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RESUMEN

En este estudio de caso se realizd un diagndstico sobre el Balance Trabajo
Familia de las trabajadoras del Centro de Promocion Gregoria Apaza, con el
fin de encontrar &reas sensibles de intervencion en la organizacion, para
proponer un plan que coadyuve a dicho balance entre estas dos esferas.

Se escogido como objeto de estudio a las mujeres trabajadoras, porque son
muchas de ellas en su doble jornada, entre en su trabajo y tareas domeésticas,
quienes llevan un peso, generando en ellas consecuencias fisicas y
emocionales impidiéndoles compaginar su vida familiar, personal y laboral.

Para el diagnéstico se utilizé una herramienta cuantitativa y se desarroll6 otra
cualitativa, cuya combinacion arrojo resultados interesantes en relacion a la
satisfaccion entre el Balance Trabajo y Familia. Esta misma variable fue
estudiada tomando en cuenta el cargo que se desempefia en la organizacion,
horas de trabajo, tipo de conformacion familiar y niamero de hijos. También se
analizo el impacto del tiempo, valores y habilidades entre las esferas laboral y
familiar.

A partir de modelos tedricos que analizan las esferas laboral y familiar y
resultados obtenidos, se desarrollé un modelo de Balance Trabajo Familia
adecuandolo al Centro de Promocién Gregoria Apaza que fue base para la
propuesta del Plan.

El Plan de intervencion esta disefiado bajo un enfoque de Desarrollo
Organizacional, que impacta a nivel de Personas, Lideres y Organizacion,
considerando al area de Recursos Humanos como un aliado estratégico. Se
propone la facilitacion de la creacién de una Politica de Balance y Familia,
para trabajar en una cultura organizacional orientada en este sentido. Existe
un momento de sensibilizacién y eventos de aprendizajes para comprometer
tanto a hombres y mujeres hacia este cambio, porque sera la organizacion con
su personal en conjunto y las familias actores principales para esta
transformacion.
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CAPITULO 1

MARCO GENERAL
1. Introduccién

El Desarrollo Organizacional (DO) es un esfuerzo planeado desde arriba
que abarca toda la organizacion para aumentar la eficacia, a través de
intervenciones planeadas de los procesos organizacionales, empleando el
conocimiento de las ciencias del comportamiento (Bechkard, 1973). ElI DO
otorga al capital humano un rol fundamental porque este se constituye en la
base de la dinamica institucional. Una forma de valorar a las personas es el

cuidado de la calidad de vida de las mismas.

En el contexto del DO, es que en la década de los sesenta se introdujo el
término de Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) en las conferencias del
Ministerio de Trabajo de los Estados Unidos y la Fundacion Ford. Esta
tendencia origind el fendmeno popular denominado “alienacion del
trabajador”. En este concepto se explicd que satisfaccion laboral no solo
implica tener una fuente laboral, sino incluye nociones de como lograr la
participacion de los trabajadores en ciertas decisiones, asi como en el
redisefio de puesto para lograr una cierta autonomia en las actividades
laborales (Guizar, 2005).

La CVT tiene una construccion compleja de varios factores como son la
satisfaccion con el trabajo ejecutado, las posibilidades de futuro de la
organizacion, el reconocimiento por los resultados alcanzados, el salario
percibido, las prestaciones recibidas, las relaciones humanas dentro del
equipo y la organizacion, el entorno psicoldgico y fisico del trabajo, la libertad

para actuar y la responsabilidad para tomar decisiones (Chiavenato, 2009).
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Un elemento que cada vez se torna mas importante y que deriva de los
anteriores es el Balance Trabajo—Familia (BTF), porque permite el logro de
una mayor satisfaccion personal y laboral. Este balance redunda en efectos
positivos tanto para la institucion como para la persona que trabaja en ella. El
trabajador logra generar lealtad, productividad y la organizacion una imagen
institucional reconocida en la comunidad porque es responsable con su
personal (Chinchilla, 2006).

El BTF es un desafio especialmente para la mujer porque le demanda
compaginar sus roles en la familia con los de su trabajo, denominandose
este fendmeno el de la doble presencia y esto a costa de su propio desgaste
fisico y emocional (Idem, 2006).

La mujer en estos ultimos treinta afios ha ganado mas espacios en las
fuentes laborales y este también es un logro importante para la sociedad,
pero al mismo tiempo no ha dejado de ser protagonista principal en su hogar.
Combinar roles de ser madre y empleada responsable es un desafio para
cualquier mujer trabajadora. “Si el siglo XXI funciona, serd porque la mujer
tendra una participacion cada vez mayor en la organizacion de la sociedad.
Porque la mujer es el nucleo de la familia, y ésta, la base de la sociedad"
(Pérez, 1995, p.38).

