerdo con la misma.

En la Figura 7 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento
de la valoracion de los seis items que componen la variable de Nivel de Remuneracion, ellos
estan representados por su media. Asi, lo que se busca medir con ella es la percepcion que
tienen las colaboradoras sobre los aspectos remunerativos/monetarios que brinda la
compafiia en retribucion al trabajo prestado. Los resultados sefialan que mas del 80% de las
encuestadas esta de acuerdo en que los beneficios incluyendo sueldos y otros beneficios no
monetarios representan una prestacion justa y suficiente para su sustento propio y el de sus

familias.

Figura 7: Figura radial de la variable Nivel de Remuneracién
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Como se puede apreciar en la Tabla 3, la variable con valoracion mas baja fue el NR5,
lo que refleja que las colaboradoras tienen una connotacion débil o no asocian el item con la
realidad en la que trabajan, es decir, la gran mayoria considera que la que se esfuerza mas
no necesariamente recibe una remuneracion mayor con respecto al que no se esfuerza o no

da la milla extra en su puesto.

Tabla 3: Media ponderada y desviacién estandar de Nivel remuneracion

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA

Los beneficios que recibo en la organizacién donds
trabajo (incluye sueldo y beneficios) represantan una
contraprestacion justa y suficients para mi sustento
NR1 y &l de mi familia 414 0,797 4

Las responsabilidades que tenge asignadas en mi
trabajo y las funcienes que realizo en la
organizacion justifican el sueldo y el salario que
NR2 recibo 4,10 0,852 4

El aumento de sueldos y salarios que reciben los
colaboradores de la organizacion donde laboro
NR3 depende de lo bien que realizan sus trabajos 4,10 0,882 5

Recibo una porcidn justa de la ganancia que
NR4 produce esta organizacion 3,93 0,984 4

En esta organizacidn los colaboradores de mayor
rendimiento reciben una paga superior a los de
NRE rendimiento medio o bajo 3,69 0,997 4

La remuneracion que recibo esta en sintonia con los
salarios de mercado para el tipo de trabajo que
NRG desempefio 3,89 1,051 4

NIVEL DE REMUNERACION

El NR5 tiene una media de 3,69 y pertenece a los ultimos items de la variable que
implica realizar una comparacion para poder emitir un juicio. Esta es una de las conexiones
mas débiles a comparacion de los primeros que poseen un promedio por encima de 4, que
reflejan que las colaboradoras estdn de acuerdo que las responsabilidades que tienen

asociadas si va acorde con el sueldo que reciben.

Por lo general, como se puede apreciar en la Figura 8, las colaboradoras tienen la
percepcion de que la contraprestacion monetaria y no monetaria que reciben es justa y les
permite suplir sus necesidades y la de sus familias, asi como manifiestan que existe una
coherencia entre la carga laboral que representa las responsabilidades que realizan en el dia
a dia con el salario que reciben a cambio. Sin embargo, no consideran o estan parcialmente

en desacuerdo con respecto a recibir una porcién justa de las ganancias de la empresa.
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FFigura 8: Figura de barras de nivel de Remuneracién
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b. Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo

Los siete (7) items utilizados para medir la variable de Condiciones de Seguridad y
Bienestar en el trabajo (CS1,CS2,CS3,CS4,CS5,CS6,CS7) permiten percibir que las
colaboradoras estan satisfechas y valoran su lugar de trabajo. De esta forma cerca del 80%
considera que cuenta con un lugar seguro para trabajar (CS1) siendo esta la afirmacion mas
valorada y algo mas del 62% percibe que Interseguro es un lugar donde pueden trabajar con
independencia y al mismo tiempo pueden poner en practica sus ideas. Esto da sefiales de
gue las colaboradoras valoran la libertad que poseen al momento de ejecutar sus ideas en
pro de la compafia, asi como el compromiso que muestran al adaptar sus lugares de trabajo

y hacerlos méas adecuados a la modalidad de trabajo remota que llevan.

Figura9: Figuraradial de lavariable Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo.

Asimismo, como se puede observar en la Tabla 4, de los siete items, el que presenta
la valoracién mas baja mostrada por las colaboradoras es el (CS4), el cual denota una
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valoracion moderada a que su trabajo es lo menos mono6tono o estresante con una media
muy por debajo en comparacion a las otras de 3.69. Esto hace referencia a que si bien es
cierto valoran su espacio de trabajo, el equipo y la independencia que tienen, eso no significa
gue sus actividades no les demanden esfuerzo o las estresen, aunque estan dentro del rango

aceptable.

Tabla 4: Media ponderada y desviacion estandar de Condiciones de seguridad y
bienestar en el trabajo

En mi organizacion realiza programas de salud
ocupacional para prevenir riesgos potenciales a los
que estan expuestos los colaboradores (por

CS6 ejamplo: riesgos psicosociales o de cualguier indole) 432 0,857 5

cODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
Cuento con un lugar fisicamente seguro para
C51 trabajar 471 0,713 5

E Puedo trabajar con independencia y poner en
I % 52 practica mis ideas 455 0.625 5
E g Mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas,
8 o C53 tomando en cuenta mi carrera o profesion 442 0.637 5
] Z Mi trabajo es lo menos mondtono y estresante
u i Cs4 posible 369 0,97 4
Ioe) 5 Estoy satisfecho con el entorno fisico de mi puesto
L=z CS5 de trabajo. 454 0,654 5

=
28
o
=¥
Zm
[S)

Muestras formas de trabajo contribuyen a lograr un
CST buen ambiente laboral 4,55 0,611 5

Como se puede apreciar en la Figura 10, las 3 de 7 partes estan de acuerdo que su
lugar fisico y psicologico en el que se encuentran, entendiendo este Ultimo como el clima
laboral que perciben por sus equipo o la misma cultura de Interseguro son favorables y muy
valorados. De hecho, la moda para estos 3 items fue de 5, la mas alta considerando la escala
de likert utilizada que va del 1 al 5. Es importante resaltar que en esta variable la mayoria de
respuestas obtuvieron una valoracion alta con respecto a la anterior por lo que se puede
afirmar que en cuanto a Condiciones de seguridad y bienestar interseguro brinda el soporte
y promueve la cultura del compafierismo que es percibida de buena manera por las

colaboradoras.
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Figura 10: Figura de barras de Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo
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c. Oportunidades para desarrollar y usar capacidades humanas

La variable Oportunidades para desarrollar y usar capacidades humanas fue
analizada por medio de cuatro (4) items del cuestionario (OCH 1, OCH 2, OCH 3, OCH 4), a
partir de ello se busca descubrir las percepciones que tienen las colaboradoras respecto a
las oportunidades que Interseguro brinda para que estas se desarrollen y usen su potencial
en el trabajo. Es asi que cerca del 75% afirma que el ambiente laboral que experimentan en
su dia a dia les estimula a mejorar y presentar entregables de calidad. Asimismo, un poco
mas del 72% esta de acuerdo en que el trabajo les plantea retos atractivos e interesantes que
le permiten desarrollar y poner en practica su creatividad. Esto da una percepcion positiva del
ambiente laboral que se vive en Interseguro tanto desde el ambito de equipo como personal

a modo de autonomia para realizar las tareas.
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Figura 11: Figura radial de la variable Oportunidades para usar y desarrollar
capacidades humanas.

Como se puede apreciar en la Tabla 5 el item OCH2 es que ha sido menos valorado
por las colaboradoras, este presenta una media de 4,46 y hace referencia a que la gerencia
no suministra informacion que permita a los colaboradores presentar criticas o sugerencias
gue luego sean tomadas en cuenta para futuras reuniones. Esto no significa que estén en
total desacuerdo debido a que la desviacion estandar presentada es mayor con respecto a
las otras con un 0.626. Por otro lado, OCH 4 presenta la media més alta con un 4,62 y la
menor desviacion estandar con respecto a las otras lo que significa que la mayoria considera

gue el ambiente es un estimulador para mejorar su trabajo.

Tabla 5: Media ponderada y desviacion estandar de Oportunidades para desarrollar y
usar capacidades humanas.

En el Figura 12 de barras se observa que los itema OCH1 Y CH2 son los que
presentan un promedio moderado, de los cuales se puede decir que cerca del 60% siente
gue podria haber una mejora en la escucha y toma de opiniones por parte de la gerencia para
tomar decisiones, asi como revisar las funciones asignadas a cada cargo. Este ultimo
relacionado a un punto de mejora en el entendimiento del impacto de las tareas que realizan

por parte de las colaboradoras de cara con la empresa.

61



Figura 12: Figura de barras de Oportunidades para usar y desarrollar capacidades
humanas.
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d. Integracion social en la organizacion

Para la variable de Integracion social en la organizacion se utilizaron ocho (8) items
(ISO 1, ISO 2, ISO 3, ISO 4, ISO 5, ISO 6, ISO 7, ISO 8), las cuales permiten percibir la
opinion de las colaboras respecto al grado de integracion social que poseen o sienten en la
empresa. Asimismo, tener en cuenta que la ISO 1 esta planteada de forma negativa. De esta
forma, mas del 97% de las encuestadas considera que realmente forma parte de una familia
0 equipo y que existen buenas relaciones de amistad en su lugar de trabajo, en ese orden.
Siendo ambos items los mas valorados. Esto da un indicio de que las relaciones laborales
presentes en Interseguro son bastante apreciadas y promovidas, es decir , no solo es un

espacio de trabajo sino que también se pueden entablar amistades sélidas.

Figura 13: Figura radial de la variable Integracién social en el trabajo.
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Asimismo, como se observa en el Tabla 6, de los ocho itema, el que representa la
valoracion mas baja es el ISO1 el cual denota una valoracion moderada con una media de
4,16 con respecto a que las encuestadas no sienten realmente que exista restricciones para
contactar o entablar conversacion con cualquier persona de la organizacion, lo que proyecta
relaciones de horizontalidad en la compafiia.

Tabla 6: Media ponderada y desviacion estandar de integracién social en la
organizacion.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
Siento que no tengo restricciones para contactar con

< 1501 cualquier persona de la organizacion 416 1224 5
Z Los gerentes son accesibles y es facil hablar con
2z IS0 2 ellos 4,42 0,578 4
a'g Siento que hay buenas relaciones de amistad en &l
g :5 150 3 lugar de trabajo 4,55 0,68 5
.é g 15O 4 Realmante formo parte de un equipo de trabajo 466 0,529 5
g g IS0 5 Aqui nos sentimos como en familia o 2n equipo 447 0,627
xr O Los colaboradores contribuyen para garantizar el
ﬁ 1ISO 6 éxito de los equipos de trabajo 461 0,542 5
E 1SO 7 Se puede contar con la colaboracion de los demds. 455 0,581 ]

150 8 Aqui las personas se preocupan unos por otros 4,55 0,705 5

De la misma forma, como se puede apreciar en la Figura 14, 4 de los 8 items poseen
promedios relativamente altos, o que denota que las colaboradoras sienten que en
Interseguro las personas se preocupan por las otras y de hecho reconocen que el trabajo en
equipo, en esencia, contribuye a lograr las metas de equipo con cara a las metas
organizacionales. En casi todos los items la manera de respuesta es 5, entendiendo la escala
de likert aplicada donde 1 es total desacuerdo y 5 en total de acuerdo con la afirmacion
presentada. Aunque el ISO 2 presenta un punto de mejora dado que posee una media
moderada de 4.42 y una moda de 4 con respecto a las otras. Lo que implica que las

colaboradoras perciben que los gerentes son en mediana medida dificil de hablar con ellos.

Figura 14: Figura de barras de Integracién social en la organizacion.
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e. Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo

La variable Oportunidades de Progreso y Estabilidad en el Empleo fue medida a través
de nueve items (PE1, PE2, PE3, PE4, PE5, PE6, PE7, PES8, PE9), dentro de los cuales se
empled una escala de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres colaboradoras
no estan en absoluto de acuerdo con la afirmacién, y 5 significa que estan muy de acuerdo

con la misma.

En la Figura 15 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento
de la valoracién de los cinco items que componen la variable de Oportunidades de Progreso
y Estabilidad, ellos estan representados por su media. Asi, lo que se busca medir con ella es
la percepcion que tienen las colaboradoras sobre, como su mismo nombre lo dice, la

estabilidad del trabajo y las oportunidades que les brinda la compaifiia.

Figura 15: Figura radial de la variable Oportunidades de progreso y estabilidad.

Como se puede observar en la Tabla 7, el componente con valoracion mas baja fue
el PE7, dando a conocer que para muchas de ellas, el continuar en la empresa hasta la
jubilacién no es uno de sus obijetivos. De la misma forma, el componente con valoracién mas
baja fue el PE6, dando a conocer que, efectivamente, el nivel de estabilidad con el que
cuentan es bastante bueno. En este punto se puede mencionar que las politicas de
contratacion pueden llevar a obtener este buen resultado. En su mayoria, los presentes

componentes tienen una moda de 4y 5, lo que indica que son las respuestas mas frecuentes.
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Tabla 7: Media ponderada y desviaciéon estandar de oportunidades de progreso y
estabilidad en el empleo.

En la Figura 16 se observa que, efectivamente, la cantidad de respuestas son
positivas, pero que hay algunos puntos que se pueden mejorar. Por eso, en la PE1 se ve que
el 61% de las colaboradoras perciben que pueden aspirar a un ascenso si se contindan
formando, en PE2 se observa que el 54% esté satisfecho con el nivel de dificultad del trabajo,
en PE3 el 33% esta satisfecho con sus posibilidades de ascenso, en PE4 el 57% recibe
retroalimentacion de su labor del dia a dia, en PE5 54% percibe que recibe oportunidades de
capacitacion y desarrollo, en PE6 el 62% siente que su empleo es completamente estable,
segun PE7 el 29% planea trabajar en la empresa hasta que cumpla la edad maxima, segun
PES8 40% cree que la gerencia solo despedira empleados como ultima medida y 30% percibe

gue solo se otorgaran promociones a quienes mas lo merecen segun PE9.

Figura 16: Figura de barras de Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo.
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f. Balance vida trabajo

La variable Balance Vida Trabajo fue medida a través de nueve items (BVTL1, BVT2,
BVTS3, BVT4, BVT5, BVT6, BVT7, BVT8, BVT9), dentro de los cuales se empled una escala
de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres colaboradoras no estan en absoluto

de acuerdo con la afirmacién, y 5 significa que estan muy de acuerdo con la misma.

En la Figura 17 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento
de la valoracién de los cinco items que componen la variable de Balance Vida Trabajo, ellos
estan representados por su media. Asi, lo que se busca medir con ella es la percepcion que
tienen las colaboradoras sobre, como su mismo nombre lo dice, la estabilidad del trabajo y
las oportunidades que les brinda la compafiia. Los resultados sefialan que mas del 50% de
las encuestadas han percibido ciertos niveles de flexibilidad, pero que en ocasiones han

tenido que trabajar fuera de horario.

