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Dedicatoria

Dedico esta investigacion a los profesionales que se desempefian en areas de gestion de bienestar,
recursos humanos y seleccion de personal ya que les permitird abordar una nueva mirada a su
quehacer orientandolos a la construccion de programas que permitan redisefiar la gestion como las
evaluaciones de desemperio, los programas de compensaciones, los beneficios y servicios dirigidos

al personal.

El camino de las préacticas de conciliacién familia y trabajo permite construir organizaciones
humanizantes donde confluye el trato justo y digno a las personas asi como también la produccion

del trabajo.

“Haz a los demds como te gustaria que te hicieran a ti”

“El que tiene el oro hace las reglas”



Resumen

La presente investigacion, tiene por finalidad analizar las préacticas de conciliacion familia
y trabajo que promueven la Universidad Alberto Hurtado, Academia de Humanismo

Cristiano y la Universidad Cardenal Silva Henriquez hacia sus trabajadores.

Para ello se realizd una investigacion documental donde se recolecto documentos
institucionales escritos que dieran cuenta de formalizacion de précticas de conciliacion
familia y trabajo y posteriormente se categorizaron los mandatos para definir la coherencia
entre los valores organizacionales y las précticas de conciliacion familia y trabajo

impulsadas a sus trabajadores.

Finalmente se da paso a la propuesta de estrategias para abordar las practicas por parte de

la organizacion y los aportes del trabajo social en esta materia.



Introduccion

La incorporacion progresiva de la mujer al trabajo ha generado la necesidad de establecer
nuevas relaciones sociales y por lo tanto, ha requerido acordar un nuevo pacto entre
hombres y mujeres que comparta las responsabilidades al interior de la familia. Ello aun
cuando en Chile la tasa de participacion laboral femenina, segun el Servicio Nacional de
la Mujer de un 43, 5% siendo la méas baja en América Latina, esto constituye un desafio

al incentivar a las mujeres al mercado laboral.

Durante los ultimos afios, los estudios realizados por Adimark, han relevado la importancia
que le asignan la mayoria de los chilenos a la familia, siendo el aspecto que otorga mayor
satisfaccion con un 75% segln la encuesta Chile 3d del 2014 y en la cual se deposita la

mayor confianza con un 88% segun el estudio Bicentenario UC 2013.

En este contexto es que se hace necesario establecer a nivel social espacios que permitan
conciliar la familia y el trabajo remunerado, ya que es en la familia donde se educan los
futuros ciudadanos, es un espacio de bienestar que contribuye a la creacién de una persona
integra desde la infancia a la adultez, lo cual tendrd una repercusion en el tipo de

trabajadores de una sociedad desarrollada.

Conciliar los ambitos familiares y laborales requiere entonces de politicas publicas que
promuevan el bienestar familiar pero ademas para ello es necesario contar con empleos

que favorezcan esta conciliacion.

En el estudio “Mejores empresas para madres y padres que trabajan” realizado el afio 2014,
realizado por la Fundacion Chile Unido participaron 114 organizaciones representando a
los organismos publicos, pymes y empresas privadas, premiandose en la oportunidad a la
Municipalidad de Providencia como la mejor empresa para madres y padres que trabajan
en el sector pablico y en el privado a la Empresa E-Class. Por otra parte el estudio
“Percepciones y practicas de conciliacion y corresponsabilidad en organizaciones publicas

y privadas” del Servicio Nacional de la Mujer 2013, indica que segin los trabajadores,



42% de las empresas chilenas no promueven la conciliacion entre trabajo, familia y vida

personal.

En la mayoria de los estudios que han medido la conciliacion familiar y laboral han
participado empresas el ambito privado y publico, sin embargo poco se sabe de las
universidades y las condiciones laborales que otorgan a sus trabajadores. Es importante
mirar las practicas de conciliacion de familia y trabajo en estas instituciones, ya que son
formadoras de profesionales y especialistas en diversas areas del conocimiento, fomentan
el pensamiento critico y favorecen constantemente la innovacion todo ello provee al
profesional de una visién ética donde integra los conocimientos para la intervencién

profesional.

La presente investigacion tiene por objetivo dar a conocer la existencia de politicas de
conciliacion familiar y laboral en universidades privadas que han sido inspiradas en su
creacion en actores sociales importantes para Chile en su rol de pastor y evangelizador.
Ellas son la Universidad Alberto Hurtado, Academia de Humanismo Cristiano y la

Universidad Catdlica Silva Henriquez.

En razon de lo anterior en el primer capitulo se encontraran antecedentes generales de la
investigacion, es decir, lo concerniente al planteamiento del problema, ahi se ahondara en
el contexto donde surge el problema de investigacion. En el segundo capitulo se

presentaran los objetivos —general y especificos- que dirigieron el estudio.

En el tercer capitulo, se da a conocer el marco de referencia de la investigacion, el cual
contiene cinco acépites. El primero de ellos vinculado a los actores sociales Padre Alberto
Hurtado Cruchaga y el Cardenal Silva Henriquez, alli se podran conocer resefias histéricas
de la creacion de las universidades de la presente investigacion. En consiguiente se trabaja
el cambio social en chile, referido a la familia, la incorporacion de la mujer al trabajo, los
cambios en la estructura familiar, la relacion entre trabajado vida familiar y personal, las

teorias que aportan desde la psicologia social la relacion trabajo y familia, la satisfaccion
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del equilibrio en el trabajo y familia, marco legal chileno, y los estudios e investigaciones
existentes en Chile.

El cuarto capitulo presenta el marco metodoldgico, el cual estd compuesto por los
siguientes subtemas: paradigma bajo el cual se inscribe la investigacion, enfoque del
estudio, método de investigacion, técnicas de recoleccion de datos, criterio de seleccion

de informantes, criterios de validez y analisis de la informacion.

En el quinto capitulo se presentan los resultados respecto del analisis de categorias que
se realizo para evidenciar la existencia de précticas de conciliacion bajo el estudio mejores
empresas para padres y madres de la Fundacion Chile Unido. Asimismo se da cuenta de

una reflexion acerca de la teoria de la frontera aplicada al estudio.

Finalmente se presenta el sexto capitulo relativo a las conclusiones del estudio, donde se

abordan las propuestas para las organizaciones y los aportes del trabajo social.



l. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y FUNDAMENTACION

El neoliberalismo se caracteriza por privilegiar el éxito individual de los seres humanos
por sobre la busqueda del bien comdn, por lo tanto afecta la cotidianidad de las personas
y también impacta las politicas publicas ya que se acomodan al modelo, asimismo tiene
un efecto en las politicas empresariales las que obedecen a los patrones comerciales
mandatos por cada organizacion, constituyendo un desafio para el sujeto adaptarse a la en

este medio donde queda solo y se valida el individualismo.

Uno de los aspectos mas relevantes es la basqueda de la libertad econémica donde se
privilegian las politicas de Estado que faciliten la apertura del mercado de un pais al
comercio internacional con otros paises. Por ello, dentro del Neoliberalismo, el Estado

tiene un rol bastante restringido.

Hoy en dia, el Neoliberalismo es la teoria econémica mas difundida en gran parte del
mundo. Esta difusion ha permitido que las economias de muchos paises estén
interrelacionadas, a través de la comercializacion de productos y recursos. Esta
interrelacion genera acercamientos culturales entre las personas, fundamentalmente traves
de los medios de comunicacion, cada vez mas sofisticados. Por ello, el Neoliberalismo es
uno de los pilares del actual proceso de globalizacion que vive el planeta, ha impactado lo
econdmico, lo politico y lo social contribuyendo a la construccion de valoraciones sociales
de las personas dadas por ejemplo por la capacidad de endeudamiento, por lo tanto el
acceso a la compra y al tener lo cual genera un estatus para aquel que tiene la solvencia

para pagar.

La implantacion del modelo neoliberal ha tenido diversas consecuencias en el mundo. En
términos positivos, el Neoliberalismo ha generado un importante crecimiento y desarrollo
econdmico en distintos paises. Es asi, por ejemplo, como Chile ocupa una buena posicion
econdmica a nivel latinoamericano y mundial, teniendo altos indices macroecondémicos.

Se destaca también, el gran acceso que tiene la poblacion a diversas tecnologias como, por



ejemplo, la television, Internet, telefonia celular, entre otros. Elementos que, en el pasado,
podian considerarse como un lujo. Segun los datos aportados por el PNUD Chile, el pais
tiene hoy en dia una economia que luce exitosa en el contexto mundial. La tasa de
crecimiento media anual del PIB alcanza a un 5,5% en los dltimos 25 afios, cifra muy
superior al promedio de la region de un 2,9% en este periodo. El producto per cépita del
pais alcanza actualmente US$ 13.800 en moneda corriente y cerca de US$ 19.000 si ajusta
por poder de compra. Estas cifras sitian a Chile entre las economias mas creciente de la

region.

El crecimiento econémico ha incrementado los niveles de empleo y de ingresos de los
hogares, posibilitando el acceso de la poblacidén a mayores niveles de consumo y bienestar
material. Otro efecto positivo del crecimiento econémico ha sido aumentar la recaudacion
tributaria y por tanto los recursos para financiar los bienes y servicios que provee el Estado.
En la Gltima década los ingresos fiscales practicamente se duplicaron en términos reales,
posibilitando un aumento de orden similar en el gasto publico. Sin embargo, aun cuando
el Neoliberalismo ha traido algunas ventajas en términos del crecimiento econémico

mundial, existen también otros efectos (Toledo 2011)

La flexibilizacion laboral con lo que se modificaron las relaciones laborales aseguradas
por el Estado. La flexibilizacién laboral en su comienzo fue entendida de manera
unilateral en favor de los empleadores, ya que en términos generales, se define como la
capacidad de adaptacion a situaciones cambiantes internas y externas a la empresa. Bajo
flexibilizacion productiva y laboral, se entiende, a su vez, el conjunto de las medidas
adoptadas para que las empresas puedan responder al constante proceso de cambio, dando
una respuesta en forma oportuna en tiempo, calidad y costo a fines de aumentar la
eficiencia economica (Yafiez 1999). Con ello aparecieron los turnos diurnos y vespertinos
que aseguraran la produccion y por lo tanto los horarios de trabajo se extendieron
generando menos participacion en la vida familiar por parte del trabajador y alterando los

horarios y por consiguiente las dinAmicas familiares.



La flexibilidad se pude dividir en externa e interna. La primera dice relacion con el tamafio
de la planta, todo lo relativo a contratacion y despido, y la segunda con la capacidad de la
empresa para ajustar los horarios, espacios de trabajo, politicas salariales de sus

trabajadores, entre otros aspectos. Matthies, Miickenberger, Peter y Raasch (1994)

Crecimiento de las desigualdades economicas y sociales debido a la poca regulacion del
Estado en materia laboral, muchas empresas emplean trabajadores de baja calificacion,
para abaratar costos en términos de salarios mensualmente. De esta forma, los trabajadores
reciben bajos salarios, generando un deterioro en su calidad de vida y la de sus familias.
Por esta razon, los sectores menos beneficiados del sistema comenzaron a solicitar
préstamos y créditos, situacion que ha elevado las tasas de endeudamiento al interior del
pais, lo cual generado que los trabajadores comprometan gran parte de su sueldo en el
pago de préstamos de consumo, tarjetas de crédito que comprometen la calidad de vida de

la familia.

Debilitamiento de la idea de comunidad y apoyo mutuo, dado que se pone un énfasis
en la individualidad, lo que puede llegar a perder el sentido de comunidad. Ya no se habla
de problemas comunes y que la solucion de ellos, sea mediante el apoyo y union de los
afectados. Hoy en dia, los problemas son particulares y asi mismo deben resolverse. Por
esto, la idea de apoyo mutuo parece hoy una utopia; el «otro» parece ser inexistente o

puede verse como una amenaza para el cumplimiento del éxito personal.

A nivel cultural el neoliberalismo fomenta el individualismo ya que segmenta las clases
sociales a partir de los ingresos y ademas con la globalizacion derriba las tradiciones
locales ya que promueve la homogenizacion de la cultura occidental quitandoles a las
comunidades identidad, lo cual va dejando so6lo al sujeto. En este contexto se da la

incorporacion de las mujeres al trabajo provocando cambios sociales profundos; ésta ha
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debido enfrentar el desafio de responder a sus funciones laborales y también familiares,
ello se traduce en una extensa y doble jornada para coordinar tiempos, actividades y
cuidados de su familia y trabajo.

Histéricamente las mujeres han trabajado y con ello ha contribuido al desarrollo de sus
comunidades, sin embargo esta contribucion ha permanecido oculta frente a la sociedad,
lo cual provocaba poco conflicto. En distintas épocas y sociedades la division del trabajo
ha existido en funcidn del sexo, lo cual responde a los fenGmenos sociales y culturales. La
division sexual del trabajo ha diferenciado las actividades entre hombres y mujeres
asignando espacios en funcion del sexo, correspondiéndoles a las mujeres la actividad en
el &ambito doméstico considerado como reproductivo y a los hombres en el ambito publico

considerado como productivo.

Tareas como la atencion a la familia y las actividades relacionadas con el cuidado del
hogar se han denominado como trabajo reproductivo o domeéstico. En cambio, el trabajo
productivo o publico, consigna tareas relacionadas con la vida econémica, politica y
social, espacios ocupados y adjudicados hasta hoy mayoritariamente por los hombres,
dichas tareas, tienen que ver con las actividades productivas de caracter mercantil y en las
que se ejerce el poder, por lo tanto tienen un valor de cambio, son visibles a diferencias de
las tareas reproductivas que no son mercantiles y por lo tanto pasan a segundo plano ya

que no se cambian por dinero.

Por lo consiguiente hay una separacion entre lo doméstico y lo publico, siendo lo
productivo masculino, lo cual es visible socialmente, genera riqueza y tiene un
reconocimiento social y ademas proporciona autonomia personal. En el trabajo
reproductivo en cambio esta feminizado, no genera riqueza y por sobre todo es invisible

socialmente, no tiene reconocimiento social ni proporciona autonomia personal.

Aun cuando la participacion de las mujeres en el trabajo asalariado ha sido creciente, en
la esfera publica, se refuerza la division sexual del trabajo ya que no se ha cuestionado el
reparto de las tareas entre hombres y mujeres en la vida privada ademas la sociedad no ha

tomado en cuenta las demandas sociales y las exigencias que derivan de los cambios en
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las nuevas formas de vida y trabajo, todo esto con un alto costo para las mujeres quienes

se ven tensionadas en estos dos mundos: familia y trabajo.

En la realidad chilena, la incorporacién de las mujeres al trabajo ha impactado por ejemplo
la tasa de natalidad, en la década de 1960 en Chile habia 5 hijos por mujer, en 1990 el
promedio bajo a 2.6 y actualmente la tasa de natalidad es de 1,45 hijos por mujer en edad
fértil. Las causas de esta situacion estarian dadas la incorporacion de la mujeres al trabajo,
por el creciente individualismo y hedonismo de la sociedad, baja religiosidad, la
inestabilidad de los compromisos, el aumento de la convivencia y las disoluciones
matrimoniales, la mayor cantidad de tiempo que mujeres y hombres dedican a los estudios,

esto retrasa la edad para tener hijos y por lo tanto reduce su cantidad. (Tarud 2012)

En Chile la tasa de participacion laboral femenina es una de las més bajas en el mundo,
esta llega a un 43,5% (Encuesta Casen 2011), en América Latina llega a un 52,8% (Cepal,
2011), y en los Paises de la OECD asciende a un 63,8% (OECD, 2011). Segun el INE del
trimestre marzo-mayo del afio 2014, se logré una participacion femenina histérica del
48%.

El hecho de que las mujeres hayan ingresado al mundo laboral, ha provocado la necesidad
de configurar un sistema que contemple establecer nuevas relaciones sociales y un nuevo
modo de cooperacidn y compromiso entre mujeres y hombres que permita una distribucién

equilibrada de las responsabilidades en la vida profesional y la vida privada.

Ahora bien, si es necesaria la consignacion de un nuevo modo de cooperacion entre
hombres y mujeres, debemos considerar los aspectos legales y sociales que fomentan esta
nueva distribucion de responsabilidades entre hombres y mujeres; por otra parte, en el
ambito del trabajo debemos identificar la existencia de préacticas laborales que promuevan

una armonizacioén de la familia y el trabajo.

En esta direccion es que aparece la necesidad de conciliar el trabajo y la familia, “El
interés por conciliar el ambito familiar y laboral se ha instalado lentamente en los

gobiernos, especialmente en los paises desarrollados y en organismos internacionales. En
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1981 la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) invitaba a los gobiernos y a las
sociedades a que adoptaran medidas para fomentar una participacion méas equitativa entre

hombres y mujeres en la esfera laboral y familiar”*

En los paises europeos la preocupacion por la familia surgié de la mano de una crisis de
la natalidad, hecho que provocé la disminucion de la poblacion activa y el aumento de la
pasiva; mientras que en otros paises desarrollados como Estados Unidos la preocupacion
por conciliar trabajo y familia se ha derivado de los problemas de salud asociados a los
niveles de estrés laboral y al aumento de rupturas matrimoniales producto de esta

tension”.2

De acuerdo a la literatura existente, el concepto de conciliacion se refiere a la
compatibilizacion de los tiempos dedicados a la familia y el trabajo, en el sentido personal
se hace referencia al desarrollo pleno de las personas en el &mbito del trabajo, a nivel
afectivo, familiar, personal, de ocio estudio e investigacion, y a disponer de tiempo para
uno mismo. Conciliar, significa, por tanto, mantener el equilibrio en las diferentes
dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo

personal.

Segiin el SERNAM la conciliacion “son las condiciones necesarias para que trabajadores
y trabajadoras cumplan en forma dptima con las responsabilidades con sus roles familiares
y laborales, logrando una relacién mas armonica entre la vida familiar, la vida laboral y la

equidad entre hombres y mujeres™.