Por este rol importante que se otorga a la mujer, es que se sugiere
realizar un plan de intervencion organizacional en el Centro de Promocién de
la Mujer Gregoria Apaza (CPMGA), organizacion no gubernamental con un
enfoque de género. El afio 2010 en su Plan Estratégico Institucional 2011 -
2013 el CPMGA se ha planteado entre sus objetivos estratégicos: “Promover
los derechos colectivos (politicos y econdmicos) de mujeres y organizaciones

sociales”. (Plan Estratégico 2012 -2013, p. 9). Este lineamiento implica
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también la lucha por un derecho, la busqueda de equidad al momento de
realizar actividades tanto familiares y laborales, ya que ahora junto al
hombre deberian integrarse, actuar y formar parte de estas dos realidades en
forma armonica, mirdandose como pares y cada uno aportando su capacidad
y valores caracteristicos e intransferibles de cada género (Covadonga, O.;
citado en Chinchilla, N.,1999).

Este trabajo pretende contribuir al debate sobre las nuevas relaciones en
y entre las esferas de la familia y trabajo, su aporte radica en que estos
engranajes relacionales puedan tener un impacto positivo mutuo, asi no
solo la mujer es la beneficiada sino su entorno inmediato. Es en este sentido
que se plantea el desarrollo de un plan de intervencion que apoye a mejorar
el BTF de las trabajadoras del CMPGA.

2. Justificacion

Una de las metas de muchas organizaciones, que se convierten en una
demanda hacia el area de recursos humanos es que se cuente con un

personal comprometido, motivado, alineado y productivo (Becker, 2002).

Una de las alternativas para lograr esta meta es el balance entre la vida
laboral con la familiar, porque la organizacién se vuelve un aliado de sus
trabajadores sensibilizandose por su entorno familiar y sus necesidades

personales mas alla de las laborales.

Al mantener una estructura rigida en horarios y politicas alejadas de los
cambios de los ultimos afios, como son la incorporacion femenina al trabajo,
incremento de divorcios, disminucion de tamafo de familias, aumento de
mujeres jefas de hogar y familia monoparentales; repercute en que el

personal se conflictle por la sobrecarga de trabajo y termine cuestionandose
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su capacidad de compaginar vida personal y laboral. Esto se traduce en
insatisfaccion y desmotivacion profesional, una disminucion del rendimiento,
un aumento del ausentismo, menor competitividad por la pérdida personas

cualificadas y reduccién de la productividad (Martinez y Camacho 2007).

Desde un punto de vista social esta investigacion se enfoca en el estudio
de la mujer trabajadora del CPMGA, puesto que para muchas de ellas se ha
ido presentado una duplicacién de la jornada, no ha dejado de trabajar en
casa y en mucho de los casos recibe menos salario, factor que representa
una fuente de desigualdad (Instituto Nacional de Estadistica — INE, 2009). El
crear herramientas desde la organizacion que faciliten el balance trabajo-
familia contribuye a que la mujer como el hombre puedan combinar estas dos

esferas.

La mujer se ha tornado una agente activo ante esta situacion y por su
necesidad de equilibrar sus esferas laborales y familiares es que se introduce
el concepto de balance y flexibilidad (Chinchilla, 2009).

La participaciéon de mas de 100 millones de mujeres en el mercado de
trabajo tuvo efectos importantes en la generacion de riquezas de los paises,
en el bienestar de los hogares y en la disminucién de la pobreza. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) impulso varios estudios sobre
la insercién femenina en el mercado laboral llegando a la conclusién de que
no solo es una opcién, sino una salida para la elevacion de la calidad de
vida de las familias. Es por tanto ya una responsabilidad social, el ayudar a
las mujeres a conciliar trabajo y familia. Esta debe ser una tarea compartida
entre gobiernos, empresas y organizaciones sociales. Cualquier esfuerzo
orientado a este objetivo coadyuva al mismo tiempo al bienestar de la
sociedad misma (OIT, 2009).
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En el mundo del trabajo la mujer se enfrenta también a su propia
identidad, educacién y a la herencia cultural de su familia. Garcia (2007,
p.45) resume este aspecto en las siguientes palabras: “Las mujeres nunca
creemos que somos capaces de hacer lo que después hacemos. En cuanto
a los hombres simplemente por su condicidn, se presupone que estan
preparados para acceder a un cargo 0 a un nuevo trabajo. Las mujeres en

principio tenemos miedo”.

Esto sucede en parte, porque las mujeres han sido poco valoradas por su
inteligencia o por su formacion. La socializacion y la educacion en la infancia
han transmitido a las mujeres una concepcién del mundo y unas creencias
que han marcado su actitud ante la vida. Asi como al hombre se le ha
inculcado la idea de que ha de ser fuerte y decidido, a la mujer se le ha
educado mas bien en la idea de que ha de ser vulnerable y paciente. Bajo
este paradigma es que se puede entender que hasta hoy la mujer pese a
realizar un mismo trabajo, no reciba una remuneracion similar a la que del

varon.