Figura 17: Figura radial de la variable balance vida trabajo

Como se puede observar en la Tabla 8, el componente con valoracion mas baja fue
el PE7, dando a conocer que para muchas de ellas, el continuar en la empresa hasta la
jubilacion no es uno de sus objetivos. De la misma forma, el componente con valoracion mas
baja fue el PE6, dando a conocer que, efectivamente, el nivel de estabilidad con el que
cuentan es bastante bueno. En este punto se puede mencionar que las politicas de

contratacion pueden llevar a obtener este buen resultado.
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Tabla 8: Media ponderada y desviacion estandar de balance vidatrabajo.

CcODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
Aqui se incentiva a los colaboradoras para equilibrar
BVT 1 la vida laboral con la vida personal 431 0,800 5

Mi jefe directo me permite trabajar con horarios
flexibles, para ayudarme a satisfacer mis

o BVT 2 necesidades personales. 4 55 081 5
= En mi trabajo puedo tomarme un dia libre para
g BVT 3 temas personales sin tener que recuperarlo luego. 3,95 1,143 5
e BVT 4 Estoy satisfecho del tiempo libre del gque dispongo. 4,08 0,933 5
g He tenido que trabajar fuera de horario, aungue sea
= BVT 5 alguna vez durante las Gltimas cuatro semanas 398 1,167 5
5 Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral
% BVT 6 trabajando mas tiempo del que me corresponde. 3,39 1,185 4
% En mi organizacién se trabaja los domingos y/o dias
BVT7 feriados. 1,82 1,149 1
Suelo ocuparme en mis horas libres de asuntos
BVT &8 relativos a mi trabajo. 323 1,212 3
En mi trabajo puedo elegir o modificar el método y
BVT S ritmo de trabajo. 413 0.907 4

En la presente variable, se presenta un comportamiento relativamente distinto a las
demas, es decir, no existe necesariamente una diferencia muy grande entre un alto y un
mediano nivel de acuerdo. Es por eso que en el componente BVT1 se observa que el 50%
estd completamente de acuerdo en que la empresa incentiva el equilibro de la vida personal
con la laboral, el 70% ha experimentado que su jefatura les ha permitido tener horarios
flexibles para atender necesidades personales (BVT2), el 39% percibe que puede tomarse
un dia libre para temas personales sin tener que recuperarlo luego (BVT3), solo el 38% esta
satisfecho con el tiempo libre del que dispone (BVT4), 41% ha tenido que trabajar fuera de
horario (BVT5), 53% ha tenido que prolongar su jornada laboral (BVT6), 73% en muchas
ocasiones hace uso de su tiempo libre para abordar asuntos relacionados al trabajo (BVT8)
y el 40% siente que puede elegir el método y ritmo de trabajo (BVT9). En este punto se

muestra también que el 57% no suele trabajar en domingos y feriados (BVT7).

Figura 18: Figura de barras de balance vida trabajo.
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g. Significado social de la actividad del empleo

La variable Significado Social de la Actividad del Empleo fue medida a través de dos
items (SSA1ly SSA2), dentro de los cuales se empled una escala de tipo Likert del 1 al 5. En
ella 1 significa que las mujeres colaboradoras no estdn en absoluto de acuerdo con la

afirmacion, y 5 significa que estan muy de acuerdo con la misma.

Como se puede observar en la Tabla 9, el componente con valoracion mas baja fue
el PE7, dando a conocer que para muchas de ellas, el continuar en la empresa hasta la
jubilacion no es uno de sus objetivos. De la misma forma, el componente con valoracion mas
baja fue el PE6, dando a conocer que, efectivamente, el nivel de estabilidad con el que
cuentan es bastante bueno. En este punto se puede mencionar que las politicas de
contratacion pueden llevar a obtener este buen resultado.

Tabla 9: Media ponderada y desviaciéon estandar de Significado social de la actividad

del empleo.
CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA

SSA1 Con mi trabajo puado ayudar a la gente 465 0,609 5

SIGNIFICADO
SOCIAL DE
LA
ACTIVIDAD
DEL EMPLEO

SSA2 Mi trabajo es util a la sociedad. 4,66 0,546 5
Para los dos componentes de esta variable la moda que los representa es de 5, de

hecho se observa que el 69% siente que con su trabajo puede ayudar a la gente (SSA1) y

que es util para la sociedad (SS2).

Figura 19: Figura de barras de Significado social de la actividad del empleo.
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h. Equidad de género

La variable Equidad de Género fue medida a través de once items (EG1, EG2, EG3,
EG4, EG5, EG6, EG7, EG8, EGY9, EG10, EG11), dentro de los cuales se emple6 una escala
de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres colaboradoras no estan en absoluto

de acuerdo con la afirmacién, y 5 significa que estan muy de acuerdo con la misma.

En la Figura 20 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento

de la valoracion de los cinco items que componen la variable de Equidad de Género, ellos
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estan representados por su media. Asi, lo que se busca medir con ella es la percepcion que
tienen las colaboradoras sobre las politicas relacionadas al género que les brinda la
compafia. Cabe mencionar que las variables 3, 4, 11 y 12 de esta fueron planteadas de

manera inversa.

Figura 20: Figura radial de la variable equidad de género.

Los resultados sefalan, en cuanto a las variables directas, que el componente EG6
tiene la media mas alta, lo cual indica que en la gran mayoria no existe temor a ser juzgada
en caso de realizar una denuncia. En cuanto a las variables inversas se muestra que segun
el componente EG3 las encuestadas no sienten que exista un trato diferenciado por su
género.

Tabla 10: Media ponderada y desviaciéon estandar de Equidad de género.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA

Los beneficios brindados por maternidad sen los
EG1 adecuados 42 0,843 5

Considero que quedar embarazada no es un
impedimento para mi crecimiento y desarrollo en la

EG2 empresa 4 46 0,622 5
He sentide discriminacion en el trabajo sclo por el
EG3 hecho de ser mujer 1.3 0,921 1
o Es frecuente escuchar sobre casos de acoso en mi
% EG 4 centro de trabajo 1,45 1,114 1
& Conozco sobre los mecanismos y politicas dela
] EGS empresa para evitar y sancionar &l acoso 47 0,531 5
g Considero que no seré juzgada al momento de
g EGE realizar una denuncia por acoso en la empresa 4,57 0,82 5
=] En la empresa los asensos se dan de manera
8 EG7T hustificada y en base a meritocracia 427 0,756 5
= Siento que las mujeres tienen una menor
EGS remuneracion que los hombres 2,43 1,363 1
La empresa birnda las mismas oportunidades de
EGS capacitacion para los hombres y mujeres 4,7 0,69 5

Para ingresar a la organizacion percibi que no tenia
menos oportundiades en el proceso de seleccion
EG 10 solo por ser mujer 1,55 1,153 1

EG 11 Siento que me tratan diferente solo por ser mujer 1,46 0,923 1
En este punto, se puede observar que la moda depende de la forma en la que se ha

planteado la pregunta y si fue de manera directa o indirecta. En el caso de los componentes

realizados de forma directa, en promedio el 46% considera que los beneficios brindados por
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maternidad son adecuados (EG1), el 62% considera que quedar embarazada no es un
impedimento para el crecimiento y desarrollo (EG2), el 73% conoce los mecanismos y
politicas sobre el acoso (EG5), el 69% considera que no sera juzgada al momento de realizar
una denuncia (EG6), el 43% cree que los ascensos se dan de manera justificada /(EG7) y el
77% cree que existe las mismas oportunidades de capacitacion tanto para hombres como
para mujeres (EG9). En el caso de los componentes realizados de manera inversa, el 88%
no ha sentido discriminacion por ser mujer (EG3), el 82% no ha escuchado sobre casos de
acoso (EG4), el 77% ha percibido que no tiene menos oportunidades en el proceso de
seleccién solo por ser mujer (EG10) y el 72% siente que no la tratan diferente solo por ser
mujer (EG11).

Figura 21: Figura de barras de equidad de género.
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2.2.2. Desempefio

a. Orientacion a los resultados

La variable de orientacion a resultados fue medida a través de tres items (3) (OR1,
OR2, OR3), utilizando para ello una escala de tipo Likert del 1 a 5 en donde 1 significa que
las colaboradoras en su dia a dia no orientan sus acciones hacia el cumplimiento de
resultados mientras que un 5, por el contrario, significa que existe una percepcion de que las

colaboradoras orientan sus acciones hacia el cumplimiento de resultados.

En la Figura 22, se observa un Figura radial, en el cual se muestra el comportamiento
de la valoracion de los tres items que componen la variable orientacion a resultados, estos
estan representados por su media. Lo que busca medir este constructo es la percepcién de
las colaboradoras sobre las acciones que realizan para poder cumplir con sus entregables.
Los resultados sefalan que mas del 70% de las encuestadas estan de acuerdo con la
afirmacion de que suele cumplir con las tareas o responsabilidades que le asignan..
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Figura 22: Figura radial de la variable orientacion a resultados.

Asimismo, como se puede observar en la Tabla 11, de los tres items, el que presenta
la valoracion més baja en relacion con las respuestas de las colaboradoras es el item ORL1 el
cual denota una valoracion moderada o indiferente en cuanto a si suelen terminar su trabajo
en el tiempo previstos, en el cual no se encuentran de acuerdo con ese enunciado dando
como resultado una media de 3.96. Esto hace referencia a que por diversos factores no
pueden llegar a cumplir con su trabajo en el tiempo asignado o el tiempo que ellas mismas

asignan para sus actividades.

Tabla 11: Media ponderada y desviacién estandar de orientacion aresultados.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
OR1 Suelo terminar mi frabajo en el tiempo previsto 3,96 0,940 4

0OR2 Suelo cumplir con las tareas que se me asignan 4,74 0,442 5

Termino con mis pendientes en el dia que me lo
OR3 propongo 438 0,601 4

ORIENTACION A
RESULTADOS

Como se puede observar en la Figura 23, dos terceras partes de la poblacion
encuestada esta de acuerdo en que es capaz de terminar sus entregables en las fechas
establecidas, es decir, siempre o casi siempre cumplen con las responsabilidades que se las
asigna. De hecho, OR2 tiene una moda de 5 en las respuestas. Asimismo, la moda del OR1

es 4, seguida del 3 como respuesta, lo cual guarda relacién con la media baja que obtuvo.
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Figura 23: Figura de barras de orientacion aresultados.
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b. Calidad

La variable de calidad, entendida esta como la calidad de los entregables, fue medida
a través de cuatro items (4) (C1, C2, C3,C4), utilizando para ello una escala de tipo Likert del
1 a 5 en donde 1 significa que las colaboradoras en su dia a dia no comete errores y necesita
supervision constante mientras que un 5, por el contrario, significa que existe una percepcion
de que las colaboradoras no suelen cometer muchos errores al momento de realizar un
trabajo, lo cual denota un trabajo mas prolijo y también que no necesitan constante

supervision en sus tareas.

En la Figura 24, se observa un Figura radial, en el cual se muestra el comportamiento
de la valoracion de los cuatro items que componen la variable calidad, estos estan
representados por su media. Lo que busca medir este constructo es la percepcion de las
colaboradoras sobre la calidad de los entregables que liberan a su area, asi como el grado
de profesionalismo o supervision que consideran que requieren.. Los resultados sefialan que
mas del 85% de las encuestadas considera que se muestra profesional al momento de

realizar su trabajo y lo hace con eficacia y eficiencia, en ese orden respectivamente.
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Figura 24: Figura radial del variable calidad.

Asimismo, como se puede observar en la Tabla 12, de los cuatro items, el que
presenta la valoracion mas baja en relacién con las respuestas de las colaboradoras es el
item C3 el cual denota una valoracion moderada o indiferente en cuanto a si suelen necesitar
supervision constante al momento de realizar su trabajo, en el cual no se encuentran de
acuerdo con ese enunciado dando como resultado una media de 2,17. En la misma linea, el
item C1 tambien posee una media baja de 2,52 el cual hace referencia a que las
colaboradoras son independientes al momento de realizar sus procesos y bastante prolijas

porque no consideran que comentan errores constantemente.

Tabla 12: Media ponderada y desviacién estandar de calidad.

DESCRIPCION
CA1 Suelo cometer errores en el trabajo 2,52 0,980 2
E c2 Realizo mi trabajo con eficiencia y eficacia 461 0,526 5
% c3 Considero gue necesito supervisién 217 0,986 2
g Me muestro profesional al memente de realizar mi

c4 trabajo 484 0,39 5
Como se puede observar en la Figura 25, dos de los items resaltan por las medias

altas que obtuvieron, de hecho C4 y C2 tienen una moda de respuesta de 5.Lo que denota
gue las colaboradoras son bastante profesionales en lo que hacen y en la medida de lo
posible son eficientes y entregan a tiempo las tareas asignadas. Asimismo, la moda delCly
C3 son bastante bajas con una respuesta de 2 lo que guarda relacion con sus medias, lo que

significa que hay desacuerdo con esos enunciados.
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Figura 25: Figura de barras de calidad.
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c. Relaciones interpersonales

La variable de relaciones interpersonales fue medida a través de tres items (3) (RI1,
RI2, RI3), utilizando para ello una escala de tipo Likert del 1 a 5 en donde 1 significa que las
colaboradoras no se preocupan por cultivar buenas relaciones personales en el trabajo
mientras que un 5, por el contrario, significa que existe una percepcion de que las
colaboradoras si toman en cuenta el aspecto relacional dentro de sus equipos, lo cual denota

una preocupacion por generar lazos y mejorar el ambiente laboral.

En la Figura 26, se observa un Figura radial, en el cual se muestra el comportamiento
de la valoracion de los tres items que componen la variable relaciones interpersonales , estos
estan representados por su media. Lo que busca medir este constructo es la percepciéon de
las colaboradoras sobre la valoracion o la importancia de crear y promover buenas relaciones
interpersonales dentro de sus equipos de trabajo. Los resultados sefialan que mas del 91%
de las encuestadas considera que se muestra cortez con sus comparieros de trabajo y con
todas aquellas personas que interactian en el dia a dia. Esto denota que el respeto es uno

de los valores primordiales dentro de la cultura de Interseguro.

Figura 26: Figura radial de la variable Relaciones Interpersonales.
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Asimismo, como se puede observar en la Tabla 13, de los tres items, el que presenta
la valoracién mas baja en relacion con las respuestas de las colaboradoras es el item RI3 el
cual denota una valoracion moderada o indiferente en cuanto a ese item, que por cierto esta
expresado en negativo, donde ellas evitan conflictos dentro de su equipo de trabajo., en el
cual se encuentran de acuerdo parcialmente con ese enunciado dando como resultado una
media de 4,76. En la misma linea, el item RI1 y R2 también poseen medias altas mayores a
4,50 el cual hace referencia a que las colaboradoras son corteses en el trato y en planos

generales perciben que realizan un buen trabajo.