En este contexto se hace necesario establecer practicas de conciliacion a fin de gestionar
el tiempo personal y laboral para cumplir con los roles familiares y laborales y ello se

configura como un valor social ya que se ejerce el derecho humano referido a que “La

1 Abarca Nureya Errazuriz Maria (2007) Propuestas para la conciliacién trabajo y Familia, Capitulo 7.

2 Maria Trangol C, Milena Oteiza R, Karem Madariaga (2013) Compatibilidad Trabajo y Familia, una
mirada al Chile de Hoy.

3 SERNAM (2010) conciliacion de responsabilidades laborales con obligaciones familiares, “Una tarea de
todos”.
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familia es el elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene derecho a la
proteccion de la sociedad y del Estado™

En el contexto nacional algunos actores pastorales han sido relevantes a nivel social,
politico y cultural ya que a través de la doctrina social de la iglesia han proyectado su
vision de humanismo cristiano creando centros de educacion superior que por su impronta
estan Ilamados a fomentar el ejercicio de tales derechos, con la consiguiente transmision
de ellos a los educandos, en este caso futuros trabajadores del pais que deben enfrentarse
a la necesidad de conciliar familia y trabajo. Existen organizaciones universitarias
inspiradas en actores pastorales que han consagrado su vision evangelizadora en proyectos
educativos universitarios, tal es el caso de universidades que han proyectado el legado de
los actores pastorales en sus casas de estudios éstas son corporaciones de derecho privado
sin fines de lucro, que han declarado plasmar los valores de evangelio en su quehacer,
promoviendo en su misién y vision la importancia de la trascendencia del ser humano con
valores éticos y morales lo cual se traduce en proyectos educativos que incentivan la
importancia de la familia, el bien comdn y la justicia social. En este contexto la presente
investigacion pretender ahondar sobre las premisas declaradas por estas organizaciones y
la coherencia que existe en dichos mandatos con los documentos que reglamentan la vida

cotidiana intra-universitaria.

En consecuencia con ello, cabe preguntarse ;qué practicas de conciliacion promueven
dichas universidades hacia sus trabajadores? ¢ Existe coherencia con el mandato con el que
han sido creadas y lo declarado en la documentacion oficial?

4 Declaracion de Derechos Humanos 1948, articulo 16 inciso 3.
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1. OBJETIVOS GENERALES

1.- Analizar qué préacticas de conciliacion familia-trabajo promueven las instituciones

hacia sus trabajadores.

Objetivos especificos:

1.- Reconocer en la documentacion institucional elementos que den cuenta de

formalizacion de practicas de conciliacion familia y trabajo.

2.- Categorizar los mandatos escritos contenidos en documentos institucionales referidos

a los modos de conciliacion familia-trabajo.

3.- Definir si existe coherencia entre lo que mandatan como valores organizacionales y las

précticas de conciliacion familiar - laboral impulsadas a sus empleados.

4.-Poponer estrategias a las instituciones estudiadas para que promuevan practicas de
conciliacion familia-trabajo hacia sus trabajadores.

Supuesto:
La presente investigacion se sustenta en el supuesto referido que en las instituciones

estudiadas tienen practicas de conciliacion familia-trabajo pero no estan

institucionalizadas, sino que se practican de modo aislado.
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Justificacion:

Las Gerencias, Unidades o departamento de Recursos Humanos son los encargados de
reclutar, seleccionar y contratar al personal de las organizaciones. En este sentido, atraer
al personal idoneo y calificado es un desafio constante, una forma de realizarlo es
relevando los programas de beneficios orientado a los trabajadores. Sin embargo no basta
solo con ello, estudios han demostrado que las generaciones laborales mas jovenes
prefieren proyectos que les den valor agregado, que les permitan aprender y conciliar
mejor la vida personal y laboral, por lo cual las organizaciones deben asumir la tarea de

adaptarse a estas nuevas generaciones Yy retenerlas.

Desde el punto de vista funcional, la presente investigacion busca dar cuenta si las
universidades se encuentran abordando préacticas de conciliacion familia y trabajo, en tal
caso constituye un aporte a la sociedad desde el punto de vista de la formacion de
profesionales que sean testigos de cdmo una organizacion laboral actta en concordancia

con este derecho fundamental de proteccién a la familia.

La investigacion pretende dar algunas orientaciones de como incorporar la conciliacion
familiar y laboral a la organizacion de manera que en el futuro pueda emprender programas
mas establecidos, que le permitan conocer los procesos de transformacion que
experimentan las organizaciones con la conciliacion familiar y laboral en su estrategia y
presupuesto, mejorar la productividad, retener a sus talentos y otorgar valoracion de sus

empleados a sus programas.

Finalmente el presente estudio permitira dar a conocer la coherencia que tienen las
instituciones con el respeto de los derechos humanos, y como hemos dicho, un ejemplo
para los profesionales en formacion quienes se insertaran en el mundo laboral con una

nueva mirada del trabajo.
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1.  MARCO DE REFERENCIA

Con el proposito de enmarcar la presente investigacion, se presenta a continuacion una
caracterizacion y resefia histérica de las universidades mencionadas, luego se describira
la realidad chilena y su cambio social en relacion al mundo laboral el modelo tradicional
de familia, la incorporacion de la mujer al trabajo, la division sexual del trabajo asi como
también el envejecimiento de la poblacion y las familias los chilenos. Se profundizara en
los conceptos de conciliacion laboral familiar y personal para dar paso a las teorias que

han explicado la relacion entre el trabajo y la familia.

Finalmente se dara a conocer el marco legal que regula la conciliacion laboral familia y

personal en Chile y los estudios realizados a nivel local.

1. Actores sociales gue inspiran la creacién de instituciones de educacién superior

1.1. Padre Alberto Hurtado Cruchaga

El Padre Alberto Hurtado es un actor relevante en la historia de Chile, su obra ha
transcendido en el tiempo y su legado contempldé una mirada integral al ser humano,
especialmente con los mas desfavorecidos, su primer trabajo fue con los jovenes
asumiendo un cargo como Asesor en Accion Catolica donde recorre el pais y logra plasmar
su vision de la realidad en el libro ¢Es Chile un pais Catélico?, a poco andar tiene
desavenencias con la autoridad y decide renunciar. Luego entre el 6 y el 13 de enero de
1950, el episcopado boliviano lo invita a participar en la Primera Concentracion Nacional
de Dirigentes del Apostolado Econdmico Social, en Cochabamba. La Juventud boliviana

también solicita su presencia durante una Asamblea Nacional que se tendré paralelamente.

Su ponencia ante el episcopado se titula Cuerpo Mistico: distribucion y uso de la riqueza.

En ella urge a buscar a Cristo completo, con todas sus consecuencias, y, “por la fe debemos
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ver a Cristo en los pobres”, y buscar soluciones técnicas adecuadas, pues, “ha llegado la
hora en que nuestra accion econdmico-social debe cesar de contentarse con repetir
consignas generales sacadas de las enciclicas de los Pontifices y proponer soluciones bien

estudiadas de aplicacion inmediata en el campo econdémico-social”.

Esta actividad lo impulsa a realizar viajes a Europa que le permitiran en el afio 1948 fundar
la Asich (Accion Sindical Chilena). Realizando una gran labor con los obreros, donde se

les orienta a prepararse en la doctrina social de la Iglesia y a incorporarse a los sindicatos.

Alberto Hurtado realiz6 muchas obras, destacando en ellas su opcién por los mas
desfavorecidos, su trabajo con los jovenes, los pobres y los obreros lo llevé a constituir el

Hogar de Cristo cuya obra social es una de las mas relevantes de nuestro pais.
Respecto de la Universidad Alberto Hurtado decia:

“La Universidad debe ser el cerebro de un pais, el centro donde se investiga, se planea, se
discute cuanto dice relacion al bien comdn de la nacién y de la humanidad. Y el
universitario debe llegar a adquirir la mistica de que en el campo propio de su profesion

no es solo un técnico, sino el obrero intelectual de un mundo mejor’™

La U. Alberto Hurtado fue creada el 20 de octubre de 1997 por la Compafiia de Jesus. En
un contexto marcado por enormes transformaciones socioculturales, la idea fue ofrecer al
pais un proyecto educativo basado en la tradicion jesuita de 450 afios y 200 instituciones
de educacién superior en el mundo. Actualmente la Universidad cuenta con 5000

estudiantes y se imparten 31 carreras.

5> Centro de Estudios y Documentacién Padre Alberto Hurtado Universidad Catdlica de Chile.
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Misidn de la Universidad Alberto Hurtado

"La Universidad como heredera de la tradicion educacional jesuita, proyecta en el campo
académico el espiritu de San Alberto Hurtado con el que queremos seguir marcando
nuestra época. Contribuyendo al desarrollo de la persona y a la promocion de una
sociedad mas justa, en Chile y América Latina, por medio de una investigacion, docencia

y extension de calidad.

Como Universidad buscamos cultivar un nuevo humanismo mediante una interaccion
creativa de las ciencias con la concepcion cristiana del ser humano y del mundo en actitud
de didlogo respetuoso, plural y fecundo. Entregamos una formacion integral a los
estudiantes para que sean profesionales con sentido ético y espiritu de servicio, con
capacidad de seguir aprendiendo y de responder creativamente a los desafios personales

y sociales®."

1.2.  Cardenal Raul Silva Henriquez

Otro actor relevante es el Cardenal Raul Silva Henriquez, Ordenado sacerdote en Turin,
el 4 de julio de 1938, sus labores de pastor estuvieron orientadas a las necesidades mas

sentidas del pueblo. Sus obras principales fueron:

Banco del Desarrollo, Caritas Chile, Cooperativa Credumontt, Federacion de Instituciones
de Educacion Particular, Aldea de Nifios Cardenal Raul Silva Henriquez, Fundacion
INVICA, Fundacion Emmanuel, INCAMI, Instituto de Promocion Agraria (INPROA),
Oficina Coordinadora de Asistencia Campesina (OCAC), Universidad Catolica Silva

Henriquez y Vicaria de la Solidaridad.

6 Misidn declarada en la pagina web de la Universidad. www.uah.cl
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En su mensaje dirigido para el Dia de los Trabajadores, el Cardenal Silva reflexiona sobre
la Participacion de los trabajadores y Democracia, en ella destaca:

“La Doctrina Social de la Iglesia, que es la concrecion de la sabiduria y experiencia de
siglos y que emana del Evangelio, declara terminantemente por boca de los Sumos
Pontifices que los trabajadores tienen derecho a participar activamente en la vida de las
empresas, pues es la Unica manera de hacer de la empresa una auténtica comunidad
humana. Esto exige que las relaciones mutuas entre los empresarios y dirigentes, por una
parte, y los trabajadores, por otra, lleven el sello del respeto mutuo, de la estima, de la
comprension, y, ademas, de la leal y activa colaboracion e interés de todos en la obra

comun’.

Por esto es necesario que los obreros puedan hacer oir su voz y aporten su colaboracién
para el eficiente funcionamiento y desarrollo de la empresa. Hay que hacer notar, por lo
tanto, que el ejercicio de esta responsabilidad creciente por parte de los trabajadores en la
empresa no solamente responde a las legitimas exigencias propias de la naturaleza
humana, sino que esta en perfecto acuerdo con el desarrollo econémico, social y politico

de la sociedad civil en la época contemporéanea. (Cfr. Mater et Magistra).

Por otra parte, el Cardenal Silva en 1991, deja su legado en el Suefio de Chile, documento
que aborda la vision del Cardenal de como debe ser Chile, en él releva temas de familia y

solidaridad:

Quiero en mi pais todos vivan con dignidad. La lucha contra la miseria es una tarea de la
cual nadie puede sentirse excluido. Quiero que en Chile no haya mas miseria para los
pobres. Que cada nifio tenga una escuela donde estudiar. Que los enfermos puedan acceder
facilmente a la salud. Que cada jefe de hogar tenga un trabajo estable y que le permita
alimentar a su familia. Y que cada familia pueda habitar en una casa digna donde pueda

reunirse a comer, a jugar y a amarse entrafiablemente.

Quiero un pais donde reine la solidaridad. Muchas veces ante las distintas catastrofes que

el pais ha debido enfrentar, se ha demostrado la generosidad y la nobleza de nuestro
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pueblo. No es necesario que los terremotos solamente vengan a unir a los chilenos. Creo
que quienes poseen mas riquezas deben apoyar y ayudar a quienes menos poseen. Creo
que los mas fuertes no pueden desentenderse de los méas débiles. Y que los méas sabios
deben responsabilizarse de los que permanecen en la ignorancia. La solidaridad es un
imperativo urgente para nosotros. Chile debe desterrar los egoismos y ambiciones para

convertirse en una patria solidaria.

De sus obras se releva la creacion de dos universidades: La Academia de Humanismo

Cristiano y la Universidad Cardenal Silva Henrigquez.

La primera se inicia en 1975 cuando el Cardenal Raul Silva Henriquez impulso la creacion
de un centro de estudios en un marco de libertad y pluralismo. Asi nacio la Academia de
Humanismo Cristiano. Esta Institucion permitié a un amplio grupo de intelectuales del
pais, en especial en el campo de las ciencias sociales, desarrollar un espacio para la
creacion y difusion de conocimientos sobre nuestra realidad politica, econémica, social y

cultural.

En sus inicios, la Academia se organiz6 en torno a un conjunto de centros que poseian la
caracteristica de unir la investigacion con implementacion de programas de desarrollo y

capacitacién para los diferentes sectores sociales.

Mision Universidad Academia de Humanismo Cristiano

"La Universidad Academia de Humanismo Cristiano es una comunidad de académicos,
estudiantes y funcionarios, con caracter pluralista y participativa. Su mision es la de
contribuir de manera critica al desarrollo del pensamiento, la cultura y la formacion
continua de profesionales comprometidos con la tolerancia, la democracia y la justicia,
en concordancia con los requerimientos del pais. A la vez busca constituirse en un espacio

que favorezca la integracion social, permitiendo que estudiantes de diversos sectores
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sociales compartan esta misién comun, dandole oportunidades de acceso a la educacion

superior a estudiantes de bajos ingresos que posean niveles académicos adecuados.

La mision, asi expresada, pone de manifiesto la compleja opcion de la Universidad por
crear un espacio abierto a todos, donde grupos sociales tradicionalmente excluidos de la

educacion tengan la oportunidad de acceder a una formacion superior de calidad."

Vision

Como vision, la Universidad Academia de Humanismo Cristiano aspira a ser un referente
en la formacion de graduados, profesionales y posgraduados de calidad reconocida, y ser
un actor del debate nacional en el ambito de las ciencias sociales, las humanidades, la
educacion y las artes, todo ello, desde los principios y valores que la animan.

Valores

El quehacer académico de la Universidad esta permeado fundamentalmente por los

siguientes principios y valores:

e La promocién y defensa de los derechos humanos y de la democracia, como
imperativos basicos de convivencia y desarrollo entre los seres humanos.

e Labusqueda permanente de la excelencia en la docencia, en la investigacion, en la
extension, en la prestacion de servicios y en la gestion institucional.

e El compromiso con un desarrollo sustentable e incluyente de todos los sectores del
pais, con especial énfasis en la equidad y en la eliminacion de todo tipo de
discriminacion, especialmente de género y/o étnica.

e La valorizacion y promocion de la participacion en la vida universitaria cotidiana
de los diferentes estamentos que componen la Universidad.

e Lamision, vision, principios y valores de la Universidad Academia de Humanismo
Cristiano fueron precisados a propoésito de la preparacion de las Orientaciones

Estratégicas de la Universidad 2001 — 2005 y ese documento fue refrendado por el
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Consejo Superior de la Universidad’

A su vez el proyecto de la Universidad Cardenal Silva Henriquez nace durante los ultimos
afnos de su actividad pastoral, él colabor6 decididamente en la fundacion del IPES “Blas

Cafias”, institucion que dio origen a la Universidad en el afio 1981.

El 11 de agosto de 1999, pasoé a llamarse Universidad Cardenal Silva Henriquez como un

homenaje a su persona, a su legado y su especial dedicacion al proyecto educativo.

Mision Universidad Cardenal Silva Henriquez

La misién de la Universidad Catolica Silva Henriquez es contribuir al desarrollo integral
de sus estudiantes y de este modo de la familia humana, ofreciendo una educacion
superior de excelencia a todos quienes puedan beneficiarse de ella, especialmente a los
jévenes talentosos provenientes de sectores socialmente desfavorecidos, a partir del

modelo de formacion salesiano inspirado en la razon, el amor y la trascendencia.

Vision

La Universidad Catdlica Silva Henriquez, a partir del ideario formativo de Don Bosco y
del Suefio de Chile, legado del Cardenal Silva Henriquez, quiere ser reconocida como una
Universidad inclusiva e innovadora, que orienta su docencia, investigacion y vinculacion
con el medio al conocimiento, proteccion y promocién de la juventud, la familia, la

ecologia humana y el bien coman.
Valores

"La comunidad universitaria de la UCSH, en fidelidad a su identidad, comparte y

promueve:

7 Misidn, Visién y Valores declarados en Pagina Web Universidad Academia de Humanismo Cristiano
www.ahc.cl
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La libertad académica, salvaguardando los derechos de la persona y de la
comunidad dentro de las exigencias de la verdad y del bien coman.

Una concepcion de persona inspirada en el Evangelio que la pone en el centro de
la vida y la promueve en su integridad y en cuanto sujeto de conciencia, libertad y
responsabilidad.

Un sentido ético que pone énfasis en la promocidon de la justicia y de una cultura
de la solidaridad.

Un diélogo entre culturas y religiones diversas, entre cultura-ciencia-técnica y fe

que facilite la inculturacion del Evangelio.

Una sensibilidad y atencion académica al mundo de los jovenes para colaborar con
ellos y desde ellos en el desarrollo de sus talentos y en la superacion de cualquier

situacion de vulnerabilidad.

Una perspectiva ecolégica que equilibra la accion humana y la preservacion de la

naturaleza con énfasis en la distribucion sustentable y equitativa de los recursos

El Padre Alberto Hurtado Cruchaga y el Cardenal Raul Silva Henriquez, han sido en la

historia de Chile, actores sociales de Iglesia que con sus acciones han incidido en la

sociedad chilena, donde cada uno ha relevado su opcién por los méas desfavorecidos, asi

como también han reflexionado respecto de temas sociales relacionados con el ser

humano, como lo son el trabajo, la familia y la vida. Ellos han inspirado la creacion de

proyectos educativos que buscan preparar profesionales que aporten desde la mirada del

humanismo cristiano a la construccion de la sociedad, tales instituciones son Universidad

Alberto Hurtado, Academia de Humanismo Cristiano y Universidad Cardenal Silva

Henriquez.
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En este marco es importante incorporar la declaracion de los derechos humanos como
base fundamental para la proteccion de la familia lo cual esta amparado bajo el articulo
15 inciso 3: “La familia es el elemento natural y fundamental de la sociedad y tiene
derecho a la proteccion de la sociedad y del Estado” asi como también los aportes
reflexivos de la psicologia social a la relacion de familia y trabajo y como ésta se ha ido
dando en el tiempo.