Lejos de incidir en un tipo de debate de posturas ideologias, el enfoque
que se mantendra en el estudio de caso es integrador, considerando que no
hay desarrollo posible si hombres y mujeres no se reconocen como pares en

sus diferencias.

Econdmicamente hablando, el aplicar un programa que busque el balance
trabajo-familia mejora la productividad de los empleados y permite a las
empresas ser mas competitivas; por el contrario hay mas ausentismo y
Menos compromiso en organizaciones que son rigidas en horarios y pocos

sensibles al entorno familia (Informe Centro Mujer y Trabajo del IESE, 2011).
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Aunque a veces, algunos empresarios pueden ver la el equilibrio laboral
familiar como algo ajeno a su empresa, Yy tienden a pensar que es un asunto
privado de sus trabajadores y que mezclarse lo familiar y personal les
supondria solamente un costo, las empresas que han implantado un modelo
para gestionar balance trabajo lo han rentabilizado en un afio (Martinez,
2011).

Pensar que si existe un costo hacerlo, pero también el costo esta en no
hacerlo. Cuando se va una persona de la compafiia, y cuanto mas
especifica es su cualificacién, formacion y experiencia, mayor es el coste
para la empresa y en muchas ocasiones esto se o0 podria haber evitado con
medidas de balance trabajo-familia, con flexibilidad o salario emocional.

A nivel politico, el realizar un plan de intervencion de balance trabajo-
familia en el CPMGA la hace una organizacion idénea para experimentar
este modelo en si misma, porque puede llegar a ser una herramienta que
enriguezca aun mas a su lineamiento estratégico que plantea: la realizacion
de incidencia politica asesorando a instancias publicas y organizaciones de

la sociedad civil para mejorar la posicién y condicion de las mujeres.

Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio se justifica porque
propone un nuevo modelo y técnicas especificas para abordar la temética de
Balance Trabajo Familia en la organizacién, basandose en un enfoque del

Desarrollo Organizacional.

Para lograr los objetivos del estudio, se aplico el método cuali-cuantitativo
una combinacion de formas hacer investigacion cuantitativa y cualitativa. Se
propone una nueva herramienta diagndéstica cualitativa, el proyectivo Reloj
BTF. Los resultados de este test se cruzan con la informacion obtenida del

cuestionario cualitativo BTF, enriqueciendo los datos de dicha area. Con la



PLAN DE INTERVENCION PARA EL BALANCE
ENTRE TRABAJO Y FAMILIA CASO: GREGORIA APAZA 7

utilizacion de las dos pruebas midiendo la dimension satisfaccion BTF, se
espera validar los resultados de una con la otra.

El modelo BTF propuesto, las herramientas diagnosticas y las técnicas
sugeridas, pueden luego ser aplicadas en posteriores investigaciones que

busquen profundizar sobre la tematica de Balance Trabajo-Familia.
3. Formulacién del Problema

Existe la creencia de que una persona que busca el éxito laboral, tendria
necesariamente que sacrificar su vida familiar o personal para lograrlo
(Carbonero, 2007).

Asimismo, muchas de las organizaciones estan enfocadas en solo
obtener resultados, exigiendo al personal la dedicacion de cada vez mayor
namero de horas que se extienden mas alla de las horas establecidas por ley
afirmacion realizada por el Centro de Estudios para el Desarrollo Laboral y
Agrario (CEDLA). Esta situacion produce un costo emocional en el trabajador
y trabajadora debido a que dejan aspectos personales y/o familiares. Algunos
de los efectos negativos que se dan a consecuencia de este fenbmeno son:
la rotacién del personal, ausencia por enfermedades, desmotivacion, bajo
rendimiento en el desempefio sintomas con los cuales las organizaciones
tienen que lidiar (CEDLA 2012).

Estos efectos nocivos no solo se dan en el trabajo, también en se
denotan en la plataforma familiar, por el poco tiempo y energia que queda
para dedicar a la vida personal y/o familiar provocando conflictos para

armonizar el Trabajo y Familia.
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Hasta las Gltimas décadas del siglo XX, se ha percibido el Balance
Trabajo-familia como algo relativamente no problematico debido a algunos
supuestos: a) el trabajador estandar trabaja una jornada completa y
normalmente era un hombre; b) a las mujeres se le asignaban
convencionalmente las labores no remuneradas de cuidar y el trabajo
doméstico (Crompton y Lyonette, 2007). Por tanto, se resolvia un equilibrio

entre trabajo y el de cuidado familiar.