Tabla 13: Media ponderada y desviacion estandar de Relaciones interpersonales.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
&a 8 Soy cortés con mis compafieros de trabajo y ofras
% % 0 RI1 personas con las que me relaciono en el dia a dia 490 0,325
= & % RI2 Considero que realizo un buen trabajo 484 0,366
é M= Suelo evitar conflictos dentro de mi equipo de
r=Z RI3 trabajo 476 0,614 5

Como se puede observar en la Figura 27, los 3 items presentan medias altas y modas
de respuesta de 5 en la escala de likert presentada. Esto da indicios de que las colaboradoras

si se preocupan por generar buenas relaciones interpersonales en su lugar de trabajo.

Figura 27: Figura de barras de relaciones interpersonales.
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d. Iniciativa

La variable Iniciativa fue medida a través de cuatro items (11, 12, 13, 14), dentro de los
cuales se empled una escala de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres
colaboradoras no estan en absoluto de acuerdo con la afirmacién, y 5 significa que estan muy

de acuerdo con la misma.

En la Figura 28 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento
de la valoracion de los cinco items que componen la variable de Iniciativa, ellos estan
representados por su media. Asi, lo que se busca medir con ella es la percepcion que tienen
las colaboradoras sobre, como su mismo nombre lo dice, el nivel de iniciativa que poseen al
momento de realizar sus labores del dia a dia. Los resultados sefialan que mas del 71% de
las encuestadas se adaptan al cambio rapidamente, proponen ideas, se anticipan a los

cambios que se pueden presentar y resuelven los problemas oportunamente.

Figura 28: Figura radial de la variable iniciativa.

Como se puede observar en la Tabla 14, el componente con valoracion mas baja fue
el 14, dando a conocer que debe reforzarse la capacitacién en el manejo de problemas. De la
misma forma, el componente con valoracion mas alto fue el 12, dando a conocer que,

efectivamente, las colaboradoras en mayoria suelen adaptarse al cambio rapidamente.

Tabla 14: Media ponderada y desviacién estandar de iniciativa.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
< 11 Propongo nuevas ideas para mejorar los procesos 454 0,583 5
;i_"’ 12 Suelo adaptarme al cambio rapidamente 470 0,497 5
% Me anticipo a las dificultades que se puedan
= 13 presentar en el frabajo 4,46 0,551 4
- 14 Resuelvo los problemas asertivamente 450 0,536 5

Ahora bien, en esta variable, tres de los cuatro componentes cuentan con una moda
de 5, es decir, en el caso de 11 el 57% considera que siempre propone nuevas ideas, en el

caso de la 12 el 71% suele adaptarse al cambio rapidamente y en la 14 el 51% resuelve los
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problemas adecuadamente. Respecto a 13, cuya moda es 4, solo el 48%, menos de la mitad,

se anticipa a las dificultades que se puedan presentar en el trabajo.

Figura 29: Figura de barras de iniciativa.
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e. Trabajo en equipo

La variable Trabajo en Equipo fue medida a través de dos items (TE1, TE2), dentro
de los cuales se empled una escala de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres
colaboradoras no estan en absoluto de acuerdo con la afirmacion, y 5 significa que estan muy

de acuerdo con la misma.

Como se puede observar en la Tabla 15, el componente con valoracién mas baja fue
el TE1, dando a conocer que para algunas de ellas no es necesario el hecho de realizar
esfuerzo para integrarse a los equipos. De la misma forma, el componente con valoracion
mas alta fue el TE2, dando a conocer que, efectivamente, existe un nivel de compromiso con

el equipo bastante bueno.

Tabla 15: Media ponderada y desviacion estandar de trabajo en equipo.
DESCRIPCION

TE1 Me esfuerzo por integrarme al equipo 471 0,660 5

Me comprometo faciimente con los objetivos de mi
TEZ equipo 4,88 0,33 5

En el caso de esta variable, la moda para las dos preguntas que la componen es 5, lo

TRABAJO
EN EQUIFO

cual indica que al 75% de las colaboradoras en efecto se esfuerza por integrarse al equipo

(TEL), ademas de al 87% les es facil comprometerse con los objetivos de sus equipos (TE2).
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Figura 30: Figura de barras de trabajo en equipo.
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f.

Organizacion

La variable Organizacién fue medida a través de nueve items (O1, O2, O3), dentro de

los cuales se empled una escala de tipo Likert del 1 al 5. En ella 1 significa que las mujeres

colaboradoras no estan en absoluto de acuerdo con la afirmacion, y 5 significa que estan muy

de acuerdo con la misma.

En la Figura 31 se observa un Figura radial, en el que se evidencia el comportamiento

de la valoracion de los cinco items que componen la variable de Organizacion dentro de la

variable de percepcion del Desempefio, ellos estan representados por su media. Asi, lo que

se busca medir con ella es la percepcion que tienen las colaboradoras sobre, como su mismo

nombre lo dice, la organizacion y las actividades que realizan para cumplir con el trabajo. Los

resultados sefialan que mas del 74% de las encuestadas se preocupan por alcanzar las metas

planteadas en su labor y que para ello realizan la planificacién pertinente.

Figura 31: Figura radial de la variable organizacion.
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Como se puede observar en la Tabla 16, el componente con valoraciéon més baja fue
el 02, dando a conocer que no todas suelen hacer uso de indicadores de cumplimiento al
momento de realizar sus labores. De la misma forma, el componente con valoracion més alta
fue el O3, dando a conocer que, efectivamente, existe una gran preocupacion por alcanzar

las metas.

Tabla 16: Media ponderada y desviacién estandar de organizacion.

CODIGO DESCRIPCION MEDIA DS MODA
% Suelo planificar semanal o diariamente mis
o o1 actividades 473 0,485 5
é Suelo usar indicadores de cumplimianto al momento
E 02 de realizar mi trabajo 438 0.856 5
A
o
[s] 03 Me preocupo contantemente por alcanzar mis metas 4,86 0,373 5

En las tres preguntas que componen esta variable, la moda que las representa es de
5, lo cual refuerza los puntos mencionados anteriormente: la gran mayoria de ellas (86%) se
preocupa en alcanzar las metas planteadas (03), el 74% se suele planificar las actividades
semanal y diariamente (O1) y que el 55% hace uso de indicadores al momento de realizar el
trabajo (02).

Figura 32: Figura de barras de trabajo en organizacion.
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3. Andlisis de Confiabilidad del Instrumento

Siguiendo la linea de la realizacion de un andlisis cuantitativo, se ha realizado un
analisis de confiabilidad de cada variable empleada en el modelo (ver Figura 16). Para su
revision se ha hecho uso del alpha de Cronbach, siendo este coeficiente de gran utilidad para
medir la confiabilidad de una escala. Segin se menciona en la teoria correspondiente, para
gue se considere consistente a las variables, los componentes que la conforman deben tener
un alto grado de correlacién (Cronbach, 2004). Asi, en este caso los niveles obtenidos por
medio del Alpha de Cronbach se consideran pertinentes ya que son mayores a 0.7 lo que
representa que son aceptables y altos. En el caso de las variables de Balance Vida Trabajo

y Equidad de Género se observa un nivel menor a 0.7; sin embargo, esto se da de esta forma
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debido a la composicion de las preguntas, pues se realizaron de forma positiva y negativa,
caso contrario a las otras variables en las que solo se emplearon afirmaciones positivas. De
esta forma, en linea con la confiabilidad requerida para este andlisis, se puede proceder con

la revision confirmatoria a través del uso de la metodologia SEM.

Tabla 17: Tabla de estimacion de la confiabilidad segun Alfa de Cronbach

Detalle de la variable Alfa de Cronbach
Calidad de Vida Laboral

NR Nivel de remuneracion 0.87
CS Condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo 0.75
OCH Oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas 0.77
1SO Integracion social en la organizacion 0.86
PE Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo 0.71
BVT Balance vida trabajo 0.47
SSA Significado social de la actividad del empleo 0.82
EG Equidad de género 0.50

4. Resultado de estimacién del modelo a través del SEM
4.1.Variable Significado Social de la actividad del empleo (SSA):

Primera estimacion del modelo (ver Figura 33):

Figura 33: Primera estimacion del modelo SSA

Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 73.4% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual estd no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e (C <« SSA
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e C2+C
e C3+C
e C4—C
El modelo quedaria de la siguiente manera:

Segunda estimacién del modelo (ver Figura 34):

Figura 34: Segunda estimacion del modelo SSA

Se observa que el indicador CFl ha mejorado en gran medida a diferencia del modelo
original, esto debido a que ahora el 76,4% del fendmeno estd siendo explicado por las
variables del modelo. Ademas, ninguna relacién sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia,

por lo que todas las presentes deben mantenerse.

Finalmente, dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este
caso, al dar como resultado 0.105, se podria inferir que el error estaria explicando el

fendmeno mas de lo que seria conveniente.
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4.2.Variable Oportunidades para usar y desarrollar Capacidades Humanas
(OCH)

Primera estimacion del modelo (ver Figura 35):

Figura 35: Primera estimacion del modelo OCH.

Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 69.7% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual estd no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedid a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e C—OCH
o C2C
e C3—C
o C4—C

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Segunda estimacién del modelo (ver Figura 36):
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Figura 36: Segunda estimacion del modelo OCH

Se observa que el indicador CFl ha mejorado en gran medida a diferencia del modelo
original, esto debido a que ahora el 73,8% del fendmeno estd siendo explicado por las
variables del modelo. Ademas, ninguna relacion sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia,
por lo que todas las presentes deben mantenerse. Finalmente, dado que se espera que el
RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este caso, al dar como resultado 0.86, se podria

inferir que el error estaria explicando el fendbmeno mas de lo que seria conveniente.
4.3.Variable Nivel de Remuneracion (NR)

Primera estimacion del modelo (ver Figura 37):

Figura 37: Primera estimacion del modelo NR
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Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 66.0% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual estd no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e C+—NR
e RI—NR
e |—NR
o C2—

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Segunda estimacion del modelo (ver Figura 38):

Figura 38: Segunda estimacion del modelo NR

Se observa que el indicador CFI ha mejorado, esto debido a que ahora el 73,6% del
fendmeno esta siendo explicado por las variables del modelo. No obstante, existen algunas
relaciones que sobrepasan el 0,05 del nivel de significancia, por lo que se deben retirar del

modelo. Estas relaciones son:
e RI<—NR
e |—NR

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:
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Tercera estimacion del modelo (ver Figura 39):

Figura 39: Tercera estimacion del modelo NR

Se observa que el indicador CFl ha mejorado en gran medida a diferencia del modelo
original, esto debido a que ahora el 79,7% del fendmeno estd siendo explicado por las
variables del modelo. Ademas, ninguna relacion sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia,
por lo que todas las presentes deben mantenerse. Finalmente, dado que se espera que el
RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este caso, al dar como resultado 0.125, se podria

inferir que el error estaria explicando el fendbmeno mas de lo que seria conveniente.
4.4.Variable Integracion Social en la organizacion (ISO)

Primera estimacién del modelo (ver Figura 40):

Figura 40: Primera estimacion del modelo ISO
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Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 68.3% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual esta no explica correctamente el

fendmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e C—1ISO
e C2C
e C3C
e C4—C

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Segunda estimacion del modelo (ver Figura 41):

Figura 41: Segunda estimacion del modelo ISO

Dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este caso, al dar
como resultado 0.107, se podria inferir que el error estaria explicando el fenbmeno més de lo
que seria conveniente.

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 74,8% del
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fendmeno esta siendo explicado por las variables del modelo. Ademas, ninguna relacion

sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia, por lo que todas las presentes deben mantenerse.
4.5.Variable Equidad de Género (EG)

Primera estimacion del modelo (ver Figura 42):

Figura 42: Primera estimacion del modelo EG

Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 55.1% del fendmeno estd siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual esta no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:
e C—EG
Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Segunda estimacién del modelo (ver Figura 43):
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Figura 43: Segunda estimacion del modelo EG

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 60.6% del
fendmeno esta siendo explicado por las variables del modelo. No obstante, existen algunas
relaciones que sobrepasan el 0,05 del nivel de significancia, por lo que se deben retirar del

modelo. Estas relaciones son:

e EG6 — EG
e EG4 — EG
e EG3 —EG

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Tercera estimacion del modelo (Fiqura 44):

Figura 44: Tercera estimacion del modelo EG
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Dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este caso, al dar
como resultado 0.102, se podria inferir que el error estaria explicando el fenémeno més de lo

que seria conveniente.

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 67.8% del

fendmeno esta siendo explicado por las variables del modelo.
4.6.Variable Balance vida trabajo (BVT)

Primera estimacién del modelo (ver Figura 45):

Figura 45: Primera estimacién del modelo BVT

Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 56.2% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual esta no explica correctamente el

fendmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e OR«—BVT
e C—BVT
o RI—BVT
e | —BVT

o TE —BVT
e O—BVT
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e BVT1«—BVT

e C2—C
e C3C
e C4—C

Luego de retirarlas, obtenemos el siguiente ajuste del modelo:

Segunda estimacién del modelo (ver Figura 46):

Figura 46: Segunda estimacion del modelo BVT

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 56,9% del
fendmeno esté siendo explicado por las variables del modelo. Ademas, ninguna relacion
sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia, por lo que todas las presentes deben mantenerse.
Esto indica que el modelo tal cual esta no explica correctamente el fenémeno, por lo que se

tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:
e Rl BVT
e TE —BVT

Tercera estimacion del modelo (ver Figura 47):
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Figura 47: Tercera estimacion del modelo BVT

Dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este caso, al dar
como resultado 0.122, se podria inferir que el error estaria explicando el fenébmeno mas de lo

que seria conveniente.

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 65,5% del

fendmeno estéa siendo explicado por las variables del modelo.
4.7.Variable oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo (PE)

Primera estimacién del modelo (ver Figura 48):

Figura 48: Primera estimacién del modelo PE
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Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 65.1% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual esta no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedi6 a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:

e OR«—PE
e C—PE
e R1—PE
e |—PE
e TE —PE
e O—PE
e C2C
e C3C
e C4—C

Segunda estimacién del modelo (ver Figura 49):

Figura 49: Segunda estimacion del modelo PE
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Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican las variables del
fendmeno, se puede interpretar que el 68.9% del fendmeno esta siendo explicado por las
variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual estd no explica correctamente el

fendbmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:
e PE8 «— PE
e PE7 «—PE

Tercera estimacion del modelo (ver Figura 50):

Figura 50: Tercera estimacién del modelo PE

Se observa que el indicador CFI ha mejorado en gran medida a diferencia del modelo
original, esto debido a que ahora el 76,4% del fendbmeno estd siendo explicado por las
variables del modelo. Ademas, ninguna relacion sobrepasa el 0,05 del nivel de significancia,

por lo que todas las presentes deben mantenerse.
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RMSEA: Dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este
caso, al dar como resultado 0.088, se podria inferir que el error estaria explicando el

fendmeno en la medida casi limite de lo que seria conveniente aceptar.
4.8.Variable condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo (CS)

Primera estimacion del modelo (ver Figura 51):

Figura 51: Primera estimacion del modelo CS

Primera conclusion: Al observar el parametro CFl, el cual es el porcentaje que explican
las variables del fenbmeno, se puede interpretar que el 66.0% del fendmeno esta siendo
explicado por las variables del modelo. Esto indica que el modelo tal cual esta no explica

correctamente el fenédmeno, por lo que se tienen que hacer diversos ajustes.