2. El cambio social en Chile vy las transformaciones familiares

Pezoa, Riumalld, Becker (2011) sostienen que durante la mayor parte del siglo XX, la vida
familiar y laboral en Chile se organiz6 en torno al modelo tradicional de familia, bajo la
I6gica de que el hombre era jefe del hogar y trabajaba remuneradamente, mientras que la
mujer estaba a cargo de la casa y del cuidado de los nifios a cambio de lo cual no recibia
ninguna remuneracion. Actualmente este modelo no responde a la realidad de las familias,
ni a la vida en la sociedad de gran parte del mundo. La sociedad ha experimentado una
serie de cambios sociales y econémicos, que han modificado la forma de hacer familia y
la organizacion del trabajo.

Se transformaron las estructuras familiares, disminuyendo los hogares extendidos,
conformados por familias numerosas en las que conviven padres y abuelos (de 3,9
personas por hogar en el 2010 a 3,4 personas por hogar en el 2011, Casen 2011), y
aumentaron los hogares monoparentales (de 19,7% en el 2000 a 27,4% en el 2011, Casen
2011), ha disminuido la tasa de natalidad (de 2,09 en el 2000 a 1,85 en el 2010, Banco
Mundial), la poblacion esta envejeciendo, las mujeres se han incorporado masivamente al
mercado laboral. Son enormes las presiones que el mundo familiar, laboral y personal
ejercen sobre los trabajadores con responsabilidades familiares y personales,
principalmente en las mujeres ya que ellas suelen hacerse cargo de una buena parte de las
tareas del hogar y al mismo tiempo tienden a concentrarse en empleos mas precarios y mal
pagados (PNUD, 2009b).
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3. Laincorporacién de la mujer al trabajo remunerado

Existen factores que explican la incorporacion de la mujer al trabajo, estas son: las
necesidades econdmicas de las familias, su necesidad de contar con un ingreso auténomo,
el rol del trabajo en su realizacion personal, su importancia en la insercion social y la
necesidad de protegerse frente a las eventualidades que la vida le pueda presentar (Abarca
& Errézuriz, 2007).

Segun el informe del Banco Mundial (Mujeres Trabajadoras en Latinoamérica: Brechas
en Participacion, Remuneracion y Politica Pablica) en los afios 80, la participacion
femenina en Chile alcanzaba un 28,7%, y recién a finales de los 90 alcanzé un 43%.
Actualmente se encuentra cercana al 47,2% (INE, Octubre 2013), la que continta siendo
baja en comparacion a otros paises miembros de la OECD (65%) e incluso de la region
(53%) (SERNAM, 2011).

Las principales caracteristicas del mercado laboral femenino en Chile son:

. Las mujeres chilenas tienen una baja participacion laboral, no sélo en relacién a
otros paises, sino que también respecto a los hombres chilenos. Segun datos del INE
(2013) la participacion laboral femenina alcanza un 47,6%, 24 puntos porcentuales por

debajo de la participacion laboral masculina que alcanza un 71,4%.

. De acuerdo al mismo informe (INE 2013), las mujeres alcanzan una tasa de
desempleo mayor alcanzando un 6,8% en comparaciéon con el mercado masculino que

Ilega solo a un 5,2%.

Para el afio 2013 existe una brecha salarial de 35,3% entre mujeres y hombres con
educacion universitaria ocupados, siendo menor el ingreso de las primeras (Comunidad
Mujer, 2013).
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Existe una sub-representacion de mujeres en puestos de direccion y liderazgo en Chile.
Segun el Mapa de Género y Elite de PNUD (2009a) las mujeres ocupan una pequefia
minoria en altos puestos de poder en el &mbito econdmico (5%), con una presencia de 3%
de mujeres en directorios y 8% de mujeres en cargos de alta gerencia. En empresas IPSA,
IGPA y Empresas del Estado la presencia femenina en la direccién alcanza un 10%, 18%

y 35% respectivamente (Tokman, 2011).

4. Cambios en la estructura familiar

Las caracteristicas mas relevantes de la estructura y situacion de las familias chilenas se

pueden explicar de la siguiente manera:

e En 1930 se registraron la mayor cantidad de matrimonios donde en promedio 9
personas se casaron por cada mil habitantes, mientras que el 2008 la tasa fue de
3,3 (INE, 2010).

e La mayoria de familias chilenas siguen siendo biparentales, pero son las familias
monoparentales las que han tenido el mayor crecimiento. Segun la encuesta
CASEN (2011) las familias biparentales en Chile alcanzan a un 61%, las familias
monoparentales un 27,4% vy las familias unipersonales a un 11,3%.

e Segun los resultados de la Encuesta Casen 2011 los hogares con jefatura femenina
en Chile subieron de un 33% el 2009 a un 39% en el 2011. Asimismo el 61,1% de

las familias con jefatura femenina son familias monoparentales
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5. Larelacion entre trabajo, vida familiar y personal

De acuerdo al PNUD (2009b) las mujeres comparten con los hombres el papel de proveer
ingresos, lo que marca un cambio drastico al modelo tradicional de hombre proveedor y
mujer cuidadora. Sin embargo los hombres no han asumido de manera equivalente la
corresponsabilidad de las tareas domésticas. Las mujeres se han incorporado al mundo del
trabajo sin abandonar los roles tradicionalmente asignados, por tanto, junto con el trabajo
siguen siendo las principales responsables de la mantencién de la casa y el cuidado de los
hijos/as, esto ha derivado que muchas se desempefien en jornadas parciales, las que
generalmente no estan sujetas a ningun tipo de regulacion, ademas de generar menores

ingresos.

El funcionamiento de las sociedades todavia supone que hay una persona dentro del hogar
dedicada completamente al cuidado de la familia (PNUD, 2009b). Los horarios escolares,
los servicios publicos, no son compatibles con familias donde todas las personas adultas
trabajan fuera del hogar. Al sumar el trabajo que las mujeres realizan para el mercado, con
el que dedican al cuidado de la familia y a sus propias actividades personales, se constata
que trabajan una mayor cantidad de horas que los hombres. De acuerdo al PNUD (2009b)
las mujeres destinan entre 1.5 veces mas tiempo que los hombres a los quehaceres del
hogar y al cuidado de la familia. De acuerdo al indice RFC las mujeres dedican de 1.5
horas méas que los hombres en compartir con sus hijos en un dia laboral tipico (Bosch &
Riumallo, 2013). El tiempo que tanto hombres como mujeres dedican al trabajo crece cada
dia mas; por lo que disponen de menos espacio para la familia, la vida social y sus

actividades personales.

28



Es por esto que es importante incorporar el concepto de corresponsabilidad. Se entiende
por conciliacién con corresponsabilidad la organizacion del trabajo de manera que las
personas puedan complementar las obligaciones e intereses laborales con sus
responsabilidades e intereses familiares y personales. Supone la responsabilidad
compartida tanto de mujeres y hombres como también de las organizaciones, la
comunidad, el Estado y la sociedad en su conjunto. Para poder introducir la conciliacion
con corresponsabilidad de forma efectiva, por una parte las organizaciones debieran incluir
politicas, beneficios y servicios que tomen en cuenta las funciones de cuidado de los
hombres, y que no estén enfocadas Unicamente en la funcion reproductiva bioldgica de la
mujer, tales como el embarazo, lactancia, etc. Por otra parte, la corriente de politicas y
programas sociales del gobierno deben incluir aspectos que faciliten la conciliacion entre
la vida laboral, familiar y personal, tomando en cuenta la corresponsabilidad social en las
tareas de cuidado, entre hombres y mujeres, como también entre familias, Estados,
mercados y la sociedad (PNUD, 2009b).

Para poder introducir en la sociedad la corresponsabilidad entre hombres y mujeres, es
necesario conocer el modelo de igualdad en que se basa y diferenciar las variables de sexo
y género. Una diferencia importante, es la que existe entre los conceptos de sexo y de
género. El término sexo es bioldgico y se refiere a las “caracteristicas determinadas
biologicamente que presentan mujeres y hombres” (SERNAM 2013, p.17). Género, por
otra parte, “‘es una construccion social y cultural correspondiente a los roles o estereotipos
que en cada sociedad se asignan a los sexos” (Elésegui, 2002, p.43). Para diferenciarlos
se puede utilizar la analogia que sexo es “lo dado”, mientras que género es “lo construido”.
Estas caracteristicas nos permiten diferenciar sexo masculino y femenino (hombre y
mujer) de género femenino y masculino, que se relaciona a la propia identidad sexuada de
cada individuo (El6segui, 2009).
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La corresponsabilidad propone que tanto hombres como mujeres pueden desenvolverse
en lo pablico y lo privado, y que el sexo no determina los roles sociales. Por una parte
invita mas presencia de mujeres en la vida publica, por otra parte, invita una mayor
presencia de hombres en los asuntos domésticos y en la educacion de los hijos (Elosegui,
2002). Diferenciando sexo de género, podemos distinguir también las funciones que son
intercambiables o transferibles entre los sexos, es decir las que dependen del aprendizaje
y pueden realizarlas ambos, de las que estan conectadas a las diferencias biologicas y no
pueden ser intercambiables o transferibles al otro sexo, como por ejemplo el embarazo
(Eldsegui, 2009).

El enfoque de género, permite romper mitos y asumir que los estereotipos cambian de
acuerdo a las sociedades y épocas histdricas. Hoy la construccién de género se basa en una
igual dignidad entre hombres y mujeres, en que no hay roles impuestos y determinados
por el sexo, sino que cada uno posee su manera de asumir las diferentes tareas que se
presentan en la sociedad, tanto en el mundo privado, como en el publico. A esto deben
responder las condiciones del mercado del trabajo, a través de medidas de conciliacién
para todos los trabajadores, como también las familias, que deben organizarse de acuerdo

a esta realidad.

La corresponsabilidad se relaciona también al trabajo decente propuesto por la OIT. El
trabajo decente tiene cuatro pilares: empleo de calidad, seguridad social, derechos
laborales y mejor representacion de todas las personas que trabajan. Este ultimo pilar
incorpora la promocién de igualdad entre los géneros y la autonomia de la mujer. Esta
promocion ha evolucionado en el tiempo desde un punto de vista mas proteccionista, hacia
uno de igualdad de oportunidades. Actualmente se ha incorporado la nocién de
“trabajadores de ambos sexos con responsabilidades familiares”, que propone que la
mayor presencia de mujeres en el trabajo debe complementarse con una mayor

participacion de los hombres en la familia y en el hogar. Para facilitar esta presencia es
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necesario incentivar politicas que beneficien tanto a hombres y mujeres, para que ambos

puedan distribuirse las responsabilidades familiares (OIT PNUD, 2013).

Por altimo, para poder introducir en la sociedad la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres, es necesario conocer el modelo de igualdad en que se basa y diferenciar las
variables de sexo y género. Una diferencia importante, es la que existe entre los conceptos

de sexo y de género.

El enfoque de género, permite romper mitos y asumir que los estereotipos cambian de
acuerdo a las sociedades y épocas histdricas. Hoy la construccién de género se basa en una
igual dignidad entre el hombre y la mujer, en que no hay roles impuestos y determinados
por el sexo, sino que cada uno posee su manera de asumir las diferentes tareas que se
presentan en la sociedad, tanto en el mundo privado, como en el publico. A esto deben
responder las condiciones del mercado del trabajo, a través de medidas de conciliacion
para todos los trabajadores, como también las familias, que deben organizarse de acuerdo

a esta realidad.
Conciliacién trabajo, familia y vida personal

Durante los ultimos veinticinco afios se ha estudiado mucho la interseccion de la vida
laboral y familiar (Greenhaus & Powell, 2006). En el pasado, familia y trabajo eran dos
dimensiones que pocas veces se interceptaban. Como ya hemos visto, los roles tendian a
estar divididos por sexo, donde podiamos reconocer al de proveedor y al de cuidador/a del
hogar. Para las organizaciones esto se cumplia para la mayoria de sus trabajadores. Pero,
en las ultimas décadas los fuertes cambios sociodemograficos han afectado esta realidad.
Algunos de ellos son: la entrada masiva de la mujer al mundo laboral, el aumento de la
tasa de divorcio, el nimero de familias monoparentales, la disminucion de la tasa de
natalidad, el aumento de parejas con carreras duales, entre otras Tarud (2012) Estos
cambios han provocado grandes ajustes en la sociedad, lo que ha impactado fuertemente

la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
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La literatura sobre conciliacion trabajo, familia y vida personal se ha concentrado en los
efectos indirectos y directos que tiene un dominio sobre otros (trabajo, familia y vida
personal). Especialmente donde la experiencia en un dominio (ej. trabajo) afecta al otro
dominio (ej.: familia) (Barnett, 1994). La interaccion entre trabajo y familia son los dos
dominios que mas se han estudiado. Distintos dominios pueden tener diferentes roles, por
ejemplo el dominio de la familia puede tener el rol de: padre/madre, hijo/a, hermano/a,
hijastro/a, padrastro/madrastra, etc., el dominio del trabajo puede tener roles tales como:
jefe, colaborador, colega, etc., y finalmente el rol del ambito personal puede tener roles
variados como: deportista, musico, lector, etc. Los roles se pueden entender como:
“Normas sociales que estan mas o menos integradas y que son distinguibles de otro set de
normas que constituyen otro rol” (Burr, Leigh, Day & Constantine, 1979:54). La
convivencia de los diferentes roles que puede tomar una persona ha sido de especial interés
en el estudio de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Una de las principales
razones es para entender si la multiplicidad de roles es mas bien una fuente de estres e

inestabilidad social (Goode, 1960) o genera gratificaciones (Sieber, 1974).

En un comienzo, los estudios de conciliacion se enfocaron en los conflictos que existian
entre trabajo y familia (Barnett, 1998; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Haas, 1999). Méas
tarde, se ha desarrollado una linea que estudia los beneficios y enriquecimiento que existe
cuando se desarrollan conjuntamente los ambitos laborales y familiares de una persona. El
punto de vista de enriquecimiento es que los diferentes roles de una persona (familiar,
personal y trabajo) mejoran la calidad de vida del otro rol (Greenhouse & Parasuraman,
1999), mientras que el de conflicto es que los diferentes roles de una persona deterioran la
calidad de vida del otro rol.
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6. Teorias de la Psicologia Social para explicar la relacion trabajo y familia

Avendafo y Roméan (2002), hacen un recorrido de los hitos que a nivel de investigaciones
fueron configurando el escenario para la construccién de un modelo teérico que responda
a los dominios de la familia y el trabajo, como ya se planted anteriormente, las mujeres
empleadas y su incorporacion masiva a la fuerza de trabajo no ha provocado cambios
sustantivos en sus papeles tradicionales (Hall,1990;Sorensen & Verbrugge, 1987),
dejando de manifiesto que la participacion cada vez mayor de las mujeres en los mercados
de trabajo ha sido determinada por las nuevas necesidades de la economia, méas que por
cambios sociales o culturales promovidos por los movimientos de mujeres o por

movimientos sociales democratizadores de las relaciones entre los sexos.

En nuestro pais Sharim y Silva (1998) sefialaron que la ampliacion de los roles sociales
del numeroso contingente de mujeres que ha ingresado a la fuerza de trabajo no ha
modificado en forma sustantiva las exigencias derivadas de sus roles tradicionales, madre,
esposa y duefia de casa y en consecuencia, tampoco han cambiado las representaciones
sociales acerca de la mujer, ni el nivel social mas amplio en el &mbito mas estrecho de las

relaciones familiares y de pareja.

Valdés y Gomariz (1993) plantean que las actividades econdmicas de las mujeres chilenas
todavia se consideran socialmente como fuerza de trabajo secundaria y complementaria
en relacién con la responsabilidad de los hombres en la economia, tanto en el ambito
publico como en el privado. Cabe sefialar que los resultados de la Encuesta Casen 2011,
los hogares con jefatura femenina en Chile subieron un 33% en 2009, a un 39% en el 2011.

Es asi como el aumento de mujeres con nuevas y significativas responsabilidades en el
hogar y en el trabajo, ha incentivado la investigacién en torno a la interdependencia entre
trabajo y vida familiar, las cuales han llegado a constituirse en fuente de preocupacion con
significado tedrico y practico (Clark,2000). En efecto, el estudio de las relaciones entre
trabajo y familia ha tenido un notable desarrollo (Garcia& Peiro, 1996), y ha enfatizado
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fuertemente las posibilidades de integrar la investigacion en trabajo y en familia (Frone,
Rusell &Cooper, 1992)

Desde un punto de vista préctico, el interes se ha manifestado en el debate politico sobre
los desafios de lograr un equilibrio entre trabajo y los demés aspectos de la vida, en
particular la vida familiar, como un asunto de politicas publicas. Guest (2001) sefiala tres
conjuntos de razones interrelacionadas que permitirian comprender el gran interés actual
por el equilibrio entre el trabajo y el resto de la vida como topicos de politica
contemporaneos. Estos surgirian tanto de aspectos relacionados con la vida fuera del
trabajo, que podrian ser vistos como consecuencia de los desequilibrios vida-trabajo, como
de las preocupaciones de las personas acerca de su vida que se le plantean a partir de la
necesidad de enfrentar los desafios familia-trabajo:

En primer lugar, estarian el aumento de las presiones del trabajo que se traducen en una
intensificacion y extension (incremento de horas de trabajo) de las demandas laborales.
Estos fendmenos habrian comenzado a dominar la vida cotidiana y terminarian
desequilibrando la relacion trabajo-vida. En ellos influiria factores tales como la
apropiacién que han hecho las organizaciones de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones, que se ha traducido en mayores exigencias para los puestos de trabajo:
necesidad de manejar diligentemente gran variedad y cantidad de informacion de altimo
momento, de responder con rapidez a las demandas, los nuevos estandares de calidad de
servicio al cliente, que implican mantener una disponibilidad constante y acomodarse a
los cambios con el resultado de tener que desajustar y reajustar todas las demandas

temporales en forma continua entre otras.