Al inicio del sigo XXI, este arreglo estd en proceso de re-articulacion,
dejando a la mujer que trabaja en una situacién vulnerable, porque esta
carga con la responsabilidad de una doble presencia, tanto en el trabajo
como en la familia a un costo emocional y fisico muy alto, porque hoy las
mujeres comparten con los hombres el tiempo de trabajo remunerado, pero
sin embargo no hubo un cambio similar en la distribucién de las tareas

domésticas.

Esta realidad no esté alejada a la boliviana ver Figura N° 1, las mujeres
qgue trabajan realizan adicionalmente tareas del hogar durante 3 horas por

dia, los hombres en la misma situacién so6lo una hora (INE, 2009).

Otro de los factores que ahonda mas el problema es que crecen las
familias monoparantales, y de estas muchas estan jefaturizadas por una
mujer. Las mujeres que se desempefian como jefas de hogar se encuentran
mas desfavorecidas a causa de las dificultades estructurales para conciliar el

empleo remunerado con las responsabilidades familiares.

Muchas organizaciones y empresas no contemplan este cambio con el
disefio de su plantilla laboral. Su estructuraciéon del trabajo sigue siendo
disefiada para trabajadores varones y con una sola fuente familiar de

ingresos, con horario de trabajo que no son incompatibles con las
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necesidades de cuidar a nifios o mayores dependientes. Las familias
monoparentales han ido en aumento por el nimero de divorcios en la

poblacién y tiene a la mujer como jefa de familia (OIT y PNUD, 2009).

0.0 1.0 20 3.0 <40 S50 6.0

== Obrero B Empleado Bl Cuenta Propia
Bl 7Trsb. Familiar Empleada HH Bl Otros (patrones)

Fuente: INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA
Encuests MECOW

Fig. N° 1 Poblacion Ocupada Horas por dia dedicadas al trabajo
doméstico 2001 (En porcentaje)

En Bolivia, segun el CENSO 2001, los hogares nucleares
monoparentales alcanzaban a 311,086, donde los hogares con jefe de hogar
mujer mostraba un resultado de 77,82% y los hogares con jefatura masculina
ascendia al 22,18%, siendo la brecha entre hombres y mujeres de 55, 64
puntos porcentuales con una predominancia de las jefas de hogar (Anuario
INE 2010).

Por otra parte nuestra sociedad ha sufrido descensos bruscos de la
natalidad, o deciden no tener hijos por la precariedad en el empleo, el dificil
acceso a la vivienda y las dificultades para conciliar trabajo y familia. Las
mujeres, en muchas ocasiones han tenido que elegir entre estabilidad laboral
o los hijos (Chinchilla 2009).
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El CPMGA, como una organizacion de enfoque de género cuya mision
es: “Buscar la transformacion de las relaciones de poder desiguales e
inequitativas de género, econdmicas y étnico culturales, potenciando a las
mujeres como sujetos sociales” (Plan Estratégico 2011, p.5), es una
organizacién idonea para el Balance Trabajo-Familia. En este marco la
organizacibn ha hecho esfuerzos para considerar el equilibrio personal-
laboral de sus trabajadores con resultados mixtos. Por ello, queda pendiente
el siguiente cuestionamiento: ¢Qué practicas (plan) podria el CPMGA
implementar para que las trabajadoras logren un mejor Balance Trabajo-

Familia?
4. Objetivos
4.1 Objetivo General

Desarrollar un plan de intervencién, para que las trabajadoras del CPMGA
mejoren el Balance Trabajo-Familiar, a partir de los resultados del
diagndstico de este equilibrio laboral familiar.

4.2 Objetivos Especificos

» ldentificar la existencia de satisfaccion del Balance Trabajo-Familia en
las trabajadoras del CPMGA.

» Establecer el nivel de impacto del tiempo dedicado a la esfera laboral
en el tiempo dedicado a la familia.

» Establecer el nivel de impacto del tiempo dedicado a la esfera familiar
en el tiempo dedicado a la esfera laboral.

» Indagar si las habilidades y valores se transmiten de una esfera a otra.

» Analizar si las condiciones organizacionales del CPMGA afectan al

balance trabajo familia.
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» Diseflar herramientas para las esferas familiar, laboral vy
organizacional orientadas a mejorar la satisfaccion entre el balance
Trabajo y Familia en las trabajadoras del CPMGA.

» Desarrollar un modelo teorico que facilite la comprension del Balance
Trabajo-Familia en el CPMGA.

5. Metodologia

La presente investigacion, utiliz6 la metodologia del programa de DO
propuesto por Burke (1987), el cual sigue una progresion logica de los
acontecimientos, con una serie de fases que se despliegan a lo largo del

tiempo. Estas fases se describirdn a continuacion:
5.1 Fases de la Metodologia del DO
5.1.1 Entrada.