Se procedié a eliminar todas los items que sugiere AMOS porque su nivel de

significancia es mayor que 0.05. Las relaciones que se eliminaron fueron las siguientes:
e C—CS
e C2—C
e C3C

e C4—C
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Segunda estimacién del modelo (ver Figura 52):

Figura 52: Segunda estimacion del modelo CS

Se observa que el indicador CFl ha mejorado, esto debido a que ahora el 71,3% del
fenomeno estd siendo explicado por las variables del modelo. Sin embargo, con el CFlI
obtenido, se puede afirmar que las variables del modelo no estarian explicando de manera
adecuada el fenébmeno, pues tiene que ser un CFI> 80% para considerar el modelo como uno

conveniente

Finalmente, dado que se espera que el RMSEA tenga un valor menor a 0.09, en este
caso, al dar como resultado 0.125, se podria inferir que el error estaria explicando el

fendmeno mas de lo que seria conveniente.
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5. Triangulacion de resultados

La presente investigacion cuenta con un enfoque mixto, es decir la recoleccién de
informacion se ha dado de forma cuantitativa y cualitativa. Por el lado cuantitativo, se aplicd
una encuesta a casi la totalidad de las colaboradoras que forman parte del sujeto de estudio;
por el lado cualitativo se realizaron entrevistas aleatorias con una guia de preguntas semi
estructuradas. Al emplear este enfoque dentro del estudio, se busca obtener una visién mas
holistica del fendmeno, pues al abordar distintos puntos de vista, se genera un mayor nivel
de conocimiento y por tanto un mejor analisis. Previamente en el presente capitulo ya se han
presentado los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de las herramientas, es asi que
en este apartado se realizara la triangulacién de los mismos, lo cual implica reconocer las

similitudes y diferencias a partir de la visualizacion de todas las variables y su interaccion.

La Calidad de Vida Laboral segun lo revisado en la literatura, se compone de siete
variables principales que se han tomado en cuenta a lo largo de la investigacion, estas son
Nivel de Remuneracién, Condiciones de Seguridad y Bienestar en el Trabajo, Oportunidades
para Usar y Desarrollar Capacidades Humanas, Oportunidades de progreso y Estabilidad en
el Empleo, Integracién Social en la Organizacién, Balance Vida-Trabajo y Significado Social
de la Actividad del Empleo; en este caso se ha agregado también la variable Equidad de
Género que se expresa en las politicas o acciones llevadas a cabo en la empresa, ya que el
sujeto de estudio son solo mujeres. Ahora bien, se esta analizando la influencia de cada una
de estas variables en las que componen al Desempefio, en este punto se estd tomando en
cuenta a las variables Orientacion a Resultados, Calidad de Entregables, Relaciones
Interpersonales, Iniciativa, Trabajo en Equipo y Organizacion en las Tareas. Si bien, en la
literatura no se han encontrado estudios que demuestran la relacion directa entre la Calidad
de Vida Laboral y el Desempefio, lo que se busca en este capitulo es relacionar una a una

entre los componentes de cada uno de las variables que componen a los dos constructos.

Con respecto a los resultados obtenidos por el analisis cuantitativo, después de haber
realizado y ajustado el modelo Sem y teniendo en cuenta la data descriptiva previa se
determiné aquellas variables de calidad de vida laboral que guardaban mayor nivel de
significancia, es decir, mayor porcentaje de influencia en la variable desempefio. De todas las
propuestas, cuatro de ellas resultaron relevantes. De esta manera, para entender mejor las
relaciones establecidas, es necesario analizar a profundidad cada una de las que segun el

modelo ajustado tienen influencia en el desempefio de las colaboradoras de Interseguro.
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5.1.Nivel de remuneracién

El primer factor es el nivel de remuneracién, el cual, segln su investigacién, Amez
(2022) establece una relacion directamente proporcional que explica que si el nivel de
remuneracion es bajo, si bien no condiciona el desempefio, entendido este como la capacidad
de realizar tareas de manera eficiente y eficaz, desmotiva a los trabajadores. La importancia
de esta variable se vié reflejada en la encuesta aplicada a las colaboradoras que
consideraron a diferencia de la investigacion que tomamos como modelo, en este caso si
habia una gran aceptacion por parte de los beneficios que la compafila daba a las
colaboradoras. Esto se soporta en la media alta que tiene y una moda de 5 (la escala mas
alta en el likert que se utilizo), asi como el nivel CFl mas alto mostrado por el modelo sem de
79,79%. De igual forma, en las entrevistas la respuesta de las colaboradoras con respecto a
la pregunta de si estan satisfechas o no con la prestacion monetaria y otros beneficios que
reciben de Interseguro mencionaron que, si bien es cierto no estan insatisfechas algunas de
ellas consideran que se debe revisar la banda salarial, porque sienten que estan
experimentando una mayor carga laboral después de la pandemia. Entonces, se puede
desprender que hay un deseo por recibir mayores beneficios, esto es visto mas como un
elemento motivador que negativo, porgue si son conscientes que lo que reciben esta de

acuerdo al mercado.
5.2.Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo

De la misma manera, se confirmd que existe una relacion positiva entre la variable de
oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo con el desempefio de las
colaboradoras, ya que del modelo de ecuaciones estructurales se obtuvo que la estimacion
entre las variables antes mencionadas es de 0.76, lo cual quiere decir que cuando las
oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo aumentan, entendida esta como
mayores espacios de capacitacion, feedback y posibilidades de crecer dentro de la empresa,
aumentan en un punto, el desempefioc aumenta en un 0.76.De hecho, Paulin y Quintero
(2006), en su tesis para obtener el titulo, llegaron a conclusiones similares, pues mencionan
que si bien es cierto, no es el factor predeterminante que influencia el desempefio, genera un
sentimiento de lealtad y compromiso hacia la organizacioén, eso se evidencia también en las
entrevistas realizadas en el presente trabajo. Asimismo, dentro del analisis descriptivo, se
obtuvo una media alta y una moda igual que 5 en la mayoria de respuestas que corresponden
a los enunciados propuestos para la medicién de esa variable. Respecto a esta relacion, los
focus muestran resultados similares, las colaboradoras tienen la intenciéon de quedarse en
Interseguro por un mediano periodo de tiempo, y esto debido a que siente que existen muchas

oportunidades para crecer y poder desarrollar diferentes proyectos dentro de sus areas.
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Asimismo, valoraron mucho la posibilidad de seguir aprendiendo y segun sus manifestaciones

la companiia suple esa necesidad.
5.3.Integracion social en la organizacién

En un estudio de caso realizado por Pilligua y Arteaga (2019), se destaca la
importancia del clima laboral como un factor determinante en el rendimiento productivo de las
empresas. El clima organizacional tiene un impacto significativo en la percepcion que tiene
un individuo sobre su trabajo, su desempefio, productividad y satisfaccion. Esto incluye tanto
el entorno humano como el fisico en el que se lleva a cabo el trabajo diario, lo cual influye
directamente en la satisfaccion del personal y, por ende, en la productividad. Esta afirmacion
se ve reflejada en esta presente investigacion, pues una de las variables que contempla la
calidad de vida laboral engloba semanticamente los mismos aspectos, esta es la integracion
social en la organizacion. Los resultados obtenidos mediante el ajuste del modelo afirman
gue es latercera variable con mayor influencia en el desempefio de las mujeres, este presenta
un CFI de 74,80%, es decir, si se aumenta en 1 la horizontalidad de la comunicacion, el
sentido de pertenencia a un equipo, el desempefio aumenta en un 0.74. Asimismo, por el lado
del andlisis descriptivo, las modas siguen siendo 5 en su gran mayoria, asi como los
promedios altos que presentan. El insight méas valioso extraido en las entrevistas es que las
colaboradoras se sienten parte de una familia 0 equipo y eso las motiva dia a dia a dar la

milla extra en sus trabajos.
5.4.Oportunidades para desarrollar y usar capacidades humanas

En la misma linea, la cuarta variable con mayor significancia en el modelo se relaciona
con las oportunidades desplegadas para desarrollar y usar capacidades humanas. De hecho
el modelo arroja un indice de CFI de 0.73 que indica que si aumentamos en 1 esta variable,
el desempefio de las mujeres aumentan en un 0.73. Si se da un vistazo global las variables
mas valoradas después del nivel de remuneracion son aquellas que permiten desarrollar
habilidades para poder seguir creciendo, dado que las colaboradoras como lo corroboran en
las entrevistas valoran mucho la autonomia que tienen para poder realizar cambios en la
forma en que operativizan sus trabajos. En esa linea, el analisis descriptivo realizado es
coherente con los resultados arrojados por el modelo, asi los promedios de los enunciados
propuestos para medir esta variable no bajan de 4,46, teniendo en cuenta que el maximo es
5 por la escala de likert establecida. Asi lo transmite las entrevistadas que consideran que el
género no ha sido mencionado como factor determinante en este aspecto, por lo que se
considera a Interseguro como un espacio que promueve la meritocracia sin discriminacién en
gran medida, ademas de que brinda las facilidades y oportunidades necesarias segun las

circunstancias que se presenten.
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5.5.Condiciones de Seguridad

Respecto a la relacién entre esta variable y su influencia en el desempefo, se han
revisado dos investigaciones que abordan este objeto de estudio. Una de ellas fue realizada
por Ortiz, Gonzales y Guzman en el 2021, y aborda la influencia del bienestar laboral en el
desempefio de los trabajadores de una agencia de seguros; en ella se evidencia como
resultado el alto nivel de importancia que tiene la implementacion de programas o estrategias
de bienestar como estrategia para mejorar. Asimismo, en la investigacion realizada por Lopez
de la Cruz en 2015, quien analiza la influencia de la situacién de bienestar laboral en el
desempefio de trabajadores en un instituto técnico de capacitacion, demuestra que los
factores de bienestar laboral evaluados, influyen de forma positiva en el comportamiento y
desempefio de los trabajadores de la organizacion, favoreciendo asi al crecimiento integral,
las relaciones laborales y la satisfaccion. En este caso, se puede mencionar que ambas
afirmaciones se ven reflejadas en los resultados obtenidos en la aplicacion de la encuesta,
pues en general las modas reflejan que una mayoria de ellas esta satisfecha con las
condiciones laborales en las que se encuentra, la forma de trabajo que mantienen y sobre
todo con que cuentan con un lugar seguro para trabajar, lo que a su vez se complementa con
la buena autopercepcién que tienen de su desempefio laboral. Si bien el CFl obtenido ha sido
menor al 80%, que es el nivel de representatividad esperado, se considera, que por las
limitaciones presentes en la investigacion, el modelo empleado si llegaria a explicar el
fendmeno en cuestion; es decir que si existiria relacion entre ambas variables estudiadas.
Para complementar este punto se recurre también a la expresion de las afirmaciones por
parte de las colaboradoras. Ellas mencionan que los materiales con los que cuentan para
realizar su trabajo es suficiente para el logro de los objetivos y la realizacién de las tareas que
tienen a su cargo, ademas de que la modalidad de trabajo les permite cuidar de su salud
mental, pues cuentan con herramientas de priorizacién y organizacion de actividades para
desenvolverse bien, a pesar de que la empresa solo refuerce este tema dentro del onboarding
y de manera constante en el dia a dia.

5.6.Balance vida trabajo

En la variable Balance Vida Trabajo se observa un fendmeno particular que se expresa
por una contradiccion entre los resultados cuantitativos y cualitativos. En el aspecto
cuantitativo, las colaboradoras presentan un nivel de satisfaccion alto en cuanto a los niveles
de flexibilidad, carga de trabajo, equilibrio personal y forma de trabajo; sin embargo, en el
aspecto cualitativo, las colaboradoras mencionan que en muchas ocasiones han tenido que
trabajar fuera de horario, perjudicando asi su equilibrio con la vida personal, ademas de que

se muestran de cierta manera descontentas con la distribucion de la carga laboral que, una

99



vez mas, se traduce en jornadas laborales méas prolongadas. Si bien se considera que puede
existir un sesgo al momento de responder las encuestas, bajo el enfoque mixto se puede
identificar un escenario diferente. El CFl obtenido para esta variable es de 65.5%, un nivel de
representacion del modelo menor al esperado que, en una primera instancia, demostraria la
inexistencia de la relacion de su influencia en el desempefo. Sin embargo, como menciona
Rojas, Gil, Gonzalez, Rojas, Sanchez (2021) en su investigacion sobre carga laboral y su
influencia en el desempefio realizada en el 2021 a una empresa de cosmética en Colombia,
el exceso de la carga de trabajo si tendria repercusiones en el desempefio, pues
generalmente se originan cuadros de estrés que pueden terminar siendo cronicos
disminuyendo asi el nivel de rendimiento y la calidad en el desempefio. Es asi que, segun lo
mencionado en las entrevistas realizadas, es necesario promover activamente un equilibrio
entre la vida personal y laboral, marcar el limite y que se respete el tiempo libre de cada

persona.
5.7.Significado social de la actividad del empleo

Esta variable consiste principalmente en la percepcién de impacto en la sociedad que
tienen las colaboradoras con la labor que realizan. ElI CFI obtenido ha sido de 73.4%, pero al
no llegar al 80% esperado se dice provisionalmente que el nivel de representatividad no es el
suficiente como para asumir un nivel de influencia lo suficientemente alto para la
generalizacién de los resultados. Dentro de los dos componentes que incluyen a esta variable,
se observa que la moda es de 5 para la afirmacion de “mi trabajo es util para la sociedad” y
“con mi trabajo puedo ayudar a la gente”, por lo que se menciona que esta presente el hecho
de que efectivamente existe una conciencia de las consecuencias positivas que tienen sus
acciones. Asi, una de las entrevistadas mencioné que la motivacién para desarrollar un buen
trabajo iba mas alla de la remuneracion, por tanto, se sostiene el hecho de que, si bien la
influencia no se da de manera directa, esta variable si puede ser un factor que mejore los

resultados al generar un enganche mas fuerte con el trabajo.
5.8.Equidad de Género

La equidad de género se estd abordando desde la perspectiva de las acciones que la
compafia realiza para velar por el bienestar de las colaboradoras y hacer del ambiente de
trabajo uno seguro, con sentido de igualdad y las mismas oportunidades de crecimiento para
hombres y mujeres, todo en pro de reducir la brecha ocasionada por los roles de género
planteados por la sociedad. Lo que arroja el andlisis cuantitativo es la baja influencia de esta
variable dentro del desempefio laboral, pues el CFl es de 68% cuando lo esperado para
demostrar un nivel de representatividad es de 80%. Cabe mencionar, que a partir del analisis

de la moda obtenida en cada respuesta, ademas del promedio en general de cada uno de los
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componentes, se percibe un ambiente saludable en el que casi no existe diferencia por el
género de una persona, ademas de que no existen malas practicas que pueden dafiar la
integridad de la persona. Este punto se refuerza con la parte cualitativa, pues todas las
entrevistadas mencionaron no haberse sentido menos por el hecho de ser mujer, sino que
por el contrario, sentian que la empresa les brinda todos los beneficios necesarios para seguir
creciendo de manera personal y profesional, lo cual incluye beneficios por maternidad y
familiares, bonos de flexibilidad y demés actividades no controlables que pueden surgir;
incluyendo a todos los procesos de gestiéon humana de la empresa. Si bien, la literatura no
aborda directamente la equidad de género y su influencia en el desempefio, si se puede
analizar desde una perspectiva de clima laboral que genere satisfaccion en ellas, pues de

esta forma la motivacion se incrementa y por tanto el desempefio es mejor.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este capitulo se detallan las principales conclusiones que dan respuesta a las
preguntas de investigacion. Asimismo, después de haber realizado el respectivo andlisis
mixto comprendido en el capitulo anterior, se determina si se aprueba o se rechaza las
diferentes hipétesis planteadas al inicio de la investigacion. Por Ultimo, se presentan
recomendaciones con el fin de promover mejores practicas en recursos humanos para el

sector y futuras investigaciones.