Un segundo lugar, y relacionado con el punto uno, influiria la creciente preocupacion por
el deterioro de calidad de vida en el hogar y en la comunidad, relacionada con factores
tales como el aumento de las familias uni-parentales, la privatizacion de la vida familiar y
el debilitamiento de las redes de apoyo social. A estos se asociarian multiples problemas
sociales y de salud, como los derivados del consumo del tiempo y las energias

habitualmente destinadas a otras esferas de la vida diaria, por las exigencias del empleo, y
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el subsecuente estrés laboral. Todo esto afectaria la posibilidad de contar un tiempo de
calidad para la vida familiar. Dentro de sus consecuencias preocupantes se suele contar
con la desatencion de infantes y jovenes, el aumento del crimen juvenil y del consumo de
drogas, la falta de participacion comunitaria y la menor buena voluntad para asumir
responsabilidades como el cuidado de los adultos mayores y de los familiares
discapacitados.

Finalmente y en tercer lugar, se ubicarian los cambios en las actitudes y valores hacia el
trabajo que han llevado a una pérdida de la centralidad del rol laboral en la vida de las
personas. Relacionadas con este fendbmeno se encontrarian una serie de cambios en la
norma social del trabajo (Recio 1997), como la transformacion del contrato psicolégico
tradicional entre empleado y empleador, como efecto de los procesos de precarizacion de
las relaciones contractuales, de desregulacion o flexibilizacion del mercado de trabajo, y
la aparicion de contratos temporales y la oferta de empleos de baja estabilidad, la
aceptacion social de tasas permanentes de desempleo, el aumento proporcional de empleos
de baja calificacion o “empleos basura”, los repentinos cambios organizacionales, que han
hecho menos posible la oferta de una carrera progresiva segura en las empresas, entre
otros. Todo esto contribuiria a que, en el nivel individual, para un nimero cada vez mas

creciente de personas, el empleo no constituya una experiencia en la que cifrar la identidad.

Siguiendo a Avendafio y Roman (2002); los modelos tedricos vigentes en occidente sobre
la relacion familia-trabajo se sostienen en los supuestos construidos en el capitalismo
acerca de la existencia de dos esferas 0 dominios separados entre una y otra experiencia,

y unos roles femenino y masculino, respectivamente, que se corresponde con esa mirada.

En este contexto, la investigacion sobre la interfaz trabajo-familia se ha concentrado en la
identificacion de diversos mecanismos que vinculan ambos dominios (Burke
&Greenglass, 1987; Lambert, 1990). Estos mecanismos se verificarian en el individuo
como unidad de analisis, y no en la interaccion familiar o en la sociedad, y apuntan a
establecer relaciones estructurales y de significado entre trabajo y familia, las que se

pueden o no ser causales (Edwards&Rothbard, 2000).
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Clark (2000), sostiene que en las primeras investigaciones sobre esta relacion se
concentraron en la cuestion de la segmentacion entre trabajo y familia, y los trataron
consecuentemente como sistemas interdependientes. A partir de la década del 70 se
asumio crecientemente que se trataba de una relacion entre sistemas abiertos y con cierta
interdependencia, lo que dio pie a las teorias de conflicto de roles y més recientemente las
de equilibrio de roles, respectivamente. No obstante, segun Clark (2000), ninguna de ellas
aporto con una teoria compresiva que explicara los procesos que facilitan el equilibrio de
roles, a la formulacion de la teoria de las fronteras entre trabajo y familia, posteriormente

completada por Guest 2001.

Asi, entre otros se han identificado los siguientes mecanismos vinculantes: segmentacion,
contaminacion (Spillower), congruencia, consumo de recursos, compensacion, conflicto y
el equilibrio de roles trabajo-familia (Driscoll, 1996; Greenhaus & Beutell, 1988; Zedeck
y Mossier, 1990)

a) Modelo Segmentacion

Esta vision fue una de las primeras que aparicién en los estudios acerca de la relacion
trabajo y familia. Supone que ambos dominios son independientes y estdn segmentados
(Lambert, 1990). Asi por segmentacion, se entiende la separacién de trabajo y familia de
tal modo que ambos dominios no se afectan entre si (Edwards &Rothbard, 2000).

A nivel general, esta vision trata el trabajo y el hogar como esferas separadas de la vida,
ya sea porque considera que estan separadas inherentemente o porque considera que los o

las trabajadoras/es se esfuerzan activamente porque ello ocurra asi (Lambert 1990).

Las investigaciones han avalado esta Ultima opcién mostrando que este proceso no se
produce “naturalmente”, sino que los trabajadores se esfuerzan activamente por mantener
estos dominios separados como una manera de manejar convenientemente las tensiones

provenientes del trabajo. En otras palabras, la segmentacion es un proceso activo para
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mantener las barreras entre trabajo y familia, que consiste en suprimir, compartimentalizar,
neutralizar o separar los pensamientos, sentimientos y comportamientos relacionados con
un dominio mientras uno permanece en el otro dominio y viceversa
(Edwars&Rothbard,2000)

b) Modelo Contaminacion

Eswards y Rothbard (2000) definen la contaminacién (spillover) como los efectos que
produce el trabajo en familia, y viceversa, que generan semejanzas entre ambos dominios.
Los estudios de contaminacion entre trabajo doméstico y remunerado, que examinan
comunmente el estado psicolégico como funcidn de las demandas y recursos en juego,
tanto en el lugar de trabajo como en el hogar, muestran que este efecto puede producirse

en ambos sentidos.

En un estudio con profesionales de salud, Leiter y Durup (1996) encontraron evidencia de
mas contaminacion del trabajo al ambiente del hogar. Por otro lado, Larson Richards y
Perry - Jenkins (1994), quienes compararon estados emocionales durante la actividad
diaria de trabajo y en el hogar, reportan que las madres y los padres muestran patrones
muy diferentes. Mientras que las madres reportan mas estados positivos en actividades
lejos del hogar, incluyendo la realizacion de actividades laborales, los padres reportan mas
estados positivos en la esfera del hogar. Estos autores sugieren que la explicacion estaria
dada por las diferencias en los papeles asignados a unos y a otras que, a su vez, provocarian
diferencias en las interpretaciones y en las experiencias respecto de las actividades,

cambiando el significado de las mimas para hombres y mujeres.

C) Modelo Congruencia

La congruencia se refiere a la semejanza entre trabajo y familia como consecuencia de una
tercera variable que actia como una causa comun (por ejemplo, rasgos de personalidad,

factores genéticos, estilos conductuales y fuerzas sociales y culturales). De esta forma se
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explicaria que el modo de actuar o de afrontar las responsabilidades de una persona sea
congruente en dominios “diferentes”, como la familia y el trabajo, por ejemplo en razon

de sus rasgos de personalidad o por una propiedad de la cultura que comparte.

Este mecanismo seria semejante al de contaminacion en la medida en que ambos describen
una situacién en que se tiende a producir una mayor similitud entre ambos dominios, pero
se diferencia de aquel en que atribuye la semejanza a una tercera variable y no a los efectos

de un dominio sobre otro.
d). Modelo de consumo de recursos

El consumo de recursos se refiere a la transferencia de recursos personales finitos de un
dominio a otro (tales como tiempo, atencion o energia). Cuando ello sucede, obviamente,

el recurso transferido no queda disponible para el dominio del que sido sustraido.

Como se apreciard mas adelante, en cuando describe una situacién en que recursos
habitualmente destinados a un dominio son destinados a otro, el modelo de consumo de
recursos seria semejante al de compensacién, cuando éste sefiala que los efectos de los
cambios en el involucramiento podrian traducirse en un aumento de la dedicacién en
tiempo o atencion en un dominio en desmedro del otro. Sin embargo, es explicitamente
menos completo, ya que no considera lo que esta situacion pueda tener de busqueda activa
para reducir la insatisfaccion en un dominio, o lo que pueda significar en términos de un
cambio en la importancia que la persona pueda asignar al dominio al que se transfiere el
recurso, o desde el cual es retirado, o en la valoracion gque esta haga de las recompensas

puestas en juego por esta transferencia.
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e) Modelo de Compensacion

Segun Edwards y Rothbar (2000), la compensacion representa los esfuerzos por equilibrar
la insatisfaccion en uno de los dominios buscando satisfaccion en el otro. Este proceso
constituiria una busqueda activa de satisfaccion en uno de ambos dominios como
consecuencia de la insatisfaccion en el otro (Lambert, 1990); por lo tanto, el mecanismo

de compensacion seria intencional.

Segun este modelo, ello se traduciria en que las personas se involucrarian de manera
diferente en uno y en otro ambiente, aumentando su implicacion en uno a expensas del
otro de tal forma que se estableceria una relacién inversa entre trabajo y familia. El
involucramiento podria manifestarse en el tiempo ocupado en ese dominio, en la atencion
dedicada a éste, 0 en la importancia que se le concede a uno por sobre el otro. Al respecto
Zedeck y Mosie (1990) argumentan que las experiencias de trabajo y no trabajo suelen
ser antitéticas (antagdnicas).

En esta teoria de la compensacion se postula a que existe una relacion inversa entre trabajo
y familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las
debilidades de una esfera en relacion a otra, por ejemplo situaciones en las que individuos
con vidas familiares insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener

satisfaccion en el trabajo y viceversa.

En el contexto de esta teoria se han distinguido dos formas de compensacion,
suplementaria y reactiva. La compensacion suplementaria ocurriria cuando las
recompensas obtenidas en uno de los dominios son insuficientes o cuando las experiencias
en ese dominio no estan siendo claramente positivas. En cambio, la compensacion reactiva
ocurriria cuando las experiencias en un dominio estan siendo claramente insatisfactorias o

negativas.
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Entre otros ejemplos, este mecanismo permitiria explicar por qué los trabajadores se
involucran mas en su trabajo cuando estdn teniendo problemas en su vida familiar.
Asimismo, podria permitir explicar por qué alguien se involucra poco en su trabajo cuando
se siente insatisfecho en él. En este sentido, Zedeck y Moiser (1990) plantean que el hogar

podria jugar la funcién de absorber los impactos negativos de la vida laborar, y viceversa.

f) Modelo de conflicto de roles trabajo-familia

El conflicto de rol entre trabajo y familia se considera una forma de conflicto interrol en
el cual las demandas de los papeles del trabajo y la familia son mutuamente incompatibles;
asi satisfacer las demandas del otro (Burke & Greenglass, 1987, Greenhaus & Beutell,
1985)

Por ello, Gutek, ksearle y Klepa (1991) han planteado que el conflicto trabajo familia
tiene dos componentes: el primero es de la familia interfiriendo con las obligaciones
laborales, y el segundo es del trabajo interfiriendo con las obligaciones familiares.
Diversas investigaciones han sefialado que las mujeres reportan mas interferencia trabajo-
familia que los hombres (Frone et al., 1992; Gutek et al., 1991; Duxbury, Higgins & Lee,
1991), y que tienen mas dificultades para equilibrar sus papeles familiares y laborales.
(Greenglass, Pantony & Burke, 1988).

El conflicto basado en el tiempo ocurre cuando la dedicacion a las demandas de un
dominio consume el tiempo necesario para satisfacer las demandas del otro dominio
(Repetti, 1987). En este contexto, el tiempo es considerado recurso escaso, de modo tal
gue las demandas de los roles familiares y laborales compiten por él, de esta manera las
personas se ven obligadas a optar, transfiriéndolo desde un dominio a otro, lo que facilita
entonces el desempefio de rol en un dominio pero dificulta el desempefio en el otro
(Edwars & Rothbard, 2000). Asi por ejemplo el tiempo requerido para satisfacer las
demandas del rol laboral podria exigir parte del tiempo requerido para atender las

demandas de los roles familiares, y viceversa. En cierta manera, habria competencia entre
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las demandas de ambos dominios y, en consecuencia, uno de los dos quedaria insatisfecho
respecto de sus demandas de rol.

El conflicto basado en la tension ocurre cuando las presiones en un dominio hacen dificil
satisfacer las demandas de otro dominio, posiblemente porque reducirdn los recursos
personales, esto es la energia o la capacidad fisica 0 mental necesarias para desempefar
un rol. Dentro de las tensiones se incluyen la insatisfaccion, la ansiedad y la fatiga. Por
tanto, el conflicto basado en la tensién no implica conflicto entre demandas en si mismas,
sino que la sola participacién en un dominio podria producir una tension que impide el
desempefio de un rol en otro dominio. Asi por ejemplo una situacién sostenida de estrés

en el empleo, podria afectar la convivencia familia y viceversa.

La evidencia sugiere que esta relacion no seria intencionada, y segun Edwards y Rothbard
(2000), este impacto podria ser directo o indirecto mediado sobre todo por el bienestar de
la persona (por ejemplo, en la salud fisica 0 mental o en la satisfaccion vital)

Por ultimo el conflicto basado en el comportamiento ocurre cuando conductas
desarrolladas en un dominio son incompatibles con las demandas de rol en otro dominio,
y por lo tanto, la persona es incapaz de ajustar su comportamiento cuando se mueve entre
ellos, transportando comportamientos de un dominio a otro que perjudican un adecuando

desempefio del rol.
9) Teoria del equilibrio de roles

Segun Marks y MacDermid (1996), la ventaja de una teoria del equilibrio de rol es que
haria posible una mirada holistica e integrada donde cada rol seria visto como parte de un
sistema organizado de roles y en el cual el patron de organizacion mismo podria tener

consecuencias importantes.

El equilibrio de roles seria una predisposicién inter-rol y no un rol especifico, e iria de un

papel a otro como una orientacion general que los cruza. Las personas que mantienen mas
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equilibrio entre sus roles presentarian altos niveles de bienestar (Marks & MacDDermid,
1996).

Por otra parte, el propdsito de una teoria asi seria propiciar una investigacion destinada
mas bien a descubrir los patrones de organizacion que las personas elaboran para conseguir

un mayor equilibrio entre roles y asi un mejor bienestar.

h) Teoria de la Frontera Familia y Trabajo

Siguiendo a Clark (2000) las primeras investigaciones sobre esta relacion, trabajo-familia
se concentraron en la cuesta de la segmentacion entre trabajo y familia, y los trataron
consecuentemente como sistemas independientes. A partir de las década de los 70, se
asumio crecientemente que se trataba de una relacion entre sistemas abiertos y con cierta
interdependencia, lo que dio pie a las teorias de la contaminacion y la congruencia, asi
como a los modelos de consumo de recursos y de compensacion. Atraidos por una
necesidad de otorgar un marco no solo descriptivo sino explicativo a la relacion trabajo y
familia, desde fines de los 80’ y durante la década del 90’ se desarrollaron las teorias de
conflicto de roles y mas recientemente las del equilibrio de roles respectivamente. Clark
(2000), indica que ninguna de ellas aport6 con una teoria comprensiva que explicara los
procesos que facilitan el equilibrio entre ambos dominios, lo que se le llevd, dentro de las
teorias de equilibrio de roles, a la formulacion de la teoria de las fronteras entre trabajo y

familia, posteriormente complementada por Guest (2001).

Desde el punto de vista de Clark (2000), el proceso de industrializacion llevé a que los
dominios trabajo-familia fueran desarrollandose como dos mundos separados, fisica y
temporalmente, con diferentes normas de comportamiento y demandas, conduciendo a
una segmentacion cada vez mayor de las actividades vinculadas con la generacion de

ingresos y las actividades familiares.
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Por eso, cotidianamente las personas de “cruzar” las fronteras entre los dominios familia
y el trabajo. A partir de este supuesto, intenta explicar cbmo conciben estos mundos y
moldean sus fronteras, como esto determina la forma en que se relacionan con ellos y las
relaciones con sus miembros, como se produce este cruce y qué consecuencias tienes e las

personas.

En sus palabras, “es una teoria que explica como los individuos manejan y negocian las
esferas de trabajo y familia y las fronteras entre ellas para obtener un equilibrio” (Clark,

2000, p.750), por lo tanto, supone que las personas son activas y no meramente reactivas.

En este contexto la interdependencia y el equilibrio entre la familia y el trabajo deviene un
objetivo de estudio relevante para las investigaciones sobre trabajo sobre familia,
especificamente poder predecir cudndo ocurrird el conflicto y generar un modelo para
generar el equilibrio.

El equilibrio se lograria por medio de la “satisfaccion y buen funcionamiento en el trabajo
y el hogar con un minimo de conflicto de rol” (Clark 2000, p 753), en donde el conflicto
de rol es definido como la ocurrencia de demandas incompatibles de los roles sobre la

personas.

Su definicién permitiria abordar mecanismos, procesos y resultados que juegan un papel
relevante en las relaciones entre los dominios trabajo y familia, y articular en un solo

modelo tedrico equilibrio y conflicto de roles.

Asimismo atenderia a la centralidad o importancia que tiene un dominio respecto de otro
en la vida de la persona y las tensiones que ello podria generarle en términos de manejo y
posibilidades de cambio de los dominios sus fronteras, y, por ultimo en términos de la

facilidad o dificultad con que logra el equilibrio entre los dominios.
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Dos fundamentos son centrales para Clark (2000) en su teoria:

1. Las personas son proactivas en la relacion con sus entornos. Es decir, van y vienen
entre el trabajo y sus familias, moldeando ambos dominios a través de las negociaciones

y la comunicacion.

2. Sefiala que todo lo que afecte nuestro comportamiento se enmarca en el espacio
generado por nuestras interpretaciones del mundo y las experiencias. A su vez, cada
persona organiza su espacio vital de una manera particular, distinguiendo diferentes
regiones separadas por fronteras que varian en su permeabilidad, quedando alguna de ellas

conectadas con otras y otras aisladas.

Clark (2000) articula su modelo en torno a cuatro conceptos centrales: dominios, fronteras,

cruzadores de frontera y guardianes de fronteras.