Caracterizada por la exploracibn de la situacion, se realiz6 una

ambientacion con la Organizacion para generar confianza.
5.1.2 Acuerdos.

Se explico el objetivo del trabajo y el alcance del mismo. Esta etapa se
realizd con el grupo clave que es el gerencial. Implicé cruzar expectativas

mutuas, acerca de los tiempos, dineroy recursos.
5.1.3 Diagnostico.

En esta fase se procedié a recopilar los datos de la investigacién para

obtener resultados.
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Con las herramientas diagnésticas se levantd la informacion de la
percepcion de las trabajadoras del CPMGA sobre la existencia de
satisfaccion del Balance Trabajo-Familia, se indagd sobre el nivel impacto del
tiempo laboral en el tiempo familiar y viceversa, se exploré si las habilidades
y valores se transmiten de una esfera a la otra, se averiguo si las condiciones

organizacionales del CPMGA afectaban el Balance Trabajo Familia.
5.1.4 Andlisis de los Datos.

En esta fase se efectud el analisis, cruce de datos e interpretacion de los
resultados obtenidos en el diagndstico y que sirvieron para la construccion de

la propuesta.
5.1.5 Propuesta.

De acuerdo a los datos obtenidos en el diagnostico y el analisis de los
mismos, se propuso un Plan de Intervencion. Esta propuesta se orienté a
realizar una mejora en el Balance Trabajo-Familia de las trabajadoras del
Centro de Promocién Gregoria Apaza.

6. Alcances
6.1 Sectorial

Esta investigacion pretende llegar a la organizacion, entendida a esta
como un sistema social diseflado para lograr metas y objetivos (Schein,
1997). Uno de los medios para llegar dichos fines es la gestion de Recursos

Humanos, Talento Humano u otro tipo similar.
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La propuesta de un Plan BTF, otorga una herramienta para trabajar e
invertir en el Capital Humano. Refleja las caracteristicas y ventajas de

desarrollar una Cultura de Balance Trabajo Familia.

En el estudio de caso se realiza un diagnostico y se desarrolla un modelo

construido segun las necesidades del CPMGA.
6.2 Institucional

El Estudio de Caso se desarroll6 en el Centro de Promocion Gregoria
Apaza. El CPMGA es una Institucion Privada de Promocion y Desarrollo Social
(IPDS), conformada legalmente como una asociacion civil sin fines de lucro, el
5 de Marzo de 1983, con personeria juridica segun Resolucion Suprema No.
199098 y Registro Unico de Organizaciones No Gubernamentales establecida
por el Viceministerio de Inversion Publica y Financiamiento Externo No. 61.
Esta domiciliada en la zona 16 de Julio, ciudad de El Alto, departamento de La

Paz, trabajando a favor de la altefias y altefios (http: www.gregorias.org.bo).

6.3 Tematico

El alcance tematico del presente Estudio de Caso compila algunas de las
materias cursadas en la maestria de Desarrollo Organizacional y Recursos
Humanos de las gestiones 2009 y 2010 en la Universidad Andina Simén

Bolivar, las cuales se describen a continuacion:

Desarrollo Organizacional | y II, materias bases y centrales para el
presente estudio, porque el enfoque utilizado es el de DO, cuyo pilar de
trabajo es el cambio. Un plan mismo de intervencion de BTF implica una
transformacion, tanto de valores orientados al balance como del desarrollo

institucional buscando un compromiso y acompafiamiento de la alta gerencia.


http://www.gregorias.org.bo/
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Para la realizacion de los talleres y momentos de aprendizaje de
Competencias BTF, se utiliza las herramientas y metodologias estudiadas en
Gestion de capacitacion. Los talleres son vivenciales que inducen a un
cambio de actitudes y pretenden lograr una conexiéon emocional con los

participantes.

En la propuesta se utliza el modelo de competencias, como una
metodologia para incrementar mejorar habilidades especificas por su

polifuncionalidad y empleabilidad.

El desarrollo del presupuesto del estudio de caso, se basa en la temética
avanzada en la materia de Proyectos Financieros. El presupuesto entendido

como la estimacién monetaria para realizar la propuesta.

Para la realizacion de la propuesta y el andlisis de la Politica Balance
Trabajo Familia, se utilizod el modelo del triangulo de Moore (1995), donde se
construyé un mapeo y balance politico, estudiado en la materia de Estado
Sociedad y Empresa.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO
1. Aspectos Conceptuales
1.1 Balance Trabajo-Familia
1.1.1 Concepto de Balance Trabajo-Familia

El trabajo constituye una de las actividades de mayor importancia para la
integracion, ajuste psicologico y social de los individuos. Pero es en la familia
donde muchas veces se forman las competencias claves para el buen
desempefio laboral de las personas, tales como: empatia, negociacion,
tolerancia, trabajo en equipo, comunicacion, autonomia, perseverancia, Yy

solidaridad, entre otros. (Chinchilla, Garcia y Mercadé1999).