El objetivo general de la presente investigacion ha sido identificar la influencia de las
politicas de Calidad de Vida Laboral (CVL) con enfoque de género en el desempefio de las
mujeres que trabajan en la compafiia Interseguro Cia. de seguros, razén por la cual se optd
por revisar estudios previos que sirvan como antecedentes referidos a la calidad de vida
laboral analizadas desde un todo o por elementos separados en la influencia positiva o

negativa en el desempefio.
1. Conclusiones de la Investigacion

En linea con lo propuesto en la presente investigacion, se desarrollaron tres objetivos
especificos que son la realizacion de un diagnéstico para identificar las principales practicas
o politicas de Calidad de Vida Laboral en Interseguro Cia. de Seguros, Asimismo, se propuso
realizar analisis cuantitativo y cualitativo sobre los factores que influyen en el desempefio de
las mujeres con relacién a las politicas de Calidad de Vida Laboral. Finalmente, el tercer
objetivo apuntaba a proponer pautas para la creacion de politicas de Calidad de Vida Laboral

para la mejora de la productividad.

En ese sentido, en cuanto al primer objetivo, este se logré mediante la investigacion
en los diferentes documentos oficiales publicados por la empresa en diferentes plataformas
como su pagina web principal, memoria anual (donde se describen las principales politicas
aplicadas) y reportes obtenidos sobre cultura concernientes a great place to work. Asimismo,
se hizo un analisis mas cercano en las redes sociales tanto en linkedin y otras revistas
empresariales sobre las publicaciones y comentarios que hacian las personas que laboran o
alguna vez laboraron en Interseguro. Esto permite enumerar, clasificar las diferentes practicas
0 politicas asociadas a calidad de vida laboral que existen. Asi, se han identificado tres
grandes grupos de politicas dentro de la compafiia, la primera y mas completa es la
relacionada con la eleccion de vacaciones y la blusqueda de bienestar. Esta se adapta a
diversos contextos como las vacaciones regulares y los beneficios de flexibilidad como el
postnatal que permite extender la licencia post natal a quince dias adicionales o el retorno de
trabajo a medio tiempo dependiendo de las necesidades. Este afecta directamente a la

percepcion de las colaboradoras con respecto a la variable de balance vida/trabajo, dado que
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consideran que la compafiia se preocupa por sus familias, lo que trae como consecuencia un
profundo sentido de retribucion reflejado en el compromiso en el momento de dar la milla
extra para cumplir con los objetivos organizacionales. El segundo grupo contiene a la politica
de prevencion y sancién de la violencia y discriminacion, los principios que la componen son
tolerancia 0, confidencialidad y cultura de prevencion. Esta politica establece los lineamientos
claros para generar condiciones de trabajo dignas para las mujeres enmarcados en el valor
del respeto, una variable que, si bien es cierto, no es un motivador, la ausencia de éste si
produce desmotivacién, dado que es un factor higiénico. Por dltimo, existe la politica de
diversidad e inclusién que busca facilitar lineamientos que se puedan aplicar a todos los
procesos de la compafiia para convertirla en un lugar seguro previniendo casos de
discriminacion, acoso, hostigamiento y/o violencia. Este ultimo, hace frente a una de las
variables mas valoradas en la compafiia: oportunidades para el progreso y estabilidad en el
empleo; pues impulsa a las mujeres a enfocarse en demaostrar un excelente performance sin

tener la preocupacion de ser discriminadas por el mero hecho de ser mujeres.

En cuanto al segundo objetivo, se llegé a comprobar la hipétesis planteada a nivel
inicial que asumir que si existia una influencia positiva de la variable calidad de vida laboral
hacia el desempefio. Pero para ello, previamente se comenzé explorando detenidamente
diversos estudios que sirvieran como antecedentes a la investigacion presente, se encontré
informacion que analizaba las variables en su conjunto, asi como de manera separada por
cada elemento. En esa linea para poder establecer las diferentes relaciones de variables se
decidioé que era pertinente utilizar el modelo “GOHISALO 2010” que engloba los principales
matices de la calidad de vida laboral de manera mas completa que los otros que existen en
la literatura y el modelo de la Direccién General de Capacitacion y productividad — Recursos
Humanos GRC para evaluar las variables de desempeiio.

Es asi que, las teorias utilizadas para medir/evaluar los elementos de calidad de vida
laboral fueron ocho: Nivel de Remuneracién (NR), Condiciones de seguridad y bienestar en
el trabajo (CS), Oportunidades para usar y desarrollar capacidades humanas (OCH),
Oportunidades de progreso y estabilidad en el empleo (PE), Integracién social en la
organizacion (ISO), Balance vida-trabajo (BVT), Equidad de género (EG). Finalmente, el
desempefio se midi6 a través de seis variables: Orientacion de resultados (ORR), Calidad (C)
, Relaciones Interpersonales(RI) ,Iniciativa (I), Trabajo en equipo (TE),Organizacién(O), que
recogen los principales elementos necesarios para determinar la productividad de una

colaboradora.

Es importante tener en cuenta que el analisis realizado va enfocado en demostrar

cudles de las variables independientes conformadas por los elementos de CVL influyen en
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las variables del desempefio. Asi, se comenz0 a cruzar las variables NR con todas las
variables de desempefio. No obstante, al obtener las respuestas de las colaboradoras, se
validé que tanto el componente de calidad, relaciones interpersonales e iniciativa no habian
sido influenciados por el NR, pero si se encontré influencia con las otras Componentes de
desempefio que quedaban, asi las hipétesis planteadas al inicio del analisis cuantitativo
fueron rechazadas. Es asi que, al eliminar estas dos relaciones, el modelo adquiere un CFI
de 0.79 a comparacion del 65,56 que se tenia anteriormente. Asimismo, esta es una de las
variables con mayor ponderacion de respuestas que ha tenido una moda de 5 en casi todos
los enunciados planteados y una percepcién de satisfaccion alta en las entrevistas, entonces
se puede concluir que existe una influencia significativa de esta variable en su conjunto

respecto al desempefio de las colaboradoras de Interseguro.

La segunda variable cruzada fue PE, de manera inicial se la relaciona a todas las
Componentes de desempefio, sin embargo, al obtener las respuestas de las colaboradoras,
se validé que el componente calidad no habia sido influenciada por la variable de PE, asi la
hipétesis planteada al inicio del analisis de esa relacién en particular fue descartada. A
diferencia del nivel de remuneracion se encontr6 que las oportunidades de progreso y
estabilidad en el empleo tienen un mayor impacto en el desempefo de las mujeres, pues
tiene un CFI alto con casi todos los elementos del desempefio, es decir, después de hacer
una tercera estimacién sin contar la relacion con calidad de los entregables, el CFl subi6 a
0.76, reforzando lo que ya se habia encontrado en el andlisis descriptivo donde la moda de
las respuestas no baja de 5 en la mayoria de enunciados y la media ponderada es alta. De
manera complementaria, en las entrevistas las colaboradoras recalcan con entusiasmo cuan
importante es esta variable pues las motiva a seguir retando porque sienten que tienen la
libertad para poder crecer y seguir mejorando su area. Es entonces en el grado de
importancia, las oportunidades progreso y estabilidad en el empleo si tiene una influencia
bastante significativa con respecto al desempefio de las colaboradoras de Interseguro.

La tercera variable cruzada fue Integracion social en la organizacion, de manera inicial
se la relaciona a todas los componentes de desempefio, sin embargo, al obtener las
respuestas de las colaboradoras, se validé que la variable calidad no habia sido influenciada
por la variable de ISO, asi la hipétesis planteada al inicio sobre esa relacion en particular fue
descartada. Si bien es cierto, el CFl obtenido en la tercera estimacion fue de 0.74
relativamente alto y con bastantes relaciones fuertes con casi todas las variables de
desempefio, lo que llamé la atencidn fue lo encontrado en las entrevistas, pues el sentimiento
de motivacion por la gente que conforma los equipos y la integracion que han logrado ha
construido la frase que se repite en todas las entrevistadas: “Yo doy la milla extra por mi

gente, por mi equipo y por la calidad de personas y profesionales que son” esto junto a los
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resultados descriptivos planteados anteriormente que demuestran que particularmente en
esta variable se tiene la media ponderada mas alta de 4,9 considerando que el maximo es 5
se puede decir que la integracion social si influye particularmente en el desempefio laboral

de las colaboradoras de Interseguro.

La cuarta variable cruzada fue oportunidades y capacidades humanas de manera
inicial se la relaciona a todas los componentes de desempefio, sin embargo, al obtener las
respuestas de las colaboradoras, se validé que la variable calidad no habia sido influenciada
por por la variable de OCH, asi la hip6tesis planteada al inicio sobre esa relacion en particular
fue descartada, empero las otras se mantienen. ElI CFI obtenido 0,73 relativamente alto en
comparacion con las otros componentes y en las entrevistas se encontré que el deseo de
aprender y seguir creciendo profesionalmente es un componente bastante valorado por parte
de las mujeres lo que nos lleva a la conclusion de que existe una influencia significativa de

esta variable para con el desempefio de las colaboradoras en su conjunto.

La quinta variable en cuestion es el Balance Vida Trabajo. Al igual que las anteriores,
inicialmente se la relaciona con todos los componentes que forman parte del desempefio vy,
tras el andlisis de las respuestas obtenidas por la encuesta, se observa que aquellos en los
gue si se mantiene la influencia son el Trabajo en Equipo y las Relaciones Interpersonales.
En esta relacion, el CFI obtenido es de 0.65, lo que indica que el fenbmeno esta representado
en un 65%. Dentro de las entrevistas realizadas, se obtuvo que si bien han trabajado mas
horas debido a la carga laboral, la razén principal por la que lo hacen es su equipo de trabajo
y las interacciones que mantienen con ellos. Es por ello que se considera que si existe una

relacion entre esta variable y el desempefio de las colaboradoras.

Respectos a las otras variables de la investigacion, entre ellas equidad de género,
significado social de la actividad del empleo y condiciones de seguridad y bienestar, se puede
afirmar que, si bien existe una relacion de influencia en el desempefio, esta no es lo

suficientemente significativa como para mencionar un nivel de validez alto.
2. Recomendaciones para el sector

En este apartado se presentan algunas recomendaciones para el sector con la
finalidad de que sean tomadas en cuenta al momento de plantear politicas de calidad de vida

laboral teniendo en cuenta la influencia que tiene en el desempefio de sus colaboradores.

Tras lo mostrado en el estudio y en base a los resultados obtenidos, se puede resaltar
gue las colaboradoras de Interseguro que trabajan en el area administrativa valoran diversos
aspectos de la calidad de vida laboral, es decir, se ven influenciadas o motivadas en su

desempenfio. La mayoria de ellas valora el componente humano de los equipos y las
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relaciones interpersonales que se crean, asi como los componentes monetarios y no
monetarios percibidos, ademas de la idea de que pueden seguir aprendiendo y

desarrolldndose profesionalmente.

Lo que se recomienda es que las organizaciones planteen una linea de carrera clara
y transmitan la idea de que se puede seguir creciendo y desarrollandose en el &rea de trabajo
en la que se encuentran sus colaboradoras, esto con el fin de que generen lealtad y
compromiso hacia la misma que las motive a querer quedarse por un tiempo prolongado en
la empresa y asi, en términos financieros, se pueda observar el retorno de la inversion que

se hace por cada colaboradora.

Otro punto importante a rescatar, es que se debe seguir promoviendo las
oportunidades de aprendizaje continuo ademas de fomentar la creacion de politicas de
aprendizaje y desarrollo dentro de los planes anuales de RRHH, pues el hecho de poder
aprender en el cargo actual y en los posibles del futuro, lleva a las colaboradoras a sentirse
motivadas con su labor y eso se ve reflejado en el desempefio que tienen. Es importante tener
en cuenta y evaluar la demografia que tienen las diferentes empresas, pues si el grueso de
su poblacion esta dividida entre colaboradores jévenes que valoran el cambio mas que el
salario, éste sera un punto crucial a considerar al momento de ofrecer un incentivo con

respecto a la competencia.

Finalmente, el respeto por el tiempo personal de cada una, ademas de el hecho de
mantener un equilibrio en todos los aspectos de sus vidas, mas alla de lo profesional, también
resulta como un insight que debe ser empleado por el area de gestion humana con la finalidad
de desplegar planes de accion que permitan asegurar los limites que por la pandemia se han
desdibujado para asi abordar un tema que de cierta forma ha sido relegado, la salud mental.
De esta manera se promueve el bienestar fisico y mental que posteriormente se vera reflejado

en el desempenio.
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ANEXOS
ANEXO A: Cuestionario Cvt-Gohisalo

Las preguntas, reflejan el grado de satisfaccion con respecto a los diferentes tépicos
marcados y se contestan en una escala, que va del 0 al 4: 0 corresponde a nada satisfecho

y 4 al maximo de satisfaccion

Tabla Al: Parte 1

1 Con respecto a la forma de contratacion, con que cuento en este momento, me encuentro

2 En relacion con la duracion de mi jornada de trabajo me encuentro

3 Con respecto al turno de trabajo que tengo asignado me encuentro

4 En cuanto a la cantidad de trabajo que realizo, mi grado de satisfaccion es

5 Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que estan disefiados los procedimientos
para realizar mi trabajo

6 Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al proceso que se sigue para supervisar
mi trabajo

7 El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al salario que tengo

8 Comparando mi pago con el que se recibe por la misma funcion en otras instituciones que conozco
me siento

9 El siguiente es el grado de satisfaccion que tengo en cuanto al sistema de seguridad social al que
estoy adscrito

10 Es mi grado de satisfaccion con respecto a los planes de retiro con que se cuenta en este
momento en la institucion

11 Es mi grado de satisfaccion con respecto a las condiciones fisicas de mi area laboral (ruido,
iluminacion, limpieza, orden, etc.)