Por dominios, se entiende esferas de la vida que “las personas han asociado con diferentes
normas, patrones de pensamiento y comportamientos” (Clark, 2000, p.753), y en
particular, atribuye la division entre trabajo y familia a un proceso que se inicia con la

revolucion industrial.

Por fronteras entre los dominios se entiende a las lineas de demarcacién temporales (por
ejemplo, horarios que dividen el tiempo de trabajo y la vida familiar), fisicas (por ejemplo,
el lugar de trabajo y la vivienda) y psicoldgicas, que definen el punto donde comienza y
donde termina una conducta de rol relevante. Las fronteras psicoldgicas serian creadas por
el propio individuo, con frecuencia utilizando como base las fronteras temporales y fisicas,
y serian reglas y procedimientos que les dictan o decretan cuando los patrones de
pensamiento, conducta y emocion son apropiados para un dominio pero no para otro. Las
fronteras psicoldgicas son creadas a través de un proceso mediante el cual los individuos
toman los elementos dados por sus ambientes y los organizan de un modo tal que puedan

darle sentido.
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Clark (2000) propone un conjunto de cualidades de las fronteras que determinan el grado
en el cual éstas son fuertes o débiles: permeabilidad o grado en el cual los elementos de
un dominio pueden entrar en el otro; flexibilidad o la medida en que las fronteras se
expanden o contraen en dependencia de las demandas de uno u otro dominio; y mixtura,
que se refiere a que el &rea establecida alrededor de las fronteras no es exclusiva de uno u
otro dominio, lo cual a su vez dependeria de las permeabilidad y la flexibilidad. Fronteras
permeables, inflexibles y que permiten poca mixtura serian fuertes y, por el contrario,
frontera muy permeables, muy flexibles y que facilitan la mixtura serian débiles hacia un

dominio y fuertes hacia el otro.

Con cruzadores de fronteras, hace referencia a los atributos de las personas que
frecuentemente transitan de un dominio a otro: habilidades que contribuyen a alterar los
dominios y fronteras en funcion de las necesidades de las personas.

A su vez, los cruzadores de fronteras son definidos segin el grado de centralidad que
adquiere para ellos cada dominio, es decir, el grado de internalizacion de la cultura de cada
dominio, de competencia frente a las responsabilidades adquiridas, de conexién con otros
miembros centrales, y la identificacion con las responsabilidades de cada dominio. Estos
elementos pueden ser sintetizados en dos aspectos relacionados con el ajuste entre familia

y trabajo: influencia e identificacion.

La centralidad del cruzador en un dominio, aumenta su influencia sobre el mismo, es decir,

gue negocie y realice cambios en el dominio y sus limites.

La identificacion se relaciona con la internalizacion de la cultura de un dominio y las
responsabilidades que éste demanda. En este contexto, la autora sugiere que la

identificacion aumenta la motivacion para manejar el dominio y sus bordes.

Finamente, a través del concepto de guardianes de las fronteras, aborda la cuestion de que

la creacion y el manejo de los dominios y sus fronteras son actividades intersubjetivas en
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las cuales un gran numero de actores negocian la constitucion de cada dominio y la
definicién de sus fronteras. Guardianes de fronteras son aquellos actores con una especial
influencia al momento de definir los dominios y sus fronteras, especificamente porque

gozan de cierto poder sobre los cruzadores de fronteras.

Existirian desacuerdos entre los miembros de un dominio respecto de sus fronteras e,
incluso respecto de lo que constituye el dominio, siendo este aspecto una de las fuentes
principales de conflicto entre familia y trabajo. En este sentido, los guardianes de fronteras
portan definiciones, basadas en sus experiencias personales, de lo que constituyen a la
“familia” y “el trabajo”. En funcion de esas definiciones muchos de ellos cuidan los
dominios y fronteras en un grado tal, que restan flexibilidad a los cruzadores de fronteras

para manejar las demandas conflictivas entre ambos dominios.

La conciencia del otro dominio, el compromiso con el cruzador de fronteras y la
comunicacion entre dominios, son atributos que al ser desarrollados por los miembros de

cada dominio facilitarian el equilibrio entre trabajo y familia.

Herramientas para disminuir el conflicto: Politicas, Beneficios y Servicios

En el dmbito global, equilibrar-conciliar los distintos aspectos laborales, familiares y
personales ha despertado gran interés en multiples grupos tales como los empresarios, los
gobiernos y los trabajadores/as. A medida que transcurre el tiempo se le ha dado mayor
importancia a las politicas de conciliacion de vida laboral, familiar y personal, existentes
en las empresas. A pesar de la consistente evidencia que existe de la utilidad de las politicas
de trabajo y familia, la introduccion de estas practicas estan lejos de ser masivas y libres
de dudas (Poelmans et al, 2003). Una de las razones mas nombradas, es que las politicas
que facilitan la integracion entre trabajo, vida familiar y personal tienen un potencial

impacto en el beneficio de las organizaciones, mientras que su costo es concreto y
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conocido. Es por esto que muchas empresas prefieren realizar inversiones en politicas,

cuando los potenciales beneficios superan en creces los costos (Konrad & Mangel, 2000).

Las politicas que faciliten laarmonizacion entre la vida laboral, familiar y personal, buscan
reducir las tensiones entre las demandas del trabajo y las demandas de la vida familiar.
Dado el cambio de composicion demografico de la fuerza laboral, la incorporacion de
politicas, beneficios y servicios que ayuden a la integracion, se han vuelto fundamentales
para la atraccion y retencion del talento (Ingram & Simons, 1995). Se requiere de politicas
que sean eficaces en el logro de la conciliacion, ya que nos enfrentamos a un problema
cultural profundo frente a transformaciones en el mundo laboral, familiar y personal, y
ante la persistencia de modelos culturales de organizacion familiar muy arraigados
(Arriagada, 2005).

Las medidas de conciliacion son el conjunto de précticas formalizadas dentro de una
empresa que apoyan la integracion del trabajo, la familia, y la vida personal de los
trabajadores/as. Son préacticas destinadas a crear condiciones para que sus trabajadores/as
cumplan en forma éptima con sus responsabilidades integrales, y como resultado de esto
se logre una relacion mas armonica entre la vida familiar, laboral y personal, al mismo
tiempo fomentan la equidad en el cumplimiento de responsabilidades entre hombres y
mujeres (SERNAM, 2003). Estas préacticas proporcionan flexibilidad, tanto de tiempo
como de espacio, e incluyen el apoyo profesional y los servicios y beneficios familiares

y/o personales que van mas all& de una retribucién econémica.
Las politicas, beneficios y servicios (Bosch & Riumallo, 2013):

e Tienen unimpacto en las personas, pues les facilitan organizar el tiempo de trabajo,
de modo que no interfiera o dificulte las responsabilidades con la propia familia 'y
el desarrollo de la vida personal. Estas practicas ademas tienden a disminuir el
tiempo de desplazamientos, y por lo tanto, a favorecer el rendimiento de las
personas.

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

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

e Impactan directamente en la sociedad al facilitar la disminucion de la
contaminacion ambiental debido al menor nimero de desplazamientos de los/as
trabajadores/as. También se reducen los costos en servicios salud, ya que estas
politicas facilitan la disminucion del stress y otras enfermedades relacionadas.
Tienen un impacto positivo también en el nivel educativo del pais ya que los padres
pueden involucrarse mas en la educacion de los hijos, con el consiguiente
rendimiento escolar, asi como disminucién de adicciones y de criminalidad
(Poelmans, 2005).

El desarrollo de politicas enfocadas a la conciliacion laboral, familiar y personal en Chile
es un proceso relativamente nuevo. De acuerdo a un estudio realizado por la Fundacion
Chile Unido y la Revista YA de EI Mercurio (2009) en los afios recientes se ha presenciado
un aumento significativo en las politicas y beneficios de conciliacion familiar, laboral y
personal en las empresas chilenas. En 9 afios (desde el 2000) mas del 60% de las empresas
e instituciones que participaron en esta investigacion han instaurado politicas de

conciliacion, mientras que durante los afios 80 s6lo un 9% de estas empresas las tenian.
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Afio de implantacion de las primeras politicas de conciliacion (Fundacién Chile Unido y
Revista YA, de EI Mercurio, 2009

Afio de implementacion Empresas participantes
Antes de 1980 3%
Decenio de los 80s 9%
Decenio de los 90s 26%
Posterior al 2000 62%

Para poder agrupar la gran diversidad de medidas que las empresas han adoptado se usara

como base la siguiente distribucion:
Politicas:
Horario de trabajo flexible

e Trabajo a tiempo parcial: reduccion de las horas de trabajo a cambio de un salario
menor.

e Semana comprimida: medio dia libre a cambio de trabajar méas horas el resto de la
semana

e Reparto del trabajo: un acuerdo para que las responsabilidades de un puesto a
tiempo completo sean compartidas entre dos 0 mas colaboradores

e Horario de entrada y salida diferidos

e Teletrabajo: trabajo a tiempo parcial o completo desde el hogar u otro lugar fuera
de la empresa

e Permiso para abandonar el trabajo debido a una emergencia familiar y/o personal
Beneficios:

e Permiso de maternidad/paternidad mas alla del minimo legal

e Excedencias para cuidar de un familiar
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e Calendario de vacaciones flexible que se adapte a las necesidades del/la
trabajador/a

e Permisos especiales para asuntos familiares y personales

e Guarderia en la empresa

e Subsidio para cuidado de nifios o para la asistencia de personas dependientes

e Compensaciones especiales: bonos, aguinaldos, renta variable
Servicios:

e Asesoramiento profesional, familiar y personal: por ejemplo coach personal,
capacitacion laboral, orientacion laboral, psicologo personal y/o familiar, etc.

e Informacion sobre guarderias y escuelas o residencias de personas ancianas

e Acceso a informacion sobre prestaciones para la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral en la empresa

e Seminarios/talleres/sesiones informativas sobre conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral.

e Programa de bienestar (control de estrés, ejercicio, fitness, etc.)

Existe evidencia que las empresas que utilizan este tipo de politicas, beneficios y servicios
tienen impactos positivos tanto a nivel individual como organizacional. Por ejemplo, el
desarrollo de programas que concilien trabajo, familia y vida personal estan asociados a
satisfaccion con el balance trabajo y familia (Ezra & Deckman, 1996), menos conflictos
entre trabajo y familia (Goff et al, 1990), disminucion de la intencion de dejar la empresa
(Grover & Crooker, 1995), disminucién de pérdidas econdmicas y producidas por la

rotacion (Rodgers & Rodgers, 1989), entre otras.
Satisfaccion Familiar y Equilibrio Trabajo Familia

Jiménez y Moyano (2008) plantean que el bienestar, y mas concretamente, la satisfaccion,

son conceptos que aportan una vision global de la calidad de vida de las personas. Se ha
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entendido que ésta puede ser medida de una manera global o en relacion a dominios
especificos, entre los cuales se considera que la familia y el trabajo ocupan un lugar
importante para explicar la satisfaccion global y el bienestar global del individuo (Edwards
& Rothbard, 2000). Asi de acuerdo a Diener (1994), el bienestar subjetivo, es una amplia
categoria de fendmenos que incluyen respuestas emocionales de las personas y juicios
sobre la satisfaccion de la vida, la cual puede ser subdividida en diversas areas tales como
recreacion, matrimonio, familia, trabajo, amistad, etc. Acufia y Olavarrieta (1993) sefialan
que la familia es concebida, en general, como un grupo que busca resolver el dilema de
posibilitar la existencia humana, a través de la satisfaccién de necesidades béasicas y
primitivas de las personas, disponer de un hogar, alimentacion, afecto y estabilidad.
Goldsmith (1989) sefiala que trabajo y familia se constituyen en las dos esferas
fundamentales que sirven de “nicho ecoldgico” basico donde actiia el ser humano,
reconocidos como mutuamente interdependientes y que no pueden ser estudiados ni
comprendidos de manera independiente. Clasicamente, esta interdependencia se ha
asumido en base a distintas teorias orientadas, principalmente, solo al plano emocional
(por ejemplo, satisfaccion o frustracion) sin brindar un enfoque integral y complejo que
dé cuenta de las relaciones espaciales, temporales, sociales y conductuales presentes entre
trabajo y familia (Lambert, 1990).

Se puede entender la satisfaccion, como una valoracion cognitiva personal que realiza una
persona de la vida y de los dominios de la misma, atendiendo a la calidad de su vida, a las
expectativas y aspiraciones, a los objetivos conseguidos, basados en los propios criterios
de la persona y que se realiza de manera favorable (Clemente, Molero y Gonzélez, 2000).
Dentro de las definiciones operativas de satisfaccion familiar, se incluyen componentes
afectivos, tanto positivos como negativos (Carver & Jones, 1992; Sanchez & Quiroga,
1995; Barraca & LoOpez-Yarto, 1997), porque la familia “es el lugar donde el mundo
emocional se vive de manera especialmente intensa y, por tanto, los sentimientos deben
ser recogidos por cualquier medida de satisfaccion familiar” (Barraca & Lopez-Yarto,
1997, p.11). De acuerdo a Olson (1982) la satisfaccion familiar se refiere a como se sienten

los miembros de una familia en cuanto a sus niveles de cohesién y adaptabilidad.
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Complementando esta definicion, Florenzano (1995) relaciona la satisfaccion familiar con
la percepcion de la ayuda que recibe el miembro de la familia cuando se enfrenta a un
problema, la expresion de afectos y apoyo emocional y al grado de participacion en la

toma de decisiones.

La presencia de lo afectivo no solo es de especial importancia para la evaluacion de la
satisfaccion familiar, sino para la evaluacion de la calidad de vida de una persona. La
satisfaccion familiar se define como el resultado global de todo el juego de interacciones
familiares, de caracter positivo o negativo. La conciliacion con el trabajo, se ha
vislumbrado como crucial y base de este equilibrio y ajuste psicoldgico del individuo
(Greenhaus, Collins y Shaw, 2002; Shiffley, 2003). Este equilibrio, se ha investigado en
términos de los conflictos potenciales que se traducen en insatisfaccion familiar o laboral
(Parasuraman, Greenhaus, Rabinowitz, 1989) y partiendo de la hipotesis de que ambos
dominios son difusos y dependientes. De acuerdo a Greenhaus & Beutell (1985) el
conflicto puede ocurrir cuando el individuo tiene que asumir distintos papeles -
(padre/madre, comparfiero(a) y trabajador(a)-, traduciéndose en una forma de conflicto
interrolico en el que las presiones desde el dominio del trabajo y de la familia son
mutuamente incompatibles en una diversidad de maneras. De acuerdo a Diener, Suh,
Lucas & Smith (1999) es probable que individuos que experimenten satisfaccion con
ambos roles experimenten mayores niveles de logro de metas y bienestar personal, que

aquellos que estan satisfechos sélo con uno de ellos.

8. Marco regulatorio chileno con respecto a la conciliacion familia y trabajo

En relacién a la situacién de la conciliacion familia y trabajo, particularmente en el caso
de Chile, es preciso sefialar que ella ha sido objeto de escasa atencion (Caamafio 2004),
tanto desde la optica del Derecho del Trabajo, como desde una vision mas amplia de
politica social y laboral, pese a que en los ordenamientos juridicos comparados,
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especialmente de los paises miembros de la Unién Europea (Gil y Gil y Ushakova 2003),
ocupa hace un tiempo un lugar importante en las respectivas agendas legislativas.

La creciente incorporacion de la mujer al mundo del trabajo, sin exoneracion de las
responsabilidades familiares que tradicionalmente le han sido asignadas, ha ocasionado
una constante tension entre sus obligaciones laborales y sus tareas maternales, la que s6lo
puede ceder ante una solucion equilibrada que tome como premisa fundamental el valor
social de la maternidad y de la paternidad, y la formulacion de una normativa que la tome

en consideracién en su justa medida (Binnstock, 2000).

En Chile podemos identificar en la normativa laboral vigentes algunos mecanismos que

va abriendo camino que visibilizarian la conciliacion de trabajo y familia.

a. Convenios y acuerdos internacionales

Frente a esta realidad, Chile ha suscrito distintos acuerdos internacionales que inciden en

la necesidad de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Convenio 156 de la OIT (1981), sobre trabajadores con responsabilidades familiares

El convenio 156 de la OIT firmado en Ginebra en 1981 vy ratificada por Chile en octubre
de 1994, define a los "trabajadores con responsabilidades familiares”, como aquellos
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo, cuando tales
responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la actividad econémica y

de ingresar, participar y progresar en ella.

Este Convenio fue aprobado por la Conferencia General de la OIT, con fecha 23 de junio
de 1981. Véase también la Recomendacion N° 165 sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares aprobada por la Conferencia General de la OIT con fecha 3
de junio de 1981.
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El Convenio coloca en igualdad de condiciones respecto de la aplicacion de las medidas
especiales que contempla, tanto a hombres como a mujeres que tengan la calidad de

trabajadores.

Para el cumplimiento del objetivo central antes indicado, los articulos 4 y 5 del Convenio
disponen que los Estados deberan adoptar todas las medidas compatibles con las

condiciones y posibilidades nacionales para:
a) Permitir a los trabajadores con responsabilidades familiares el ejercicio de su

derecho a elegir libremente su empleo.

b) Tener en cuenta sus necesidades en lo que concierne a las condiciones de empleo

y a la seguridad social.

c) Tener en cuenta las necesidades de los trabajadores con responsabilidades

familiares en la planificacion de las comunidades locales o regionales;

d) Desarrollar o promover servicios comunitarios, pablicos o privados, tales como los

servicios y medios de asistencia a la infancia y de asistencia familiar.

Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer

(ONU 1979)

Instrumento internacional, ratificado por Chile en 1981, que reconoce en su parte
considerativa "el gran aporte de la mujer al bienestar de la familia y al desarrollo de la
sociedad, hasta ahora no plenamente reconocido, la importancia social de la maternidad
y la funcion de los padres en la familia y educacion de los hijos". Asimismo, se afirma
que: "el papel de la mujer en la procreacion no debe ser causa de discriminacién, sino
que la educacion de los hijos exige la responsabilidad compartida entre hombres y

mujeres y la sociedad en su conjunto”. Al respecto, manifiesta "para lograr la plena
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igualdad entre el hombre y la mujer es necesario modificar el papel tradicional tanto del
hombre como de la mujer en la sociedad y en la familia” (Galdames 2004).

b. Normativa disponible en materia de conciliacién familia y trabajo

Ley 20.535 (2011), Concede permiso a los padres de hijos con discapacidad para

ausentarse del trabajo

Su objetivo es igualar los derechos y mecanismos de restitucion aplicadas a los padres o a
la persona que esté a cargo del cuidado personal de un menor con discapacidad, el cual
debe estar debidamente inscrito en el Registro Nacional de la Discapacidad, o en el caso
de que su edad sea inferior a 6 afios, debe contar con una determinacion diagndstica del

médico tratante.