Segun Frone (2003), la concepcion de “Balance Trabajo-Familia” tiene dos
significados, por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y
los papeles familiares y por otro, el modo de cémo el trabajo enriquece la vida
familiar y establece un equilibrio positivo centrado en el concepto de

facilitacion trabajo y familia.

MacDermid (1996) define el balance trabajo-familia como la tendencia a
comprometerse totalmente en el desempefio de cada papel con una actitud de
dedicacion para responder de manera optima a cada uno de ellos. Por otra
parte, Kirchmeyer (2000) considera el balance como la satisfaccién en estos
dominios de vida, requiriendo energia y el compromiso para la distribucion de
tiempo entre ambos. Similar concepcion, presenta Clark (2000) quien define el
balance como la satisfaccion y buen funcionamiento tanto en el trabajo como

en la familia, con un conflicto minimo de roles. Finalmente, Greenhaus, Collins
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y Shaw (2003) en un intento de operacionalizar el concepto de balance
trabajo-familia, establece que para lograr este objetivo se necesita el ajuste de
tres componentes: tiempo (dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los
papeles familiares); niveles de compromiso (un nivel similar de compromiso
psicolégico en la familia y el trabajo) y lograr un equilibrio en la satisfaccion en
los dos ambitos.

El balance trabajo-familia presenta interesantes lineas de investigacion en
relacion a cémo las organizaciones promueven la interaccién entre estos dos
ambitos. Este balance, ha sido medido en base a las facilidades percibidas por
el trabajador respecto al lugar de trabajo y si éste le permite ocuparse de
asuntos personales y familiares, o bien por las posibilidades de transferir las
habilidades usadas en el ambito laboral al @mbito familiar. Los resultados se
han visto correlacionadas con el bienestar fisico y mental (Grzwacs y Bass,
2003), asi como mayores niveles de satisfaccion organizacional y familiar
(Wayne, Musisca y Fleyston, 2006).

La conciliaciébn Trabajo-Familia es una terminologia que se utiliza como
sinbnimo de balance Trabajo-Familia, y es utilizada como bandera en muchas
organizaciones que se encuentran en este campo, se refiere a la
compatibilizacion de los tiempos dedicados a la familia y al trabajo. Apunta al
desarrollo pleno de las personas en el ambito del trabajo, afectivo, familiar,
personal, de ocio, estudio e investigacion, y a disponer de tiempo para uno
mismo. Conciliar significa 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 (Chinchilla, 1999; Martinez, 1995).

Gracias a la incorporacion de una nueva perspectiva en el Balance

Trabajo-Familia concebido como un ente facilitador (Frone, 2003; Grzywacz y



PLAN DE INTERVENCION PARA EL BALANCE
ENTRE TRABAJO Y FAMILIA CASO: GREGORIA APAZA 17

Butler, 2005) y también de enriquecimiento (Kiexhmwyer, 1992; Edwards y
Rothard 2000); es que emerge el concepto de Balance Trabajo Familia que se
asumira en el presente estudio de caso, definido como: “Situacion en la que
las habilidades (personales y sociales) y los valores practicados en la familia
y/o en la organizacion que son desplegados en un dominio, sea el laboral o
el familiar, mejora o afecta la calidad de vida en el otro” (Frone 2003,
Greenhaus y Poll 2006).

El trabajo y familia son dos esferas fundamentales para el desarrollo del
ser humano, caracterizadas por ser interdependientes porque las habilidades,
valores, creencias que se vivencian en una afectan a la otra. También son
complementarias, en el sentido de que si encuentran un balance, se lograra la
optimizacién de una gracias a la otra. Esta visidn se fortalece cuando las
organizaciones toman cada vez mas conciencia de que gracias a este

equilibrio se logra mayor rendimiento y productividad.

Dejejuh y Jauregui (2004); Jimenez y Moyano, (2008) aseveraron que el
trabajo y familia son dos esferas fundamentales para el desarrollo de cualquier
ser humano caracterizadas por ser interdependientes y complementarias entre

Ve

si.
1.2 Modelos del Balance Trabajo-Familia

Son varias las investigaciones y modelos teéricos sobre la relacion familia
y trabajo, plantean diferentes maneras de abordar la interaccién entre las
esferas laboral y personal, tomando diferentes perspectivas e interpretando

ciertas dinamicas que se presentan en dicha relacion.

A continuacion se describen 6 modelos:
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1.2.1 Modelo de Segmentacion

Esta vision fue la mas temprana en aparecer, supone que tanto trabajo y
familia son dominios independientes y estan segmentados. Asi por
segmentacion se entiende la separacion, de tal modo que ambos dominios no
se afectan y que el éxito en uno de ellos no tiene porqué interferir en la eficacia
en otro &mbito (Lambert, 1990).