12 Es mi satisfaccion con respecto a las oportunidades de actualizacién que me brinda la institucién

13 Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que recibo por parte de la institucion es

14 Mi grado de satisfaccién por trabajar en esta institucion (comparando con otras instituciones que
€conozco), es

15 Con relacion a las funciones que desempefio en esta institucién, mi nivel de satisfaccion es 16
Mi grado de satisfaccién por el uso que hago en este trabajo de mis habilidades y potenciales es

17 Mi grado de satisfaccién al realizar todas las tareas que se me asignan es

18 Grado de satisfaccion que siento del trato que tengo con mis comparieros de trabajo

19 Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato que recibo de mis superiores
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Tabla Al: Parte 1 (continuacién)

20 Satisfaccién que siento en relacién a las oportunidades que tengo para aplicar mi creatividad e
iniciativa en mi trabajo

21 Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas por mi trabajo me siento

22 Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como profesional en este trabajo es

23 Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi vivienda me encuentro

24 El grado de satisfaccién que siento con respecto a las dimensiones y distribucion de mi vivienda,
relacionandolos al tamafio de mi familia es

Las siguientes preguntas se contestan en escala de frecuencia y de acuerdo también

a la perspectiva personal: 0 corresponde a nunca y 4 corresponde a siempre.

Tabla A2: Parte 2

25 La necesidad de llevar trabajo a casa se presenta

26 Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que debo de hacer mi trabajo

27 Me dan a conocer la forma en que se evallan los procedimientos que sigo para realizar mi trabajo

28 Recibo los resultados de la supervisién de mi trabajo como retroalimentacion

29 Considero que mi salario es suficiente para satisfacer mis necesidades basicas

30 Considero que recibo en cantidad suficiente los insumos necesarios para la realizacién de mis
actividades laborales

31 Considero que la calidad de los insumos que recibo para la realizacion de mis actividades
laborales es la requerida

32 Corresponde a la frecuencia en que en mi institucion se respetan mis derechos laborales

33 Tengo las mismas oportunidades que los compafieros de mi categoria laboral, de acceder a
cursos de capacitacion

34 Me siento identificado con los objetivos de la institucion

35 ¢,Qué tanto percibo que mi trabajo es Util para otras personas?

36 Mi trabajo contribuye al logro de objetivos comunes con mis comparieros de trabajo

37 Me siento motivado para estar muy activo en mi trabajo

38 Disfruto usando mis habilidades y destrezas en las actividades laborales diarias

39 Cuando surgen conflictos en mi trabajo, éstos son resueltos por medio del didlogo

40 Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que identifico en el logro de mis objetivos y
metas de trabajo

41 Cuando se me presentan problemas en el trabajo, recibo muestras de solidaridad por parte de
mis compafieros
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Tabla A2: Parte 2 (cotinuacién)

42 Obtengo ayuda de mis compafieros para realizar mis tareas, cuando tengo dificultad para
cumplirlas

43 Existe buena disposicién de mis subordinados para el desempefio de las actividades laborales y
la resolucion de problemas

44 Mi jefe inmediato muestra interés por la Calidad de Vida de sus trabajadores

45 Mi jefe inmediato se interesa por la satisfaccion de mis necesidades

46 Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los problemas de mi area laboral

47 Cuento con el reconocimiento de mi jefe inmediato, por el esfuerzo en hacer bien mi trabajo

48 Cuento con el apoyo de mi jefe para resolver problemas y simplificar la realizacion de mis tareas

49 Cuando tengo problemas extralaborales, que afectan mi trabajo, mi jefe esta en disposicién de
apoyarme

0 corresponde a nuncay 4 corresponde a siempre

Tabla A3: Parte 3

50 Recibo retroalimentacién por parte de mis compafieros y superiores en cuanto a la evaluacion
gue hacen de mi trabajo

51 En mi institucion se reconocen los esfuerzos de eficiencia y preparacion con oportunidades de
promocion

52 Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en cuanto al trabajo sin temor a
represalias de mis jefes

53 Mi trabajo me brinda la oportunidad de hacer frente a cualquier situacién adversa que se me
presente

54 Recibo de parte de los usuarios, o clientes de la institucién, muestras de reconocimiento por las
actividades que realizo

55 Mi trabajo me permite cumplir con las actividades que planeo para cuando estoy fuera del horario
de trabajo

56 Mis actividades laborales me dan oportunidad de convivir con mi familia

57 Mis horarios de trabajo me permiten participar en la realizacion de actividades domésticas

58 Mis actividades laborales me permiten participar del cuidado de mi familia (hijos, padres,
hermanos y/u otros)

59 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de
mis actividades diarias (vestir, caminar, trasladarse, alimentarse, etc.)

60 Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales para el desempefio de
mis actividades laborales

61 En mi trabajo se me realizan exdmenes de salud periédicos (por parte de la institucion)

62 Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis alimentos
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En este grupo de cuestionamientos se contesta el grado de acuerdo en escala de O al

4; 0 corresponde a nada de acuerdo y 4 a totalmente de acuerdo.

Tabla A4: Parte 4

63 Las oportunidades de cambios de categoria (movimientos de escalafén) se dan en base a
curriculum y no a influencias

64 Tengo la posibilidad de mejorar mi nivel de vida en base a mi trabajo en esta institucion

65 Considero que el puesto de trabajo que tengo asignado va de acuerdo con mi preparacion
académica y/o capacitacion

66 Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la institucién ante sus usuarios

67 Considero que el logro de satisfactores personales que he alcanzado se deben a mi trabajo en
la institucién

68 Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo

69 Considero que mi empleo me ha permitido tener el tipo de vivienda con que cuento

70 Considero que el trabajo me ha permitido brindar el cuidado necesario para conservar la
integridad de mis capacidades fisicas, mentales y sociales

71 Desde mi perspectiva, mi ingesta diaria de alimentos en suficiente en cantidad y calidad

72 Los problemas de salud mas frecuentes de los trabajadores de mi institucion pueden ser resueltos
por los servicios de salud que me ofrece la misma

Por ultimo, se marca el grado de compromiso también en escala de 0 al 4; 0

corresponde a nulo compromiso y 4 a total compromiso

Tabla A5: Parte 5

73 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis objetivos, con respecto al trabajo

74 Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de los objetivos de la institucion
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ANEXO B: Variables planteadas por Chiang y Krausse para
medicion de CVL

Tabla B1: Variables planteadas

PARTE I. INFORMACION GENERAL ‘

1. Género

2. Edad

3. Estado civil

4, N° de hijos o personas a cargo
5. Unidad

6. Antigiiedad en la unidad

7. Grado

8. Calidad juridica

9. Tiempo que lleva trabajando

10. Ciudad donde trabaja

11. Ciudad donde vive

PARTE Il. CALIDAD DE VIDA LABORAL; DIMENSIONES

1. INDICADORES INDIVIDUALES N° ITEMS

1.1. | Satisfaccion laboral Total de items de I.I. (39)

1.1.1 | Satisfaccion con el trabajo en general. 10

1.1.2 | Satisfaccién con el ambiente fisico del trabajo. 7

1.1.3 | Satisfaccion con la forma en que se realiza el trabajo. 6

1.1.4 | Satisfaccién con las oportunidades de desarrollo. 7

1.1.5 | Satisfaccién con la relacion subordinado- supervisor. 4

1.1.6 | Satisfaccion con la remuneracion. 3

1.1.7 | Satisfaccién con la capacidad de decidir autbnomamente. | 1

1.1.8 | Satisfaccion con el reconocimiento que recibe de las 1
autoridades por su esfuerzo y trabajo
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Tabla B1: Variables planteadas (continuacién)

PARTE Il. CALIDAD DE VIDA LABORAL; DIMENSIONES

2. CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE DEL TRABAJO Total de items de CMT(8)

2.1. | Ambiente fisico en el lugar de trabajo. 4

2.2. | Salud, seguridad y condiciones de trabajo 4

3. ORGANIZACION Total de items de ORG(39) ‘
3.1. | Privacidad del Trabajador 5

3.2. | Beneficios, Compensaciones y desempefio. 9

3.3. | Violencia Laboral 4

3.4. | Participacion de los trabajadores y sindicatos 6

3.5. | Reclutamiento /contratacion 3

3.6. | Cultura Laboral. 6

3.7. | Capacitacion y desarrollo personal. 6

4. INDICADORES GLOBALES Total de items de 1G(32) ‘
4.1. | Balance trabajo — tiempo personal 9

4.2. | Diversidad y Respeto 4

4.3. | Discriminacion 20

4.4. | Reducciones, despidos y cierres 3

4.5. | Acoso sexual 3

Total de items de indicadores 118 ‘
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ANEXO C: Encuesta de calidad de vida laboral

INSTRUCCIONES. Lea bien las instrucciones antes de iniciar la encuesta
|. Datos generales
EDAD:
SEXO:
ESTADO CIVIL:
TIPO DE CONTRATACION:
ANTIGUEDAD EN LA INSTITUCION:
N° DE HIJOS:
II. Calidad de vida laboral
Marque con un aspa (X) segun crea conveniente considerando los items siguientes
1. Malo
2. Regular
3. Bueno
Tabla C1: Encuesta de calidad

DIMENSIONES ITEMS 1

BIENESTAR Comunicacion fluida entre el equipo de trabajo

INDIVIDUAL

Identificacion con la misién de su institucion

Mantenimiento de materiales biomédicos

Considera que la Evaluacion que recibi6 es justa

Retroalimentacién de compafieros y superiores por la
evaluacion de trabajo

Ambiente de trabajo grato

Jefe inmediato satisface las necesidades

Jefe se interesa por resolver problemas

Ayuda de compafieros

Desarrollo personal en el trabajo

Instalaciones limpias en el trabajo
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Tabla C1: Encuesta de calidad (continuacion)

DIMENSIONES

BIENESTAR
INDIVIDUAL

CONDICIONES Y
MEDIO
AMBIENTE

ORGANIZACION

ITEMS

Tengo planes de jubilacion

Funciones definidas en mi trabajo

Reconocimiento en mi puesto de trabajo

Medio ambiente donde laboré

Estabilidad laboral actualmente

Contribucion de trabajo al logro de objetivos comunes

Derecho habiente

Calidad de insumos de calidad

Fatiga muscular al concluir la jornada laboral

Seguridad frente a contagios toxicos

Beneficios para mi condicion laboral

Calidad de la tecnologia para el desarrollo de mi trabajo

Relacién fluida entre equipos

Mi salud general actualmente

Presion laboral que percibo

Conflictos resueltos a través del dialogo

Libertad de expresion sin temor a represalias

Creatividad e innovacién

Oportunidad de ascenso

Jefe estimula innovacion

Fomento de trabajo en equipo

Motivacion para ser proactivo en mi trabajo

Colaboracion que recibo por parte de mis compafieros

Interés laboral por mi centro de trabajo

Disposicién de apoyo en mi centro de trabajo

Pertenencia institucional

Preparacion e induccion al puesto
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Tabla C1: Encuesta de calidad (continuacion)

DIMENSIONES

ORGANIZACION

BIENESTAR
LOGRADO
TRAVES
TRABAJO

A
DEL

ITEMS

Manuales actualizados

Me identificé con mi servicio

Identificacion con la institucién que trabajo

Creatividad, innovacion y motivacién en el trabajo

Reconocimiento de clientes

Cdémo percibo mi nivel de vida

Uso de mis habilidades y potencialidades

Posibilidad en el trabajo

Equilibrio laboral y personal

Remuneracion para el puesto que desempefia

Logro de metas institucionales

Relacién con compafieros de trabajo

Satisfaccion en el trabajo

Relevancia social dentro de mi trabajo

Tiempo libre para compartir con mi familia

Muestras de gratitud por parte de mi jefe

Responsabilidad laboral
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ANEXO D: Formato de evaluacion del desempefio laboral
UNIDAD/DPTO.:

AREA/SERV.:

EVALUADO:

PUESTO:

FECHA DE INGRESO: EVALUADOR:
FECHA DE LA EVALUACION:

En qué grado cree usted que el trabajador tiene desarrollada las competencias que se

presentan a continuacién. - Marque con una X el nimero que refleja su opinion
INSTRUCCIONES

1. Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones, si

tiene duda consulte con el personal responsable de la Unidad de Personal.
2. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.
3. En forma obijetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

4. Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, cada puntaje
corresponde a un nivel que va de Muy bajo a Muy alto. Muy bajo : 1 ---Inferior. - Rendimiento
laboral no aceptable. Bajo : 2 ---Inferior al promedio. - Rendimiento laboral regular. Moderado:
3 ---Promedio. - Rendimiento laboral bueno. Alto : 4 ---Superior al promedio. - Rendimiento

laboral muy bueno. Muy Alto : 5 ---Superior. - Rendimiento laboral excelente.