Contempla otorgar permisos especiales a aquellos trabajadores que estén a cargo del

cuidado personal de personas mayores de 18 afios que presenten discapacidad

Ley 20.545 (2011) Modifica las normas sobre proteccion a la maternidad e incorpora el

permiso posnatal parental

Corresponde a la modificacion realizada al Codigo del Trabajo, en materia de permiso
posnatal para madres trabajadoras. Fue promulgada el 6 de octubre del afio 2011 y
publicada en el diario oficial el 17 del mismo mes, posterior a su aprobacion en el
Congreso. Dicha ley establece una ampliacién en los tiempos, duracion del permiso,
condiciones y derechos existentes tanto para la madre, como también el padre del neonato
en el periodo comprendido antes del alumbramiento como también posterior a éste10. En
dicha ley se establecen los derechos y deberes asociados a los trabajadores en caso de

hacer uso del beneficio.
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El derecho al permiso postnatal es a padres adoptivos y al padre o familiares a cargo de la
tutela del neonato, en caso de ausencia de la madre por fallecimiento o causas de otra

indole.

De acuerdo a las ultimas disposiciones, la trabajadora tiene derecho a un descanso de
maternidad de seis semanas antes del parto, doce semanas posterior a él, y la posibilidad
de extender el mismo por 18 semanas mas por media jornada, con goce de beneficio
econdmico (subsidio), pudiendo ademas el padre del neonato ser destinatario del mismo,
en un periodo comprendido en las semanas finales del postnatal, con igual goce de
beneficio econémico, el cual serd calculado para ambos casos, en base a sus
remuneraciones. Sin perjuicio de lo anterior, los padres tienen derecho a hacer uso de 5
dias pagados continuados a partir del nacimiento de su hijo, los cuales también podran ser
distribuidos dentro del primer mes desde la fecha de nacimiento, siendo este beneficio

irrenunciable.

Ademas del permiso, tanto la trabajadora como el trabajador gozaran de otro tipo de
beneficios, entre los cuales se incluye: fuero maternal, tanto para ella como para el padre
que desee hacer efectivo el permiso; extension del beneficio para la madre, en caso de
complicaciones en el parto o problemas de salud del neonato; permisos adicionales, en
caso de que la salud e integridad del nifio lo requiera y finalmente; servicios de cuidado,
correspondiente a salas cunas o personal especializado, siendo dichos servicios otorgados
por el empleador o por medio de algin convenio que éste adquiere con algln
establecimiento de la red de atencion JUNJI.

Para la solicitud del beneficio, la trabajadora debera presentar ante su empleador un
certificado, emitido por el médico tratante 0 matrona, que acredite su condicién de
laborales con obligaciones familiares y; 7) prevencion y sancion del acoso laboral y sexual

en el trabajo.
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Ley N° 20.761 Extiende a los padres trabajadores el derecho de alimentar a sus hijos y

perfecciona normas sobre proteccidn de la maternidad

En el mes de julio del afio 2014 se introdujo en el articulo 206, los siguientes incisos: "En
caso que el padre y la madre sean trabajadores, ambos podran acordar que sea el padre
quien ejerza el derecho. Esta decision y cualquier modificacion de la misma deberan ser
comunicadas por escrito a ambos empleadores con a lo menos treinta dias de
anticipacion, mediante instrumento firmado por el padre y la madre, con copia a la

respectiva Inspeccion del Trabajo.

Con todo, el padre trabajador ejercerd el referido derecho cuando tuviere la tuicién del
menor por sentencia judicial ejecutoriada, cuando la madre hubiere fallecido o estuviere

imposibilitada de hacer uso de él.

Asimismo, ejercera este derecho la trabajadora o el trabajador al que se le haya otorgado
judicialmente la tuicién o el cuidado personal de conformidad con la ley N°19.620 o como
medida de proteccion de acuerdo con el nimero 2 del articulo 30 de la Ley de Menores.
Este derecho se extendera al conyuge, en los mismos términos sefialados en los incisos

anteriores.".

Esta ley permite traspasar la hora de amamantamiento, que habitualmente es ocupada por
la madre para salir una hora antes o ingresar a su trabajo una hora después, al padre con el

fin de compartir los roles del cuidado del hijo.

Plan igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres 2011-2020

Corresponde a un instrumento de politica publica utilizado por SERNAM, disefiado por
los Gobiernos de la Concertacion a partir del afio 1994, cuya vigencia continta hasta el
dia de hoy. Su objetivo principal es el desarrollo de politicas con equidad de género, a fin
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de equiparar las oportunidades de la mujer en el &mbito laboral. Esta herramienta ademés
ha permitido al SERNAM impulsar la coordinacion de politicas publicas sectoriales,

desarrollo de programas especificos y el trabajo a nivel regional.

En el afio 2006, SERNAM elabora una agenda constitucional, la cual contenia una serie
de propuestas que contintan vigentes en la actualidad, entre las cuales se encuentra: la
eliminacién o reduccion de la discriminacion contra las mujeres; eliminar las brechas
existentes entre los sexos y al interior del mismo, donde se incluyen las brechas campo-
ciudad, por nivel socioecondémico, por pertenencia a pueblos originarios, jovenes y
mayores, entre otras; ampliar los derechos de las mujeres en el ambito pablico y las
responsabilidades de los hombres en el &mbito privado y otorgarle mayor protagonismo a

las mujeres a nivel familiar, social, cultural, econémico y académico.

El gobierno del Presidente Sebastian Pifiera, con la finalidad de seguir y continuar el plan,
estableci6 una serie de principios y ejes estratégicos, por los cuales se rige el nuevo plan

de igualdad de oportunidades, correspondiente al decenio 2011-2020.

Entre sus bases se sefiala: el principio del reconocimiento, integracion y oportunidades; en
segundo lugar, el principio de igual libertad, dignidad y derechos; en tercer lugar, el
principio de la corresponsabilidad social; y finalmente, principio de la dignidad en la

familia.

Con respecto a los ejes estratégicos, correspondientes a la transformacion operativa de los
principios antes mencionados, se cuenta: 1) politicas publicas y una institucionalidad
reforzada para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres; 2) fortalecimiento
del liderazgo; 3) hacia la corresponsabilidad social; 4) igual acceso de oportunidades y 5)

fortalecimiento de vinculos sanos y respetuosos.

Sello iguala, conciliacién vida laboral, familiar y personal (2012)

Corresponde a una certificacion de calidad, otorgada por SERNAM, a aquellas

organizaciones, sean pymes, servicios publicos, empresas grandes o medianas, que lo
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deseen. Tiene como objetivo impulsar la eficiencia y competitividad del pais y todos los
elementos de la empresa, entre los que destacan el acceso, permanencia y desarrollo de las
mujeres en el mercado remunerado. Especificamente, promueve un cambio cultural,

logrando equiparar las oportunidades en la esfera pablica y privada.

Esta iniciativa surge por una demanda de SERNAM hacia el Instituto Nacional de
Normalizacion (INN) en el afio 2011, para que se desarrollara e implementara una norma
chilena de igualdad de género, credndose para estos fines la Nch3262, correspondiente a
una distincion para aquellas organizaciones que cumplan con los requisitos que garantizan
la existencia de un sistema de gestion interno que promueva la igualdad de género y
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, siendo esta iniciativa aprobada en
febrero del afio 2012. Por lo tanto, la distincion adquiere un carcter promocional, por lo
que cada organizacion certificada puede incorporarlo en las estrategias promocionales
publicas que lleven a cabo, de modo de publicitar su labor al interior de la organizacion

como hacia afuera de la misma.

El sello se compone de una serie de contenidos, de los cuales se espera que estén presente
en cada una de las organizaciones a las cuales se certifica, entre ellos se encuentran: la
deteccion de brechas respecto de medidas compensatorias, participacion laboral,
participacion en puestos de trabajo no tradicionales o de jefatura, en los procesos de
reclutamiento y seleccion del personal; una gestion de Recursos Humanos sin
discriminacion; identificacion en las organizaciones de medidas de conciliacion familia y
trabajo con corresponsabilidad; el disefio y desarrollo de acciones de comunicacion y
sensibilizacion en tematicas asociadas (por ejemplo, violencia intrafamiliar); la difusion y
promocion del ejercicio de los derechos de maternidad y responsabilidades parentales; en
infraestructura, lo cual implica la existencia de instalaciones adecuadas para la presencia
de fuerza laboral mixta y la facilitacion de condiciones de seguridad fisica y personal
mixtas y finalmente, la existencia de un ambiente de trabajo libre de prejuicios,

estereotipos, sesgos de género, con igualdad de oportunidades.
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9. Estudios e investigaciones realizadas en torno a Conciliacion familia y trabajo

Mejores empresas para madres y padres que trabajan. Fundacién Chile Unido y Revista
Ya del Mercurio. Santiago de Chile (2013)

El estudio se ha realizado hace 11 afios de manera anual, considera las encuestas online
aplicadas a gerentes de 114 empresas y a sus colaboradores, éstas son empresas nacionales,

multinacionales, privadas, publicas, de distintos tamafios y sectores de la economia.

El objetivo del estudio es identificar el estado actual de las précticas de conciliacion trabajo
familia entre las organizaciones participantes, indagando en la existencia de éstas, pero lo
mas importante el uso y la valoracion que recién de parte de los colaboradores. Esto se
traduce en un célculo del ranking que permite identificar cuéles son las empresas u

organizaciones lideres en esta materia.

Entre las principales variables utilizadas para medir a las empresas se encuentran:
flexibilidad laboral, disponibilidad de servicios de sala cuna y cuidado infantil, existencia
de permisos especiales para trabajadores destinados al cuidado de los hijos, nivel de
satisfaccion usuaria con respecto a las politicas de conciliacién internas, tipo de
actividades ofrecidas por las organizaciones, motivadores e impacto de las politicas, clima

laboral y la existencia de mecanismos de comunicacion interna.

El estudio considerd a gerentes o encargados de Recursos Humanos, hombres y mujeres
pertenecientes a empresas nacionales o extranjeras que operen en Chile. Incluy6 empresas
nacionales y transnacionales, privadas y publicas de distinto tamafio y sector econémico,
las cuales fueron divididas en las categorias grandes, pymes y organismos publicos,
estableciéndose tres ranking’s, para premiar a las empresas que destacan dentro de su

categoria.

Entre sus conclusiones, se tiene que la mayoria de las empresas que ocupan los puestos de
avanzada del ranking cuentan con politicas de conciliacion consideradas como

satisfactorias por parte de sus usuarios, situacion que se explica por el alto nivel de
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conocimiento que poseen con respecto a sus derechos y beneficios como trabajadores, a
diferencia de aquellas excluidas del ranking.

Se destaca el hecho de que la mayoria de las empresas con una calificacion positiva,
presentan dentro de sus politicas de conciliacion interna iniciativas y actividades
alternativas e innovadoras. Finalmente, las empresas incluidas dentro del top ten deciden
adoptar medidas de este tipo al interior de su organizacién, como forma de mejorar los
niveles de bienestar de sus trabajadores como también, para incrementar sus niveles de

productividad.

Estudio percepciones v practicas de conciliacion y corresponsabilidad en organizaciones

publicas v privadas

Dicho estudio realizado por el Servicio Nacional de la Mujer muestra un comparativo
sobre opiniones y percepciones de representantes de organizaciones de diversos sectores
productivos y del sector publico ante la conciliacion trabajo, familia y vida personal y la
corresponsabilidad. También los recursos, practicas y estrategias con las que dichas
organizaciones han enfrentado los conflictos de sus trabajadores para equilibrar estos
aspectos de sus vidas. Para ello se realizaron entrevistas semi-estructuradas y encuestas a

representantes de los distintos sectores productivos.

El documento es un diagnéstico de la situacion actual chilena por sector productivo
relacionado a la conciliacion trabajo, familia y vida personal. Se analizan y describen
distintos aspectos relacionados a este tema tales como: conocimiento del concepto, sus
alcances, las principales barreras e iniciativas en términos de politicas, beneficios y
servicios de conciliacion, la existencia de mediciones de rentabilidad y satisfaccion y los
liderazgos que tienen las organizaciones para ayudar a sus trabajadores en la basqueda de
este equilibrio. A partir de esto, se recogen en una guia, las medidas de conciliacion con
corresponsabilidad que pretenden ser un acercamiento y una ayuda para las organizaciones

en esta materia.
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Principales resultados:

Existe una significativa dicotomia entre lo que se declara méas importante y el
tiempo que le dedicamos a ello. La familia aparece con una importancia de 55
puntos, vy el trabajo con 31 puntos. Sin embargo el tiempo destinado a ellos son
inversos a su importancia: 39 puntos de tiempo para la familia y 48 para el trabajo.

92% de los entrevistados considera muy importante o importante que su
organizacion promueva medidas de conciliacion con corresponsabilidad.

42% de los entrevistados indica que su organizacién no promueve la conciliacion;
solo 32% plantea que tiene acceso a asesoramiento profesional y/o personal; y 29%

tiene acceso a programas de bienestar.

Mientras ABIF (Asociacion de Bancos e Instituciones Financieras) arroja los
mejores resultados en politicas, beneficios y servicios de conciliacién trabajo,
familia y vida personal, el sector pablico y la construccion son los que tienen menor
penetracion de politicas e iniciativas para complementar los intereses laborales con

los familiares y personales.

Principales resultados respecto a las mujeres:

94% de los entrevistados considera que las mujeres necesitan medidas de

conciliacion.

Los sectores productivos con mayor presencia de jefas mujeres son la Educacion
y las Organizaciones sin fines de lucro, con un 50%, y el sector publico con un
42%.
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e Las mujeres en cargos de jefatura alcanzan niveles de liderazgo superiores a sus
pares hombres en los tipos de liderazgo: emocional, politico y modelo a seguir.

En liderazgo instrumental son percibidos similares.

La negociacion colectiva como una via para la promocidn de la conciliacion de trabajo y

vida familiar

La negociacion colectiva es la que desarrolla el empleador con un grupo de trabajadores o
sindicatos, y que concluye con la suscripcion de un instrumento colectivo. Se encuentra

regulada en los articulos 303 y siguientes del cddigo laboral.

Las materias que pueden ser objeto de negociacion colectiva se encuentran sefialadas en
el articulo 306 inciso 1° del Cddigo laboral, que dispone: “Son materias de negociacion
colectiva todas aquellas que se refieran a remuneraciones, u otros beneficios en especie o
en dinero, y en general a las condiciones comunes de trabajo”. Esta redaccion se ha
interpretado de manera restrictiva, 1o que ha dado paso a que puedan negociarse
colectivamente, en general, materias de indole pecuniario y economicista, dejando de lado
otro tipo de intereses colectivos como son los que se refieren a la conciliacion familiar,

laboral y personal.

Sin embargo, la OIT a través del Convenio 156, ya analizado, establece que sus
disposiciones pueden aplicarse, entre otros medios, a través de la negociacion colectiva.
De la misma manera, el PNUD, en su informe sobre Trabajo y Familia: hacia nuevas
formas de conciliacion con corresponsabilidad, reconoce la importancia de la promocion
del dialogo social y la negociacion colectiva, una reorganizacion del tiempo laboral, a fin

de facilitar la conciliacion del trabajo con la vida familiar.®

8 Oficina Internacional del Trabajo; Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo, Trabajo y Familia:
hacia nuevas formas de conciliacion con corresponsabilidad social, Santiago, Chile 2009. P.150.

63



En base a las recomendaciones y normas internacionales, es posible reinterpretar el art.
306 del Codigo laboral, de manera mas amplia y considerar que la expresion “condiciones
comunes del trabajo” es la puerta de entrada para incorporar como materia de negociacion
colectiva aquellas que se relacionan con temas de género y de conciliacion laboral, familiar
y personal. Para ello es necesario que los mismos sindicatos, en conjunto con las empresas,
estén dispuestos a abrirse para responder a las nuevas necesidades, exigencias y

condiciones actuales, tanto de las empresas como de los trabajadores.
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V. MARCO METODOLOGICO

Paradigma:

El presente estudio se enmarca dentro del paradigma explicativo ya que, busca contrastar
la literatura existente con la practica social. En este sentido la investigacion pretende
analizar las practicas de conciliacion familia-trabajo a la luz de los mandatos que rigen a
las organizaciones, lo que es coherente con el paradigma explicativo dado que la relacion

cognoscente corresponde a una relacion sujeto-objeto.

Enfoque

El enfoque que corresponde a esta investigacion es de tipo cualitativo, ya que busca
obtener datos que permitan caracterizar los discursos institucionales escritos se

identifiquen las posibles practicas conciliatorias entre familia y trabajo.

La investigacion cualitativa aplicada en este estudio ha permitido cualificar las practicas
de conciliacion familia trabajo, con el objetivo de profundizar en los mandatos escritos de
organizaciones universitarias que develen préacticas de conciliacion familia-trabajo para
hacer propuestas que finalmente se traduzcan en una mejor conciliacion entre tales

ambitos, por cierto centrales en la vida de los seres humanos.
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Método

Dado que la investigacion busca analizar textos el método mas adecuado es la
investigacion documental, Segun Alfonso (1995), la investigacién documental es un
procedimiento cientifico, un proceso sistematico de indagacion, recoleccion,
organizacion, analisis e interpretacion de informacion o datos en torno a un determinado
tema. Al igual que otros tipos de investigacion, éste es conducente a la construccion de

conocimientos.

e Se caracteriza por la utilizacion de documentos: recolecta, selecciona y presentan
resultados coherentes.

e Utiliza procedimientos légicos y mentales de toda investigacion, andlisis, sintesis,
deduccidn e induccion.

e Es una investigacion que se realiza en forma ordenada y con objetivos precisos,
con la finalidad de ser base para la construccion de conocimientos de investigacion

cientifica, mucho méas amplio y acabado.