Este proceso de segmentacion no se produce naturalmente, se puede dar
desde una linea organizacional explicita o implicita, y/o que los trabajadores se
esfuercen por mantener estos dominios separados como una manera de
manejar convenientemente las tensiones provenientes de cualquiera de los
ambitos. Es un proceso activo que suprime, neutraliza o separa los
pensamientos, sentimientos y comportamiento relacionados con un dominio
mientras uno permanece en el otro dominio y viceversa. (Edwars y Rothbard,
2000). (Ver Figura N° 2)

Este tipo de modelo se ejemplifica con aquellas personas exitosas
laboralmente, pero que al mismo tiempo, por no ocuparse de su otro dominio,

puede llegar a un fracaso en su vida familiar o personal.

SEGMENTACION

-T®

Fig. N° 2 Modelo de Segmentacion

Fuente: Edwars y Rothbard, 2000
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1.2.2 Modelo de Contaminacién

Este modelo postula que a pesar de los limites fisicos y temporales entre
el trabajo y familia las emociones y conductas en una esfera se transfiere a la
otra sin tener un poder de control. Asi, situaciones en la que los trabajadores
hubiesen tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar al hogar y
viceversa. (Ver Figura N° 3)

Edwards y Rothbard (2000) definen la contaminacion como los efectos
negativos, que produce el trabajo en la familia y viceversa. Lieter y Durup
(1996) en su estudio longitudinal de efectos colaterales entre trabajo y familia,
encontraron que se evidencia mas contaminacion del trabajo al ambiente
familiar, que de este ultimo al primero. Por otro lado Larson, Richards y Perry-
Jenkis (1994) compararon estados emocionales durante la actividad diaria en
el trabajo y el hogar, reportan que las madres y los padres muestran patrones
muy diferentes. Mientras las madres reportan mas estados positivos en
actividades lejos del hogar, incluyendo las laborales, los padres reportan mas

estados positivos en la esfera del hogar misma que en otras actividades.

Afirman que tales diferencias no solo se refieren a tareas especificas sino
también a las marcadas diferencias en los papeles asignados 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

mismas para hombres y mujeres.

En este segundo modelo, los roles familiares y laborales estan tan
estrechamente relacionados y casi son indistinguibles que se vuelven en
muchas oportunidades cadticas, como suceden en algunos de los negocios
familiares (Frone, 2003) donde se incluso se pueden ver mezclados y entrar

en conflicto los roles que se juegan en la familia y trabajo.



PLAN DE INTERVENCION PARA EL BALANCE
ENTRE TRABAJO Y FAMILIA CASO: GREGORIA APAZA 20

CONTAMINACION

Fig. N° 3 Modelo de Contaminacion

Fuente: Edwars y Rothbard, 2000

1.2.3 Modelo de Congruencia

La congruencia es entendida como la semejanza compartida entre el
trabajo y familia, a consecuencia de una tercera variable (Avendafio, Ramirez
y Roman, 2003).

Esta tercera variable actia como una causa comun entre los dos
dominios. Entre estos elementos comunes compartidos, pueden estar algunos
rasgos de personalidad, estilos conductuales, valores sociales, culturales u
organizacionales. De esta manera se explica que la forma de afrontar las
responsabilidades de una persona sea congruente tanto en el dominio de la
familia como en el trabajo a consecuencia de un elemento, por ejemplo un

valor institucional que también es asumido en la familia.

Este mecanismo se asemeja al modelo de contaminacion en la medida
gue un dominio es influenciado por otro, pero se diferencia que esta influencia
se debe a una tercera variable y no a los efectos de un area sobre la otra. (Ver
Figura N° 4).
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CONGRUENCIA

¥

Fig. N° 4 Modelo de Congruencia

Fuente: Avendafio, Ramirez y Roman, 2003

1.2.4 Modelo de Consumo de Recursos

Este modelo consumo de recursos hace referencia a la extraccion y
desgaste de recursos personales finitos, como son el tiempo, la atencién o
energia de un dominio a otro. Cuando ello sucede obviamente, el recurso
transferido no queda disponible para el dominio del que ha sido sustraido.

(Avendarfio, Ramirez y Roman, 2003). (Ver Figura N° 5)

Si bien la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) sefiala que la
jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias o hasta cuarenta y ocho
horas semanales como méaximo, esta realidad no siempre se cumple en las
instituciones (CEDLA, 2008).