5. En el espacio relacionado a comentarios, es necesario que anote lo adicional que

usted quiere remarcar

6. No olvide firmar todas las hojas de evaluacion
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Tabla D1: Formato evaluacion de desempefio

AREA DEL DESEMPENO

MUY BAJO MODERADO ALTO | MUY  PUNTAJE
BAJO ALTO

ORIENTACION DE RESULTADOS

Termina su trabajo oportunamente

Cumple con las tareas que se le
encomienda

Realiza un volumen adecuado de
trabajo

CALIDAD

No comete errores en el trabajo

Hace uso racional de los recursos

No Requiere de supervision
frecuente

Se muestra profesional en el trabajo

Se muestra respetuoso y amable en
el trato

RELACIONES
INTERPERSONALES

Se muestra cortés con los clientes y
con sus

comparieros

Brinda una adecuada orientacion a
los clientes

Evita los conflictos dentro del equipo

INICIATIVA

Muestra nuevas ideas para mejorar
los

procesos

Se muestra asequible al cambio

Se anticipa a las dificultades

Tiene gran capacidad para resolver
problemas
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Tabla D1: Formato evaluacion de desempefio (continuacion)

AREA DEL DESEMPENO MUY BAJO MODERADO ALTO | MUY  PUNTAJE
BAJO ALTO

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse al
equipo

Se identifica facilmente con los
objetivos del

equipo

ORGANIZACION

Planifica sus actividades

Hace uso de indicadores

Se preocupa por alcanzar las metas

PUNTAJE TOTAL:
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ANEXO E: Preguntas aplicadas en encuesta
Tabla E1: Preguntas aplicadas

Pienso que los beneficios que recibo en la organizacion donde trabajo (incluye
sueldo y beneficios) representan una contraprestacion justa y suficiente para mi
1 sustento y el de mi familia

Las responsabilidades que tengo asignadas en mi trabajo y las funciones que
2 realizo en la organizacion justifican el sueldo y el salario que recibo

El aumento de sueldos y salarios que reciben los colaboradores de la
ULl 3 organizacion donde laboro depende de lo bien que realizan sus trabajos

4 Siento que recibo una porcién justa de la ganancia que produce esta organizacion

En esta organizacion los colaboradores de mayor rendimiento reciben una paga
5 superior a los de rendimiento medio o bajo

La remuneracion que recibo esta en sintonia con los salarios de mercado para el
tipo de trabajo que desempefio

Cuento con un lugar fisicamente seguro para trabajar
Puedo trabajar con independencia y poner en practica mis ideas

Considero que mi trabajo llena mis aspiraciones y expectativas, tomando en
9 cuenta mi carrera o profesion

Condiciones
W CEYCT[UIge ETeMYA 10 Mi trabajo es lo menos monétono y estresante posible
bienestar en el

. 11
trabajo

Estoy satisfecho con el entorno fisico de mi puesto de trabajo.

En mi organizacion realiza programas de salud ocupacional para prevenir riesgos
potenciales a los que estan expuestos los colaboradores (por ejemplo: riesgos
12 psicosociales o de cualquier indole)

Nuestras formas de trabajo contribuyen a lograr un buen ambiente laboral

Considero que mi trabajo me plantea retos atractivos e interesantes que me
13 permite desarrollar mi creatividad

Oportunidades La gerencia suministra informacion que permite a los trabajadores presentar
para usar y criticas y sugerencias que son tomadas en cuenta la mayoria de las veces para
desarrollar 14 la toma de decisiones.

capacidades Estoy satisfecho con las responsabilidades que me han asignado a mi cargo y
humanas 15 los logros que se obtienen de las funciones que realizo

Considero que en mi organizacion existe un ambiente que me estimula para
16 mejorar mi trabajo

Siento que no tengo restricciones para contactar con cualquier persona de la
17 organizacién
18 Los gerentes son accesibles y es facil hablar con ellos
., 19 Siento que hay buenas relaciones de amistad en el lugar de trabajo
Integracion : :
LU Y 20 Realmente formo parte de un equipo de trabajo
W EUIFLEIIN 21 Aqui nos sentimos como en familia o en equipo
22 Los colaboradores contribuyen para garantizar el éxito de los equipos de trabajo

23 Se puede contar con la colaboracion de los demas.

24 Aqui las personas se preocupan unos por otros

(Ol JoJaIHIGELIIM 25 Si contindo estudiando y formandome puedo aspirar a un ascenso
de progreso y
estabilidad en
el empleo 27 Estoy satisfecho con mis posibilidades de ascenso

26 Estoy satisfecho con el nivel de dificultad que representa mi trabajo.
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Tabla E1: Preguntas aplicadas (continuacién)
Mi jefe directo me brinda retroalimentacion sobre mi desempefio en el
28 cumplimiento de mi trabajo

Me ofrecen oportunidades de capacitacién o desarrollo para poder crecer
29 profesionalmente.

30 Mi empleo es estable actualmente

Planeo trabajar en Interseguro hasta que me cumpla la edad méaxima para
(O]l ETIIM 31 trabajar

de progreso y
estabilidad en
el empleo 33 En general se otorgan promociones a quienes mas lo merecen

32 Creo que la gerencia despedird a empleados solamente como Ultima medida

Aqui se incentiva a los colaboradores para equilibrar la vida laboral con la vida
34 personal

Mi jefe directo me permite trabajar con horarios flexibles, para ayudarme a
35 satisfacer mis necesidades personales.

En mi trabajo puedo tomarme un dia libre para temas personales sin tener que
36 recuperarlo luego.

37 Estoy satisfecho del tiempo libre del que dispongo.

He tenido que trabajar fuera de horario, aunque sea alguna vez durante las
38 ultimas cuatro semanas

Suelo prolongar habitualmente mi jornada laboral trabajando mas tiempo del que
39 me corresponde.

SEIEUCIRYEY 40 En mi organizacion se trabaja los domingos y/o dias feriados.
glez( 41 Suelo ocuparme en mis horas libres de asuntos relativos a mi trabajo.
42 En mi trabajo puedo elegir o maodificar el método y ritmo de trabajo.
44 Con mi trabajo puedo ayudar a la gente

45 Mi trabajo es util a la sociedad.

46 Los beneficios brindados por maternidad son los adecuados

Significado Considero que quedar embarazada no es un impedimento para mi crecimiento y
old - [-IFY 47 desarrollo en la empresa

actividad del

empleo 48 He sentido discriminacion en el trabajo solo por el hecho de ser mujer

49 Es frecuente escuchar sobre casos de acoso en mi centro de trabajo

Conozco sobre los mecanismos y politicas de la empresa para evitar y sancionar
50 el acoso

Considero que no seré juzgada al momento de realizar una denuncia por acoso
51 en la empresa

Equidad de En la empresa los ascensos se dan de manera justificada y en base a
género 52 meritocracia

53 Siento que las mujeres tienen una menor remuneracion que los hombres
54 La empresa brinda mismas de capacitacion para los hombres y mujeres

Para ingresar a la organizacion percibi que no tenia menos oportunidades en el
55 proceso de seleccidn solo por ser mujer

56 Siento que me tratan diferente solo por ser mujer
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Tabla E1: Desempeiio

Suelo terminar mi trabajo en el tiempo previsto

ORIENTACION A

RESULTADOS Suelo cumplir con las tareas que se me asignan

Termino con mis pendientes en el dia que me lo propongo

Suelo cometer errores en el trabajo

Realizo mi trabajo con eficiencia y eficacia

CALIDAD

Considero que necesito supervision

Me muestro profesional al momento de realizar mi trabajo

Soy cortés con mis comparieros de trabajo y otras personas con las que me
RELACIONES relaciono en el dia a dia

NS SR SIO\N ARSI Considero que realizo un buen trabajo

Suelo evitar conflictos dentro de mi equipo de trabajo

Propongo nuevas ideas para mejorar los procesos

Suelo adaptarme al cambio rapidamente
INICIATIVA

Me anticipo a las dificultades que se puedan presentar en el trabajo

Resuelvo los problemas asertivamente

TRABAJO Me esfuerzo por integrarme al equipo

EQUIPO Me comprometo faciimente con los objetivos de mi equipo

Suelo planificar semanal o diariamente mis actividades

ORGANIZACION Suelo usar indicadores de cumplimiento al momento de realizar mi trabajo

Me preocupo constantemente por alcanzar mis metas

Fuente: Chiang y Krausse (2009)
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ANEXO F: Codificacion de variables en informacién cualitativa

Tabla F1: Codificacion de variables

Categoria

Preguntas
generales

Subvariables Cddigo Hallazgos

Motivacion de
trabajo

MOT

Las colaboradoras
sienten que hay

autonomia  para
poder realizar
cambios que

permitan que sus
areas crezcan Yy
mejoren. Tambien

valoran la
posibilidad de
poder seguir

aprendiendo y les
encanta la cultura
de IS
(horizontalidad,
respeto, clima de
Sus equipos)

me siento
contenta,motivada en
la organizaciéon y el
giro de negocio. Creo

que como producto
tenemos una
posibilidad tremenda,

me gusta el grupo
también y me identifico
con esa necesidad de
hacer que el pais sea
mejor en general y
hacer mas facil que los
peruanos accedan a
los seguros. Me mueve
a un nivel més alla de lo
profesional, sino
humano",

"seqguir
aprendiendo, he
aprendido muchas
cosas que antes
digamos que no te
ensefian  mucho
en la universidad"
"ademas la
calidad de
personas con las
gque de manera
virtual convivo de
cierta forma, el
equipo de trabajo
me gusta mucho el
entorno y la
manera de
comunicarnos
me gusta mucho
también"

"Me gusta la cultura
organizacional
interseguro,
basicamente es muy
horizontal, puedo
acceder a los jefes,
gerentes de una
manera muy accesible y
no tan burocratica, la
cultura horizontal sobre
todo. Luego, la
constante  motivacién
por parte de nuestros
jefes, el clima dentro
del area es muy bueno,
nos incentivan a
nosotros mismos
proponer algo, no nos
limitan, y eso mas que
nada".

de

"tengo dos
motivaciones: la
familia de IS, la
horizontalidad y
el tipo de
profesionales.
Lo otro es que
€s una empresa

muy divertida,
hay muchas
cosas por

hacer, es decir,
no te aburres,
siempre hay
temas
nuevos,muy
divertida, hay
muchas cosas
por hacer, es

decir, no te
aburres,
siempre hay

temas nuevos,"

es bastante
dinamico me
gusta que
hay
bastantes
cosas  por
hacer, por
mejorar |
eso me da a
mi libertad
de poder
realizar
iniciativas
de
diferentes
equipos por
los
diferentes
productos.
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Entrevi
sta 2

Subvariable

S Entrevista 5

Entrevista 1 Entrevista 3 Entrevista 4

Categoria

Hallazgos

Preguntas
generales

Las colaboradoras
valoran la
posibilidad de hacer
cosas nuevas, que

"Uno, la posibilidad de hacer
cosas nuevas, siento que tengo
bastante espacio, tengo Ila
libertad de hacer cosas y es una
de las cosas que mas me gusta.
Dos, me siento comoda porque

IIEl
aprendizaje,
comunicacion

sea un espacio|siento que es un espacio : " Oportunidades
Aspectos horizontal en la
seguro. Les gusta |seguro, o sea no hay mayor o no - de desarrollo a
valorados del |AVT : |- compafiayel | . :
; los equipos que|hay mucha burocracia, A nivel profesional
trabajo . " . ; tercero seria el "
conforman y existe |politiqueria si no al contrario hay . . y personal
: - clima del area
una oportunidad de |la posibilidad de expresarse
: . gue es super
desarrollo digamos libremente y eso me bueno"
profesional y|hace sentir agusto. Tres, creo que
personal el equipo en general es un
equipo con el que es facil de
trabajar".
Se sientely eAmbaran;;da mrr?e er?t?g\t/rizigigz No pero estuve en
contentas de nq cuando tenir;l 9 meses. Cuando e s ore usto
haber sido " Si, Ellos hicieron|Proc€so porque me
NN estaba embarazada tenia esa .~ _|brindo apoyo
discriminadas  por|. - . un aceleracion icional
estar en proceso de idea fija de que no hablaformad_e para a nutricional, )
. gue consiguiera un trabajo L psicoldgico, tenian
maternida o tener continuidad  de|tampien algunas
I hijas (carga familiar) embarazatia 3 EUSRCUResta se la EPs para mi tibidad |
Experiencia presentd de esta forma me quede . actibidades con 1as
de MAT al momento de ser super sorprendida y ademés me|--— L ha sido muy mamis _ para
maternidad seleccionadas. pareci6 super que estuvieran valioso. Porque ejercitarse y cuidaron
Asimismo, sienten dispuestos a entrevistarme mi hijo tiene un |mucho el tema
que IS les ha dado hacerme wuna oferta Iaboraly problema pabialialianed 'Efn >
la facilidad ) . : : congenito y esa |¢€0 due mi jefa por
necesaria para Empecé a trabajar tiempo ayuda para mha ese Iadq es bien
completo cuando mi hijo ya tenia comprensiva con

poder sobrellevar de
la mejor manera el
proceso

dos meses, nunca senti que no
tenia flexibilidad ni nada por el
estilo"

sido muy rica

respecto a que soy
mama y todo a pesar
de que ellano lo es
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacion)

Subvariable

Categoria s

Cédig
(0]

Hallazgos

Entrevista 1

Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevista 4

Entrevista 5

Las colaboradoras no
han percibido o no han

No, Por ahi tal
vez pude haber

No la verdad. yo veo
gue la gente es hien
respetuosa o0 sea
bien cuidadosa

gusta"

sido parte de este Creo que al|lescuchado unalcomo habla a la otra
Preguntas |Acoso en la . )
ACOS |[fenomeno pero si una|---- ingresar te danj|leyenda urbana|persona no es que
generales |[empresa .
de ellas ha eschado un manual pero no es algo|uno de frente te dice
una leyenda urbana no gue yo lo helhola que tal . Todos
comprobada. vivido de cerca. [siempre bien
respetuosos.
By . "yo considero que si, .
Mas alla de ser | Y q Siempre uno en
. porque muchos de
interseguro  es ~ temas
otros compaferos que .
Las colaboradoras se |[como grupo, me . . economicos
practicaban al igual que . :
encuentran parece un tema . salariales, si me
- : yo, no tienen .
. Beneficios satisfechas con el|adecuado, 2N gustaria que lo
Nivel de ) . . beneficios que yo .
economicos y salario que reciben|tenemos una v w revisen.  Pero
remunera BENE ) tengo me  estan|---- .
- no pero cosnideran |plataforma . eso no significa |-----
cion . : . S capacitando para
economicos pertiente la revision de |amplia. Siempre que este
poder desarrollar una . :
manera gradual de las |se puede hacer = . insatisfecha con
) . .[funcion y digamos que -
bandas salariales. mas, pero si los  beneficios
. ese es uno de los
considero  que o) gqgue me da
.+ |beneficios que mas me
son adecuados Interseguro
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Categoria :ubvarlable

OCOd'g Hallazgos

Entrevista 1

Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevista 4

Entrevista 5

Valoracién de

Consideran que esta
dentro del mercado pero
sienten que deberia
variar de acuerdo a las

"Considero que esta
dentro del promedio del
mercado, pero 0 sea yo
creo que deberia variar la
cantidad salarial
dependiendo del trabajo
que hagas la verdad, yo
se que hay areas super

motivador no?"

beneficios VBE - importantes, pero mucha|-----------
: tareas asociadas y al
economicos ) i no se, es lo que un poco
nivel de la sensibilidad me da_inquietud. Ha
de la informacion que q . Y
tienen temas que ven algunas
) areas que son mas
accesibles a otras y eso
Nivel de genera mas carga laboral
remunera por ende mayores horas
-, de trabajo”
cion _
"0 sea obviamente
Eeeii S elmere hasta ahorita. lo que
. . pero mi mayor|"como estoy en -loq
Sienten que existe ) iy g desde lajpasa es que yo
. . motivacion no es el|lun horario de o ) .
relacion en mediana AT e e pandemia siento[siento que recien
Relacion nivel medida pues que si ’ha relacion gi M A "O sea de haber|ue estoy [como estoy
de REM consideran que tienen mas queyel e sa%ario esqde relacion si hay relacién, [trabajando mas,|iniciando tengo que
u i6 u , i u i
remuneracion muchas otras para N a4 I SE B ero esperariamos un|pero mas alladefir mas con todo
y esfuerzo responsabilidades importante la|funciones que poco mas" €s0 me gustarialesto, justo a mi en
asocidas que son fleixbilidad allesto gue se revise lajese tiempo me ha
parte del puesto respeto ' ue el realigando" banda salarial |tocado asumir un
tratf)ajo 4 sea monton de tareas
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Subvariable