La eleccidon del método para la presente investigacion se baso los intereses, objetivos e
hipdtesis planteados en relacion a la existencia de practicas de conciliacion familia y
trabajo. Los documentos en la vida social constituyen un registro de las actividades, por
ejemplo, actas de nacimiento, escolaridad, defuncién, actas de reuniones, apuntes, libros,

peliculas etc... y en la sociedad de la informacion todavia mas.

A los documentos se les puede “entrevistar” mediante preguntas implicitas y se les puede
“observar” con la misma intensidad y emocion con la que se observa un rito nupcial, una

pelea callejera 0 una manifestacion popular.

En este caso la lectura es una mezcla de entrevista/observacion y puede desarrollarse como

cualquiera de ellas.(Ruiz Olabuénaga 1989).
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En el caso de la documentaciéon de la empresa, éstos constituyen acuerdos entre los
miembros respectos de los temas estratégicos de la organizacion, por lo que ellos brindan

informacidn sobre un gran parte de los integrantes de la organizacion.

Respecto del procedimiento y organizacion del trabajo documental, es necesario destacar
que dada la heterogeneidad del material de las instituciones, se trazaron reglas generales
para la seleccion de los documentos, en primer lugar se priorizd por aquellos que
estuvieran estrechamente ligados al tema de investigacién por lo que del universo de
material recolectado se selecciond aquellos que dieran cuenta de las categorias presentes

del estudio de mejores empresas para padres y madres de la Fundacién Chile Unido.

Técnicas

En una primera instancia se procedié a estudiar y conocer en profundidad el estudio
mejores empresas 2014, en él se identificaron las 10 tematicas consultadas a las empresas
que participaron en el estudio y los resultados obtenidos. Posteriormente se identificaron
las teorias que han explicado la relacion trabajo-familia desde la psicologia social.

Se consultd y recopil6 documentos relativos a las tres instituciones investigadas, las
fuentes de consulta fueron pagina web, donde se identificd la historia, mision y visién de
las universidades, luego se obtuvo los contratos colectivos de los sindicatos de la las casas
de estudio donde se regulan los beneficios dirigidos al personal, se consult sobre la
existencia de politicas de personal vigentes, sin embargo s6lo una de las instituciones
posee el documento y se encuentra en una etapa de reestructuracion, asi también se
consultd los reglamentos de higiene y seguridad de cada institucién que regulan el orden

interno de las instituciones.
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Se sostuvo una entrevista con informantes claves, donde se pregunté directamente por
las préacticas de conciliacion laboral y familia, sin embargo ellos no conocian el concepto
y en una primera instancia no lograban identificar las practicas de conciliacion de sus

universidades, sin embargo a la luz de una breve explicacion comenzaron a identificarlas.

Los entrevistados fueron tres trabajadores sociales de cada universidad y los criterios de
seleccion fueron: que trabajaran en las direcciones de recursos humanos o unidades

dependientes.
Disefio Muestral

Para la realizacion de este estudio se elabord una muestra intencionada correspondiente a
Universidades de la Region Metropolita, las que fueron seleccionadas de acuerdo a los

siguientes criterios:

. El primer rasgo distintivo es que las instituciones son universidades privadas, y los
duefios son organismos vinculados a la Iglesia Catolica, en el caso de la Universidad
Academia de Humanismo Cristiano, se trata de una corporacién educacional que al interior
integra a diferentes organismos ellos son el Centro de Estudios de la Realidad
Contemporanea (CERC); Grupo de Investigaciones Agrarias (GIA); Corporacion de
Estudios e Investigacion Minera (Corpodium); Fundacion de Ayuda Social de las Iglesias
Cristianas (FASIC); Programa de Economia del Trabajo (PET); Programa
Interdisciplinario de Investigaciones en Educacién (PIIE);Fundacion Universidad y
Desarrollo (FUD), y la Cooperativa de Trabajo Grupo de Estudios Agro Regionales
(GEA).

En el caso de la Universidad Alberto Hurtado, su propiedad pertenece a la Congregacion

de la Iglesia Catdlica Romana a través de la Compafiia de Jesus.

Finalmente en el caso de la Universidad Cardenal Silva Henriquez pertenece a la

Congregacion Salesiana.
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. En cada institucion existe un Sindicato de trabajadores y también convenios

colectivos escriturados.

. La inspiracion del proyecto universitario estd sustentado en las tres instituciones
en pastores con un legado valorico al pais, tal es el caso del Cardenal Silva Henriquez
quien como ya se menciond en el marco de referencia fue conocido por abordar temas
como la reforma agraria, gesto la vicaria de la solidaridad, e impulsé obras que buscan
mejorar las calidad de vida del ciudadano. En el caso del Padre Alberto Hurtado, también
dedicé su vida a la creacion de obras sociales tales como el Hogar de Cristo y Accion

Sindical Chilena que abord6 las demandas de los trabajadores en Chile.

. Se declaran en su mision, vision y valores la concepcion del humanismo cristiano.
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Analisis de los datos

Para el analisis de datos se utilizd la técnica de asociacion directa, pues esta permitio
contrastar cada uno de los items contendidos en el estudio mejores empresas, con la
realidad declarada en documentos escritos de cada una de las Universidades bajo estudio,
lo que se enmarca en los fines de la presente investigacion. Para realizar la asociacion
directa, se realiz6 una segmentacion en elementos singulares, o unidades, que resultan

relevantes y significativas desde el interés investigativo. (Marin: 2008)

Los datos que se recolectaron fueron traducidos en las categorias abarcadas del estudio
mejores empresas de la Fundacion Chile Unido las cuales han sido establecidas a partir de
la existencia en la organizaciones de beneficios o servicios dirigidos al personal y su
familia, por ejemplo cuidado de hijos, sala cuna, bonos por eventos etc., con el fin de poder
realizar comparaciones y posibles contrastes, ademas permitié organizar conceptualmente
los datos y presentar la informacion siguiendo algin tipo de patrén o regularidad

emergente. (Marin: 2008)
Criterios de validez: Triangulacion de datos secundarios

Con el fin de darle valor y consistencia a los resultados de la investigacion, de tal manera
que exista un control de la calidad del trabajo y su respectiva confiabilidad. La estrategia
de triangulacién serd a través de la validez respondiente, se procederd a elaborar un
cuestionario con aquellos puntos centrales de las conclusiones para ser aplicados a
empleados de las instituciones estudiadas, de manera tal que se presente la apreciacion de

las précticas conciliatorias de familia y trabajo del personal de la institucion.

Esta validacion respondiente permitira contrastar los hallazgos de la investigacion

documental con la opinion de los empleados dotando de mayor certeza los hallazgos.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en la investigacion la cual busca
analizar las practicas de conciliacion familia-trabajo que promueven las instituciones

estudiadas hacia sus trabajadores.

La presentacion de los resultados se abordara en dos momentos, el primero dice relacion
con el andlisis en torno al estudio mejores empresas para madres y padres que trabajan de
la Fundacion Chile Unido, esta eleccion se hace en base a que el estudio tiene 11 afios de

trayectoria siendo el mas antiguo y pionero en la materia de estudio.

5.1.  Andlisis Estudio Mejores Empresas para madres y padres versus Universidades

Por lo consiguiente se evaluara la existencia normada de préacticas de conciliacion familia
y trabajo de acuerdo a los beneficios, servicios y politicas implementada en base a las 10
temaéticas y luego en un segundo momento se procedera a reflexionar a la luz de la teoria

de la frontera los resultados obtenidos de la investigacion.

El estudio mejores empresas para madres y padres que trabajan 2014 se calcul6 a traves
de la existencia de politicas y practicas referidas la conciliacion trabajo-familia en cada

organizacion en torno diez temas claves:

Flexibilidad laboral

Descanso Maternal y Paternal

Cuidado de hijos en Sala Cuna y Jardin Infantil
Permiso para el cuidado de hijos

Apoyos econémicos

Desarrollo personal

Integracion familiar

O N o g B~ WD

Nuevas préacticas en conciliacion trabajo-familia
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9. Participacion femenina en la organizacion

10.  Capacitaciones para el desarrollo de carrera

Dado que se trata de una investigacién documental para el estudio se consultaron diversos
documentos de la universidades entre ellos se destacan, politicas de personal, manual de
higiene y seguridad, mision y vision de las universidades, su historia y los contratos
colectivos de trabajo. Una vez revisada la documentacion se concluyé que se trabajaria
solo con los contratos colectivos de trabajo, mision, vision, historia dado que no existia
evidencia de préacticas de conciliacion en las politicas de personal y en el manual de higiene

y seguridad.

La matriz de analisis permitié identificar las categorias presentes del estudio mejores

empresas en los contratos colectivos, ellas son:

1. Flexibilidad laboral:

El estudio empresas para padres y madres considera los siguientes indicadores para medir

la flexibilidad laboral:

Dias de permiso por matrimonio, nacimiento o muerte de un familiar directo
Flexibilidad en horario de entrada y salida

Salir temprano los viernes

A WD

Pausas laborales con goce de sueldo para capacitaciones o desarrollo de proyectos

personales

o

Descanso profesional sin goce de sueldo
6. Trabajo por objetivos y metas, sin cumplimiento estricto de jornada laboral

7. Trabajo a tiempo parcial
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8. Banco de tiempo libre (cantidad de horas al afio) para realizar tramites familiares
y personales
9. Tiempo de vacaciones adicional al legal

10. Semana laboral comprimida para tener un dia libre

Los resultados obtenidos son que las instituciones poseen las siguientes practicas de
flexibilidad laboral:

Los dias de permiso por matrimonio, nacimiento o muerte de un familiar, es la
modalidad de flexibilidad que tienen las tres instituciones. También ofrecen flexibilidad
en Banco de tiempo libre ya que poseen el beneficio de dias administrativos para
realizacion de trdmites personales, sin embargo el indicador mas destacado es el tiempo
de vacaciones adicional al legal el cual figura regulado con en todos los casos con 20 dias
habiles, destaca la Universidad Alberto Hurtado que otorga a sus trabajadores 5 dias de

vacaciones en el invierno cuando se produce el cambio de semestre.
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2. Descanso Maternal y Paternal

En el caso de esta categoria el estudio considera:

Pago del diferencial de la remuneracion en el descanso maternal
Regalo recién nacido

Flexibilidad horaria

Trabajo desde la casa en forma ocasional

Colacion especial para la embarazada

Retorno paulatino con modificacion luego del descanso maternal
Sala de lactancia

Trabajo desde la casa por un periodo de tiempo

© 0o N o g bk~ w DD P

Permiso para acompariar a su pareja o esposa o llevar el recién nacido a los
controles médicos
10. Descanso paternal por més dias que lo dispuesto por la ley

11. Organizaciones extienden mismos beneficios para casos de adopcion

El pago diferencial de la remuneracién en el descaso maternal, es una practica realizada
por dos instituciones, La Academia de Humanismo Cristiano no tiene este beneficio para
sus trabajadoras sin embargo las tres poseen regalo recién nacido a través de un bono

pecuniario.
Respecto de la flexibilidad horaria cabe destacar que las universidades deben otorgar el

permiso de amanta miento regulado por ley por lo tanto las trabajadores suelen retirarse

una hora antes de su jornada laboral o ingresar un hora después.
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Tal como se planteara en el marco de referencia el marco regulatorio de la legislacion
laboral reconoce como derechos algunas de las categorias evaluadas, el convenio 156 de
la OIT reconoce las responsabilidades familiares de los trabajadores hacia los hijos, en
este sentido las universidades cumplen con las disposiciones legales y otorgan beneficios
adicionales al postnatal a través de bonos por nacimiento y pago diferencial en la

remuneracion de sus trabajadoras.

3. Cuidado de Hijos (Sala Cuna y Jardin Infantil)

La presente categoria considera:

1. Paga el costo del servicio de sala cuna para los hijos de hasta dos afios de los
colaboradores

2. Bono para el traslado a la sala cuna

3. Entrega un bono para cubrir el costo parcial del jardin infantil de los hijos de 2 a5
afios de los colaboradores

4. Entrega un bono para cubrir el costo total del jardin infantil de los hijos de 2 a 5
afios de los colaboradores

5. Cuenta con una sala cuna dentro de las instalaciones de la organizacion

6. Cuenta con un jardin infantil propio dentro de las instalaciones de la organizacién

7. Entrega un bono o cubre el costo de actividades o lugares que cubren la diferencia
horaria entre la jornada escolar y la laboral

8. Sistema de ayuda para colaboradores con hijos que tiene algun enfermedad o
discapacidad

9. Ayuda econémica

10. Ayuda flexibilidad horario
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11. Ayuda en programas o asesoria en salud
12. Ayuda en transporte

En todas las universidades estudiadas cuentan con pago del costo del servicio de sala
cuna para los hijos de hasta dos afios de las colaboradoras lo cual se encuentra en la
legislacion laboral vigente. Es importante destacar que existe una flexibilizacion en la
entrega del beneficio dado que en el caso dos instituciones existe la opcion de asignar el
monto a la remuneracién para que la trabajadora le pague a una cuidadora cuando su hijo
presenta enfermedades cronicas que no le permiten asistir a la sala cuna. En el caso de la
Universidad Alberto Hurtado se mantiene que la asignacion es exclusiva a la sala cuna.

Los resultados de esta categoria responden a los dispositivos legales mencionados en el

marco de referencia respecto de las normas sobre la proteccion a la maternidad.

4. Permisos por cuidado de Hijos

Visitas al médicos de sus hijos
Reuniones o presentaciones en el jardin infantil colegio y visitas a | sala cuna

Tramites personales relacionados con sus hijos

A w0 np e

Visitas al dentista de sus hijos

En el caso de los indicadores de esta categoria todos ellos se relacionan también con la

flexibilidad laboral, en general las instituciones cuentan con dias administrativos de
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permiso para que los trabajadores realicen sus tramites personales por lo cual no estan

delimitadas bajo el mismo nombre.

5. Apoyos Econdmicos

Aguinaldo o bono de 18 septiembre

seguro de vida para el colaborador

Aguinaldo o bono navidefios

Bono natalidad

Regalos de navidad para los hijos de los colaboradores
Seguro médico complementario para la familia

Bono matrimonial

Bono por inicio escolar para colaboradores con hijos

© 0o N o g bk~ w DD P

Bono ticket o servicio de alimentacion
10. Bonos hijos de colaboradores con mejor rendimiento académico
11. Bonos a hijos universitarios, de colaboradores con mejor rendimiento académico

12. Bono por rendimiento laboral

En la categoria de apoyos econdmicos, las tres universidades estudiadas cuentan con
aguinaldos o bono de fiestas patrias y navidad, asi como también con bonos de natalidad,
regalos de navidad, asignacién por matrimonio, bono escolar para los hijos destacando
que en las instituciones estudiadas tienen como beneficio becas de estudios para hijos y

conyuges.

8. Participaciéon Femenina en la Organizacion y desarrollo de carrera
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Cursos de perfeccionamiento gratuito
Cursos de liderazgo , coaching
Pago parcial de postitulos

Cursos de inglés

o B~ W D

Pago total de postitulos

Las universidades cuentan con la regulacién en el contrato colectivo de tematicas relativas
a la capacitacion, todas las universidades otorgar becas de estudios para sus trabajadores

y familia haciendo extensivos su uso para la familia.

Respecto de estas 4 categorias, desarrollo personal, integracion familiar, participacién
femenina en la organizacion, origen e impacto de las politicas y clima laboral, todas ellas

estan relacionadas con la gestion de los recursos humanos.
Validez Respondiente

Es importante destacar que dentro de la metodologia se indico que se realizaria validez
respondiente a través de la aplicacion de un cuestionario a empleados de las instituciones,

a continuacion se detallan los siguientes resultados:

Ante la pregunta ¢La Universidad cuenta con practicas de conciliacion familia y trabajo
para sus trabajadores? Las universidades manifestaron que si existen préacticas de
conciliacion dado que se consulta de modo general, las profesionales logran identificar
como préacticas de conciliacién como talleres de verano e invierno dirigidos a los hijos de
los trabajadores, asi como también festejos como el dia del nifio y navidad. Tal como se
mencionara en la presentacion de resultados la Universidad Alberto Hurtado tiene
vacaciones en el mes de julio de manera tal que los trabajadores pueden compartir con sus

hijos.

En el caso de la consulta sobre las practicas existentes en torno a las 10 tematicas del

estudio mejores empresas, las asistentes sociales reconocen las siguientes practicas de
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conciliacion: Flexibilidad laboral, descanso Maternal y Paternal, cuidado de hijos en
sala Cuna y jardin Infantil, permiso para el cuidado de hijos, todas ellas tienen

coherencia con los hallazgos presentados en la presente investigacion.

Asimismo cabe destacar que las categorias Integracion familiar, nuevas practicas en
conciliacion trabajo-familia figuran como respuesta lo que hace suponer que las
universidades en su gestion y administracion de recursos humanos estan considerando

modelos de conciliacion familia y trabajo.

En la pregunta, de acuerdo a la mision y vision, Ud. Cree que la Universidad debe contar
con practicas de conciliacion laboral y familiar?, las profesionales indican “la familia es

i3]

parte importante del desarrollo de la persona y de poder trabajar tranquilo”, se reconoce
a la universidad como una organizacion diferente ya que asume a la familia como un factor

de desarrollo de las personas.

Finalmente frente a la pregunta ¢Qué documentacion formal posee la Universidad donde
se regulan las practicas de conciliacién familiar? Las profesionales identifican a los
contratos colectivos como documentos oficiales y donde se regulan los beneficios,

también los manuales internos donde se regulan las actividades relativas al personal.

5.2. Andlisis a la luz de la Teoria de la Frontera:

Una mirada a la Teoria de la Frontera y la Figura del Padre Alberto Hurtado y el
Cardenal Silva Henriquez como Guardianes de la Fronteras

La teoria de la frontera articula en un solo modelo teérico equilibrio y conflicto de roles.
Como vimos en el marco de referencia en el modelo de conflicto de roles trabajo-familia,
el conflicto y trabajo tienen dos componentes, el primero es la familia interfiriendo con las
obligaciones laborales, y el segundo es del trabajo interfiriendo con las obligaciones
familiares (Gute, SEarle y Klepa 1991)
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En el caso de la teoria de roles, se aborda la idea de una mirada integral donde cada rol
seria visto como parte de un sistema organizado de roles, las personas que mantienen méas
equilibrio entre sus roles presentarian méas altos niveles de bienestar (Marks &Mac
Dermid, 1996).

A partir de estos modelos Clark propone la teoria de la frontera, “la teoria explica como
los individuos manejan y negocian las esferas de trabajo y familiay las fronteras entre
ellas para obtener un equilibrio”, se trata entonces de pensar que ambos dominios, trabajo
y familia fueran paises diferentes; donde hay diferencias en el lenguaje y uso de palabras,

diferencias en una conducta adecuada y diferencias en como se lleva a cabo una tarea.

Los dominios trabajo y familia poseen normas, patrones de pensamientos Yy
comportamientos respectivamente y las fronteras son lineas de demarcacion temporales,
fisicas y psicoldgicas. Dichas fronteras presentan cualidades que determinan el grado de
su fuerza o debilidad, permeabilidad, flexibilidad y mixtura. Por ejemplo si un trabajador
considera mas importante el dominio trabajo, sus fronteras hacia este dominio pueden
tornarse fuertes, inflexibles y con poca mixtura. En este mismo ejemplo el dominio familia
para este trabajador tendria fronteras muy permeables, muy flexibles y que facilitan la
mixtura en cuanto a su familia ya que el dominio trabajo tiene un protagonismo también

en el ambito familiar.

En la teoria de la frontera se reconoce una negociacion que hace trabajador al organizar
sus dominios, y alli en esa configuracion se encuentran los guardianes de la frontera,
actores con una especial influencia al momento de definir los dominios y sus fronteras,
especificamente, porque gozan de cierto poder sobre los cruzadores de la frontera, estos
guardianes pueden ser en el ambito del trabajo las jefaturas, los comparfieros de trabajo
etc., y en el dominio de la familia los guardianes podrian ser la pareja, amigos, padres,

abuelos etc.

Si aplicamos la teoria de la frontera para esta investigacion, los documentos oficiales de

las instituciones de educacion superior, es decir los contratos colectivos representarian las
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normas, patrones de pensamiento y comportamientos de como se da la relacion entre
trabajo y familia en cada organizacion, ya que en ellos existen representaciones formales
de la relacion entre los dominios, trabajo y familia. En este sentido los documentos
oficiales o sea los contratos colectivos, fomentan el equilibrio entre trabajo y familia ya
que reconocen a la familia y su relacion con el trabajo generando con ello normas de

coordinacion entre los dos dominios y por lo tanto el equilibrio.

Por otra parte la figura y pensamiento del Padre Alberto Hurtado y el Cardenal Raul Silva
Henriquez representarian a los guardianes de la frontera, como actores con una especial
influencia para definir la relacion de los dominios y sus fronteras ya que como lo plantea
Clark cuentan con un cierto poder sobre los cruzadores, y este poder estaria dado por la
definiciones de su legado pastoral:

El Padre Hurtado decia sobre el trabajo:

“Por el trabajo el hombre contribuye al bien comun temporal y espiritual de las familias,
de la nacion, de la humanidad entera. Por el trabajo descubre el hombre los vinculos que
lo unen a todos los demas hombres, siente la alegria de darles algo y de recibir mucho en

cambio.”

De acuerdo a lo planteado por la Teoria de la frontera, en las palabras del Padre Hurtado,
se evidencia la existencia de los dos dominios familia y trabajo y la existencia de la

relacion que ambos tienen para la contribucion al bien comdn.

“El trabajo de la mujer: No puede erigirse en principio que una mujer no puede trabajar
como obrera... El salario que se debe a una mujer por un trabajo debe ser igual al que se
pagaria a un hombre por igual tarea: “a trabajo igual, salario igual”. Todos los
principios establecidos al determinar el salario minimo valen también para la mujer, y
deberian ser los obreros los primeros en protestar por esta competencia inhumana que se

les hace ocupando mujeres que son pagadas en forma miserable. No podemos, pues, en
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nuestros dias repetir simplemente el slogan: la mujer en el hogar. Muchas necesitan
trabajar, y muchas desean por que desean cubrir sus propias necesidades ayudar a sus
familias, o bien por el ambiente de accidn social apostdlica, civica que desearian realizar.
Testimonios concordantes de obreras demuestran que han encontrado un trabajo que les

’

satisface.’

Desde el enfoque de género se puede establecer claramente la division sexual del trabajo
en los roles asociados a la mujer y al hombre, la conciliacién familia y trabajo significa
pensar en el acceso al trabajo de las mujeres, en la distribucidn de las tareas al interior de

la familia.

Tal como se planteara en el marco de referencia Género “es una construccion social y
cultural correspondiente a los roles o estereotipos que en cada sociedad se le asignan a los
sexos” (Elosegui 2002). Resulta interesante la vision de igualdad que plantea el Padre

Alberto Hurtado ya con las teméticas de la mujer y el trabajo en la década del 30 y 40.

“Si la empresa no llega a pagar el salario vital familiar, tienen derecho los obreros a
pedir que el empresario capitalista sacrifique previamente los intereses del capital y los
beneficios de empresario. Si esta situacion perdura llegarda el momento de deliberar

acerca del cierre de la empresa.”

El Padre Alberto Hurtado, considera la remuneracién tiene una estrecha relacién con la
familia, asume el sueldo minimo como salario vital familiar, se reconoce nuevamente los
dominios de trabajo y familia que plantea la teoria, y su rol de guardian de la frontera

fomentando el equilibrio.

En la altima homilia en conmemoracion del 1° de Mayo Dia del Trabajador del afio 1983

el Cardenal Silva decia:

“... al trabajo se le reconoce rol primado sobre el capital y sobre todo bien producido :el

capital, en cuanto conjunto de medios de produccion, es s6lo un instrumento, mientras
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que el trabajo es causa primaria, que lleva de nuevo el hombre y a su dignidad; por medio
del trabajo del hombre se realiza a si mismo, descubre su verdadera identidad y, a la vez,
hace crecer la sociedad, no s6lo por los bienes materiales que produce y pone a
disposicion de todos sino, sobre todo, por los valores morales que enriquecen a la

comunidad y facilitan la consecucion del auténtico bien comdn.”

La conciliacion laboral establece una forma de organizar el trabajo de manera que las
personas puedan complementar las obligaciones e intereses laborales con sus
responsabilidades e interesas familiares. Se trata de compartir responsabilidades entre
mujeres y hombres, estado y organizaciones ya que juntas contribuyen al bien comin. En
este caso el Cardenal Silva da cuenta de como el trabajo tiene un impacto en el bien comdn

que también es un propdsito en la conciliacion familia y trabajo.

“La Doctrina Social de la Iglesia, que es la concrecion de la sabiduria y experiencia de
siglos y que emana del Evangelio, declara terminantemente por boca de los Sumos
Pontifices que los trabajadores tienen derecho a participar activamente en la vida de las
empresas, pues es la Unica manera de hacer de la empresa una auténtica comunidad
humana. Esto exige que las relaciones mutuas entre los empresarios y dirigentes, por una
parte, y los trabajadores, por otra, lleven el sello del respeto mutuo, de la estima, de la
comprension, y, ademas, de la leal y activa colaboracién e interés de todos en la obra

’

comun’’.

Los guardianes de fronteras portan definiciones, basadas en sus experiencias personales,
de lo que constituyen a la “familia” y “el trabajo”. En funcion de esas definiciones muchos
de ellos cuidan los dominios y fronteras en un grado tal, que restan flexibilidad a los

cruzadores de fronteras para manejar las demandas conflictivas entre ambos dominios.
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La doctrina social de la Iglesia y sus enciclicas dan de la conviccion del Cardenal silva
Henriquez en lo referido a la familia y al trabajo, un elemento importante a considerar es
que los guardianes de la frontera construyen a partir de sus propias experiencias personales
lo que constituyen familia y trabajo, este pastor se destacd por conocer los problemas de
la ciudadania en diferentes materias, vivienda, salud, educacion y sobre todo los derechos
humanos tal como lo plantea Clark respecto de los guardianes de la frontera la conciencia
del otro dominio (trabajo o familia), el compromiso con el cruzador de fronteras
(Trabajador) y la comunicacion entre dominios, son atributos que al ser desarrollados por

los miembros de cada dominio facilitarian el equilibrio entre trabajo y familia.
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VI. CONCLUSIONES GENERALES

Los contratos colectivos que emanan de las negociaciones colectivas desarrolladas entre
el empleador con un grupo de trabajadores o sindicatos, develan practicas de conciliacion

trabajo y familia.

Cabe sefialar que los resultados dan a conocer politicas, servicios Yy beneficios
concordantes con el concepto de conciliacion trabajo y familia en los siguientes temas:
flexibilidad laboral, descanso maternal, cuidado de hijos (sala cuna y jardin infantil),
permiso por cuidado de hijos, apoyos econdémicos y participacion femenina en la

organizacion.

Para el caso de la flexibilidad laboral, la universidades si son flexibles, es importante
sefialar que en el estudio del SERNAM sobre la percepcidn de las précticas de conciliacion
en organizaciones privadas y publicos, los trabajadores indican que las politicas mas
valoradas son horario flexible, permiso para abandonar el lugar de trabajo debido a una
emergencia y/o problema familiar siendo ésta la mas valorada, mas utilizada y con mas

acceso.

Descanso maternal, cuidado de hijos y permiso para cuidar a los hijos, resultan ser
categorias vinculadas al marco legal de Chile respecto de la proteccién de la maternidad,
de los hijos y la familia. Las Universidades tienen précticas conciliatorias para la
promocion de la familia, ya que ademéas de cumplir con la legislacion laboral vigente,
cuentan con asignaciones pecuniarias Yy dias administrativos para preocuparse de la

familia.

Apoyos econdmicos es una categoria muy valorada en el estudio mejores empresas para
padres y madres 2014, los bonos de asignacién pecuniaria de las universidades en su

mayoria estan dirigidos a eventos relacionados con la familia, como lo son el matrimonio,
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nacimiento, escolaridad, rendimiento académico, catastrofe, becas de estudio y

aguinaldos.

Para esta investigacion se informara solamente el desarrollo de carrera en la categoria de
participacion femenina en la organizacion y desarrollo de carrera, debido a que los
documentos no describen procesos de participacion femenina en la organizacién. Sin
embargo en el desarrollo de carrera donde se mide ambitos de formacién y capacitacion
las universidades han regulado a través de los convenios colectivos el acceso al
conocimiento a través de becas para los trabajadores quienes pueden extender el beneficio
a su familia y por otra parte capacitaciones relativas al desarrollo de la profesion u oficio
del trabajador a través del SENCE.

De acuerdo a los resultados expuestos y la declaracion de los mandatos de cada institucién
en relacion a su mision, visién y legado de sus pastores, es posible sostener que existe
coherencia en los valores que orientan el proyecto educativo, como la promocion y defensa

de los derechos humanos, desarrollo sustentable, la ética, el dialogo entre culturas y la fe.

Para establecer practicas de conciliacion familia y trabajo se hace necesario considerar que
para avanzar deben visibilizarse tres actores: el estado, las organizaciones y la sociedad

civil.

En el caso del Estado su aporte esta relacionado con la legislacién laboral; hasta ahora la
firma de convenios y modificacion de leyes son instrumentos que ubican a Chile al inicio
del camino de conciliacion familia y trabajo. Por otra parte el estudio de percepcién de
los trabajadores hacia sus empresas recién tuvo su primera version en el afio 2014 por parte
del SERNAN vy el plan de igualdad 2011-2020 recién durante este gobierno considerara
dentro las medidas, politicas de accidn afirmativa para la contratacién femenina a fin de

otorgar mayor equidad de género en la administracion publica.
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Se hace necesario contar con profesionales en el sector publico que disefien politicas
publicas con esta nueva mirada del trabajo que integre los conceptos tedricos de la
conciliacion trabajo y familia para ello es necesario que el mismo estado, capacite a sus
trabajadores en todas las areas de la administracion pablica y a su vez ofrezca a sus
trabajadores dichas practicas conciliatorias ya que en los estudios mejores empresas para
padres y madres que trabajan de la Fundacién Chile Unido los organismos publicos

presentan bajas tasas en las tematicas descritas anteriormente.

Es importante relevar que el Sello Iguala como certificacion estatal es un punto de partida
interesante de abordar para las organizaciones y empresas que deseen medirse en lo

referido a género y conciliacion familia y trabajo.

Respecto de las organizaciones y empresas habria primero que concluir que presentan
elementos legales basicos que les permiten mostrar algunos indicadores de conciliacion
trabajo y familia (por ejemplo pago de sala cuna, permisos, vacaciones entre otras),
asimismo muchas de las empresas poseen beneficios propios para su personal de tal
manera que si se logra una mirada integral a la luz de las tematicas que aborda la
conciliacion podrian obtener un diagndéstico que les permitiria crecer en las précticas ya

existentes.

Una mencion aparte merece los Sindicatos, de acuerdo a los resultados de esta
investigacion, es importante destacar y resignificar al movimiento sindical que ha
visibilizado la relacion estrecha de los dominios del trabajo y la familia. Sin embargo se
hace necesaria la capacitacion y formacion de ellos en la conciliacién familia y trabajo ello
permitiria de incorporar programas en las negociaciones colectivas, asi como también
incidir en los empleadores que los beneficios no son s6lo econdmicos sino que trascienden

a la familia y son valorados.

87



A partir de los antecedentes vistos en la investigacion, la conciliacion familia y trabajo,
debe considerar por una parte la normativa legal y por lo tanto la urgencia de que los
politicos y gobernantes asuman una mirada de familia y trabajo que se refleje en la
tramitacion de leyes que fomenten en los empresarios estas practicas, por otra parte las
empresas deben procurar ser organizaciones humanizantes donde se respeten las leyes del
cddigo del trabajo y también emprendan practicas innovadoras sobre la conciliacion de los

intereses del trabajador su familia versus la organizacion.

En la sociedad civil se debe avanzar hacia la conciliacion familia y trabajo mirando las
realidades con el enfoque de género que se basa en una igual dignidad entre hombres y
mujeres, donde no hay roles impuestos y determinados por el sexo, sino que cada uno
posee su manera de asumir las diferentes tareas ya sea en el mundo privado o publico, a
ello deben responder las condiciones del mercado laboral, de la familia, el estado y la

sociedad.
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Propuestas para promover la conciliacién familia v trabajo

A la luz de los antecedentes presentados en esta investigacion se proponen las siguientes
estrategias para profundizar en la promocién de las practicas de conciliacion familia y

trabajo.

e Socializar a sus comunidades universitarias el enfoque de la conciliacion familia'y
trabajo, esto permitird que el personal conozca el alcance de las practicas de
conciliacion y por otra parte identifiqgue aquellas précticas que ya existen, y
constituyen un avance fundamental como valor social por parte de la institucion.

e Declaracion de clausulas antidiscriminacion en la politica de personal asi como
también incorporacion del enfoque de género en los datos estadisticos en la gestion
de recursos humanos.

e Sistema de seleccion, clasificacion, promocién, formacion y evaluacion del
desempefio sobre la base de criterios técnicos, objetivos neutros y por razén de
género.

e Eliminacion de las denominaciones sexistas en la comunicacion corporativa
interna y externa.

e Incorporacion a la gestion de recursos humanos en materia de desarrollo personal,
integracion familiar, participacion femenina en la organizacién, origen e impacto
de las politicas y clima laboral, esto permitira avanzar en aquellas categorias que
no pudieron ser informadas en esta investigacion.

e Capacitacion y formacion de las profesionales asistentes sociales en tematicas de
conciliacion familia y trabajo y género.

e Participacidn en los estudios mejores empresas para padres y madres de Fundacién
Chile Unido asi como también el estudio del SERNAM sobre las percepciones de
los trabajadores en las practicas de conciliacion familia y trabajo, finalmente el

Sello lguala.
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Aportes del Trabajo Social

El trabajo social la gestion en recursos humanos no se ha consolidado en la
intervencion, mas bien existe una vision critica desde la profesion al rol de as empresas
en el entramado social y la gestion muchas veces asistencial provoco la pérdida de la
identidad profesional en la intervencién de la profesion con empresas y

organizaciones.

En el caso de las organizaciones existe una tendencia a incrementar los beneficios
hacia su personal dada las altas tasas de rotacion laboral, sobre todo en las nuevas
generaciones. Por ello las gerencias de recursos humanos cuentan con unidades de
bienestar donde se administran los beneficios para el personal contratado el cual esta

administrado por un trabajador social en algunos casos.

El trabajo social en las organizaciones debe asumir la comprension vy analisis de las
realidades de cada empresa ya sea en temas de salud, seguridad social y bienestar

integral de los trabajadores.

En este contexto las practicas de conciliacion familia y trabajo son un factor interesante
de explorar para las empresas y organizaciones sin fines de lucro. A continuacion se

detallan los aportes que se visualizan a partir de los hallazgos de esa investigacion:

e Incentivar a la organizacion a realizar un diagnostico interno con el fin de
identificar practicas de conciliacion familia y trabajo.

e Realizar campafias de comunicacion interna relativas a las practicas de
conciliacion familia y trabajo.

e Capacitacion de los enfoques teoricos que explican la relacion familia y trabajo
para enfrentar la atencién de los trabajadores

e Promover la participacion de la organizacion en la certificacion sello iguala y en
el estudio mejores empresas para padres y madres.

e Levantamiento de necesidades de los trabajadores en materia de conciliacion

trabajo y familia a fin de identificar los intereses de las organizaciones en los
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posibles temas a intervenir o articular con redes externas.

Fomentar actividades de ocio y recreacion dirigidos a la familia.

Incorporacion de lenguaje de género en las normativas internas de las unidades de
bienestar.

Disefio de politicas de conciliacion para las nuevas estructuras familiares ya sean
monoparentales, homosexuales, familias extendidas etcétera.

Disefio de redes de servicios de atencion y cuidado de personas dependientes para
aquellos trabajadores que se hacen cargo de sus padres o madres, o familiares con

discapacidad.
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