Categoria S

SOd'g Hallazgos

Entrevista 1

Entrevista

2

Entrevista 3

Entrevista 4

Entrevista 5

"Trabajar mas con la gente

mas joven para crear
conciencia de varias cosas
no? como mujer de comol|,, . Para conocernos,
: . podria ser
Sienten que se|combatir estos temas de creo  que  ese .
i e .~ ~|descuentos : Tambien  algo
deberia hacer [limitaciones, de como vivir compartir ya .
) i . . o} . para las familias
hincapie en combatirjuna maternidad, que es . deberiamos
o : ] promocione . , derrepente ehm
los prejucios en todo|posible  salir adelante activarlo de alguna . :
. ! : 2]l s en regalitos notitas
Nivel de - sentido con respecto a|profesionalmente. También|~ | manera, porque
Beneficios . : Y examenes cosas que sean
remunera . BADI |la mujer y se debria|tocar ciertos temas de . somos seres :
- adicionales . . que tienen para ti y tu
cion priorizar el tema de|cuidado de la salud, de humanos que no o
. - : que ver con familia que ellos
cuidado de la salud y|vivir una vida plena en|”. . todo pueda estarde .
. . ginecologi . tambien se sean
se deberia promover|diferentes aspectos. el . manera virtual que
" |a, mas por . parte de la
el respeto del balance|hecho de que en tu trabajo necesitamos
. . L . leltema de empresa.
vida trabajo te vaya bien no significa Mescart’ conectar de alguna
gue no vayas a juerguear o manera
gue hagas un monton de
cosas en otros aspectos de
tu vida, que no se limiten"
Condicion 3 . ne
es el drea ["Si, totalmente
es de - : .
sequridad Cumplimiento Sienten que estan de mifllena, lo que he
de CEP aplicando 0 carrera que |hecho a lo largo
y expectativas enriquecen lo que ya antes no|de la carrera, lo
bienestar . . : .
en ol profesionales han estudiado habia veo en el area en
. visto" el que estoy"
trabajo q y
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Subvaria |Cédig
bles

Categoria

g EUEVA[o)S

Entrevista 1

Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevista 4

Entrevista 5

"Considero que en interseguro
me dan todas las necesidades,
me dan la laptop y demas,

vida personal".

Las colaboradoras | PE™ al principio me resistia a IS nos ha Yo si tengo
. armar un lugar de trabajo "Creo0 que en un un lugar
sienten que es ; apoyado pero| .
responsabilidd de pensando que ya |bam.os al momento hubo Ia creo que es d|ferente_ al
volver 'y nunca volvimos.|"digamos gue|politica de que te lleves de micasa
cada uno  de Recién este afio digamos|tengo unambientella silla del trabajo a tu|P°" ambos orque sino
implemntar . ga 9 . . 8o ¢ lados. Nos ha|P°™ .
Lugar de adecuadamente acepte la realidad |para realizar mis|casa, pero mas alla yo brindado  la| ™ hija
tra%)a'o LT su lugar detrabaio personalmente ya he|estudios y a la|creo que una compafiia facilidad pero estaria ,
. ! 9 0. implementado un lugar de|vez trabajar, asi|no deberia amoblarte tu ad Pero)  ami mami a
Condicion En muchos casos . . ; . uno tiene que
IS ha brindado el trabajo y considero que ya es|que no ha sido|centro de estudio, para adptarse para cada rato.
es  de mi rollo, no considero que sea(tanto el desajuste” |mi esta bien que nos P pare Implemntos
seguridad sorporte PETO! o1 de interseguro implementar hayan dado una laptop poder cumplirl .o ol de
consideran que es . . i con lo que
y de ambas partes el lugar donde trabajo en mi y con eso basta". nos pide IS no me ha
bienestar P " |casa si no que es mi P llegado
en el responsabilidad entonces
trabajo bueno ya me compre mi
escritorio silla y otras cosas".
"Depende de cada uno,
si te organizas bien y
llevas bien tu chamba, a Solamente lo
Salud Solo lo han visto pesar de la carga he
mental SM en onboarding. No|---- laboral, obviamente no|---- escuchado
se ve en el dia dia se ve tan afectada tu en el
salud mental porque onboarding
separas trabajo con
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Categoria

Subvaria
bles

Cédig
(0]

Hallazgos

Entrevista
1

Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevis
tad

Entrevista 5

sienten que depende "he escuchado
| Promocio mucho de su sobre
Oportunid desempefio y las capacitaciones que |, . .
ades para |Nes ) mi caso se dio por una|------------
meritocrati PMER |percepciones que le dan a los ooortunidad” ||
usar y cas tienen tus colaboradores  de|°P
desarrollar supervisores y que se acuerdo a su nivel
capacidad de la oportunidad jerarquico"
es
humanas |Ascensos | | | L e
en la]ASCE
empresa -
Si  me gustaria
£ . uedarme orgue
Todas desean considero que es q porg
yo creo que hay
quedarse mucho una buena empresa bastante por hacer
Oportunid tiempo para poder ademas que me|"Sisigo en interseguro un afio mas, dentro de al menos
ades de desarrollar sus estoy yendo|no agregaria valor en mi de mi area me
progreso y|Tiempo de TRAB equipos 0] ellas bastante por el tema|aprendizaje que es lo que masf ustaria uey sea
estabilida |trabajo mismas pero no en la de banca y seguros |busco, entonces si sigo viendo lo|_ gna areaq ue se
d en el misma posicion en la yesuntemaenel [mismo y repitiendo ya, no me mueve solaq no?
empleo que ingresar. Es decir, gue voy a estar en |quedaria mas" Me ustéria
buscan rotar para constante d 9
seguir aprendiendo crecimiento” guedarme pero no
en la mismal
posicion sino crecer
])I/alptjr?r& q nllu;:lh(.)d la “Laverdad que es  |ven mi area nadie pasa de 25, nos llevamos No creo que cada
Int . exibilidad y la Tluidez muy flexible, son|bien, somos buena onda, tenemos confianza ta bi
n egr_af'o QUE se puede tener enel bastante para hablar cosas que no son de trabajo, y gno_ esla bien, es
nsocialen| . , . trabajo. Les encanta sus . i i ien y| =----------- ecir conoce su
Dinamica ‘ J comprensivos... el cuando hay tr’ab_ajo nos organizamos ble_n y |
la . |DT equipos aunque una ' creo que lo mas importante es llevarnos bien, | ------------ productos pero a mi
... |de trabajo menciono que siente que ambiente €S| empatizar, nos llevamos bien desde el inicio, | _ i |
organizaci X me parecio que la
- las tareas no estan bastante bueno en |el trabajo fluye perfecto no es como que
6n L ; . carga no estaba
debidademente comparacion a otras pides falgo y no te IQ dan,' no sé como es con bien distribuida
distribuidas. eXperienCiaS miaS" otras areas pero asi se siente".

135



Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

Categoria

Subvaria | Cddig
bles 0

g EUEVA[o)S

Entrevista 1

Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevista 4

Entrevista 5

Balance
vida-
trabajo

Todas han tenido
que trabjar fuera

Si, trabajo o yo siento que

. "si, hay mas|trabajo mas horas y no es
de horario por la . - : Esta semana
hea carga.También las| porque mi lider me pida ma,
carga laboral que Si en algunas tengo  que
. personas que han|creo que nos ocurre a todos :
presentan. Lo ocasiones, decirte que
; entrado son nuevas,|que lo queremos hacer por .
hacen para pero ha sido en . . o baio| €S particular,
oraani ) - . [toma mas tiempo|cuenta propia" yo trabajo .
ganizarse mejor cuestién propia ~ ; . . estoy sin
. ensefiar, y justo ahora|muy bien en casa, yo siento :
Trabajo y no tener que para no e ) bruno, sin
que los mercados|que en oficina siento sermas| _ . :
fuera de|TFT sobrecargarse llenarme de 4 ” ) ) ariana,  sin
. estan volatiles, hay|productiva, es decir, puedo .
horario despues. Aunque tareas, pero| ., : camila
mas carga paralfirmar documentos, puedo
algunas tengo que| .. . g probablemnt
) 2 -l estimar proyectar y es|revisar docuemntos fisicos,
mencionaron que equilibrar mi 1 . ) e esta
. . por las circunstancias|leer documentos mientas
lo hacian  por vida p : . semana ha
. : ... |gue esta creciendo|estoy en una reunion y no| .
voluntad propia, es universitaria . : sido mas
: esta carga, aparte dellintervengo, puedo solucionar|” ..
decir, no hay una ) o critica
orden que las trabajo recurrente temas muy puntuales en lo
obligue caliente"
"Mira yo creo que Ssi
nosotros pensamos en .
el trabajo como algo Creo que por el lado Si, yo creo
Todas sienten que estatico, que para en|"s oy de_ mis compfaeros que con los
se  respeta elluna determinada hora wc;rkplace felices de que ch_|cos 0 con
Tiempo de tiempo de|estamos equivocados S A SN salgamos 6 y medla . . . mi equipo Y,
desconexi | TDD desconexion porque el trabajo no es . A pero a veces los jefes|Yo tengo mi horario, nadie |tambien con
6n diaital digital entre ellos. |estatico. Si he tenido Le me|NOS dicen gue|me molesta. mis pares si
9 Y hay informacion |de trabajar fuera de gyudaba 4| tenemos que entregar he  sentido
sobre consejos en tho;)ar;o, he tenido que organizarme” | C0Sas Y sus Ideres le que o sea si
workplace J:‘C:(‘:?c:nes 2: presionan a ellos se ha
’ tambien respetado.

momentos digamos de
fuerza extraordinaria”
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacién)

. : Cadi . . . Entrevista :
Categoria| Subvariables o 9 Hallazgos Entrevista 1 Entrevista 2 Entrevista 3 4 Entrevista 5
"Creo que lo
estamos Capacitaciones de genero
; " g Creo que lo .
Sienten que [abordando desde me han dado|no, yo se que la compafiia se estan me senti  muy
Si estan |todas las formas |capacitaciones sobre|esta volviendo mucho mas abordando contenta de no ser
abordando |[que hemos |cuestion de  género,|inclusiva, creo que|on discriminada  por
el tema pero|descubierto en el |igualdad y sé que estalempezaron a utilizar el esta;”nos tener 3 hijas y por
Equidad [Politicas de PG todavia no|camino, pero se |dentro de la politica de la{lenguaje inclusivo, tienen un t0dos asumir una
de género [género es algo que |que nuestro|empresa, entonces no he[grupo que se llamada alineados posicion de
este esfuerzo tiene un [encontrado algun evento|diversidad pero de ahi es lo en que liderzgo  cuando
interiorizado|limite porque [que haya vulnerado algin|unico. Yo siento que la tengo carga
. X ~ . . tenemos ?
dentro de la |{luchamos contrajtema de identidad o|compafiia siento que tiene ue  loarar obviamente
compafiia. |creencias bien [rechazo o algo" una buena gestion en el caso Sn o uid%d familiar
arraigadas de cada de genero. q
persona".
Uno de los que salgan pedidos urgentes Ehh que me muera
. X : . jajajaj no osea bien
factores es puede ser un tema de|imprevistos de gerencia y le|No dificil e vo al
demoras por internet, desconexion, y lojdemos prioridad a eso porque|priorizamos Menos qde \yerdad
Tiempo de temas de otro puede ser tiempos|siempre salen petitorios y|lo realmente
L . : - . que tenga que estar
culminacion de|TCL internet, tiempos de la universidad...| pueden mover nuestros|importante, a
: . grave para que Yyo
labores avanzan con pero me sirve la| entregables finales. Otro es que|veces nos| - entreque . no
Orientacio lo urgente comunicacion que tengo con|no prevemos bien las tareas,|gana el porque sin% yo me
n de mr?osri?z;igonlo mi supervisor sgsgsn ser mas pesadas a|urgente. amaneceria no
resultados P habria motivo
L . "Como practicantes no|si obviamente, si tu no
Percepcion del Sienten que ! . :
no todo e tenemos evaluacion, pero enfcomunicas y no dices nada,
- . cada reuniéon mi jefe me da|obviamente te va a pegar pero Si|------------------
cumplimiento y INCED |soluciona con|---- . '
s L un feedback de las|lo comunicas y negocias la|-------
evaluacion del comunicacié . - X .
~ actividades que realizo y me|gente entiende que no pudiste
desempefio n N
ayuda para en general llegar.
Calidad Calidad de los cE |7 1 N B

entregables
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Tabla F1: Codificacion de variables (continuacion)

Categoria

Subvariables OCOd'g Hallazgos

Entrevistal Entrevista 2

Entrevista 3

Entrevista
4

Entrevista 5

Hay eventos pero

Ninguna, la empresa no hace nada.

Relacione . ; "Fuera de horario |No hace actividades extras. La
o no integraciones. . . .
S Actividades si hay, realizan|empresa no es que chicos les
ANL No conocen a la|---- . - .
Interperso |no laborales . conferencias, habilitamos un espacio que se|--------- -
mayoria de otras o s .
nals . algunos eventos" |junten, es como ya viene de
areas . .
propiamente del area
Sus equipos, les
encanta su
Motivacion trapajo. Vamas Mi gente, el
L . alla de lo :
Iniciativa |para trabajo|TEXT . -—-- equipo que
profesional -
extra : tenemos.
porgue necesitan
crear impacto
con lo que hacen
Trabajo en Es bastante S'. _dentro de  planning - si,
Trabajo en|equipo  para importante principalmente somos unas de las
; I TEQUI |- areas que colocan los OKR de la
equipo cumplimiento porque permite AL R L — -
compafiia y nosotros gestionamos
de metas llegar a las metas
que los cumplan.
ahorita yo estoy
con todo esto
“calendar, notion, estoy apuntando
. : Actualmente tenemos uno que se
Herramientas trello, de cierta : todo y estoy
. TO DO, Trello, - . |llama Click UP que es como un .
Organizac |de ; . forma fue dificil N R utilizando que se
ot e HPL |Click UP, Notion, |---- trello pero tiene mas
ién planificacién adaptarme al . . U EE llamato do esa me
) calendar T funcionalidades, y obviamente el .
de trabajo principio, pero con . : . permite me salen
calendario para gestionar reuniones
eso lo logré alertas cuando

hay algo por hacer
vencer y todo.
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