Segun esta misma organizacion en su informe del 2005, nos muestra en
su estudio que mas de 600 millones de personas superan la jornada laboral de
48 horas semanales, lo que atenta contra su salud y produciendo graves
trastornos en los trabajadores, como el estrés, la fatiga, los desérdenes del
suefio, trastornos musculo-esqueléticos o enfermedades cardiovasculares y

mentales, de acuerdo con el estudio.
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Asimismo, la OIT considera una jornada laboral "excesiva" la que supera
las 48 horas semanales, y en datos de 2007 paises como Peru, Corea, India,
Thailandia o Pakistan -con muchas horas de trabajo- reflejaban altos indices
de incidentes laborales, mientras que en otros mas desarrollados y con

jornadas mas reducidas la tendencia era la contraria.

CONSUMO DE RECURSOS

Fig. N° 5 Modelo de Consumo de Recursos

Fuente: Avendafo, Ramirez y Romén, 2003

En este modelo la persona es un agente activo, porque provoca y vivencia en

si misma el desgaste de algun recurso.
1.2.5 Modelo de Compensacién

Segun Edwards y Rothbard (2000), la compensacion representa los
esfuerzos por equilibrar la insatisfaccién de uno de los dominios buscando la
satisfaccion en el otro. Este proceso constituird 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.
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Existe una relacion inversa entre trabajo y familia, donde las personas
realizan esfuerzos diferenciales para compensar las debilidades de una esfera
en relacion a la otra, por ejemplo, situaciones en la que individuos con vidas
familiares insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener

éxito en el trabajo y viceversa.

El involucramiento podria manifestarse con el tiempo, gracias a la atencion
dedicada a esta, o por concederle demasiada importancia a un dominio en
relacion al otro. Al respecto, Zedeck y Mosier (1990), sefialan que las

experiencias de trabajo y no trabajo suelen ser en este caso antagonicas.

Avendafio (2004) ha distinguido dos formas de compensacion:
suplementaria y reactiva. La primera se dard cuando las recompensas
obtenidas en uno de los dominios son insuficientes o cuando las experiencias
de ese dominio no estan siendo claramente positivas. En cambio la
compensacion reactiva ocurrira cuando las experiencias de un dominio estan

siendo claramente insatisfactorias o negativas. (Ver Figura N° 6).

Se podria mencionar como ejemplo en este modelo a los adictos al
trabajo, que coloquialmente se conoce bajo el nombre de trabajolicos o por su
nombre en inglés “workaholic”. Segun explica Bosqued (2000) el adicto al
trabajo es aquella persona que, literalmente, ha hecho de él el centro de su
vida, de manera que el trabajo ocupa un papel preponderante que resta
importancia a familia, vida social y ocio. Son personas a las que en principio se
valora por la obtencion de resultados, pero esto es tan solo son a corto plazo,
ya que a largo plazo fragmentan esquemas para construir la eficacia futura de
la organizacién, porque por este desequilibrio se tornan agresivas: rompiendo
equipos, desmotivando al personal, influenciando a generando un mal clima
laboral (Chinchilla 2006).
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Este mecanismo permite explicar el por qué algunos trabajadores se
involucran mas en su trabajo cuando estan pasando por un problema en su

vida familiar.

COMPENSACION

Insatisfaccion

FAMILIA

Compensacion «f ===

Fig. N° 6 Modelo de Compensacion

Fuente: Edwars y Rothbard, 2000

1.2.6 Modelo de la Frontera Trabajo-Familia

Un sexto modelo se enfoca en la linea del bienestar y calidad de vida
(tanto laboral como familiar), es el formulado por Clark (2000) quien desarrolla
el modelo de la teoria de la frontera (Border Theory), la cual explica que
dependiendo de la forma del cédmo los individuos se manejan y negocian en el
trabajo y plano familiar, lograran un equilibrio entre estos aspectos cruciales
del ser humano. Lo central de este modelo es la idea de que trabajo y familia
constituyen diferentes esferas que se influencian reciprocamente poniendo al
ser humano como actor principal en este balance. Clark y Farmer (2008)
reportaron que bajo este modelo los empleados manifestaban satisfaccion y
sentido de logro en el trabajo, y también satisfaccion en las relaciones

familiares.
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Clark (2001) elabora su propuesta como un intento de formulacién tedrica
que permite exponer en forma integrada la complejidad de formas en que
trabajo y familia se afectan mutuamente. En sus propias palabras, “es una
teoria que explica cémo los individuos manejan y negocian las esferas de
trabajo y familia y las fronteras entre ellas para obtener el equilibrio” (Clark,
2001, p.750)

El equilibrio se lograria por medio de “a 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 entre en plano familiar y laboral de las

personas.

Segun Clark (2001) la segmentacion de los dominios trabajo y familia
como mundos separados se remonta a la industrializacion de las sociedades
occidentales. Por eso, cotidianamente las personas deben cruzar fronteras
entre los dominios familia y trabajo.

Este modelo intenta ofrecer un marco de interpretacion que permita
explicar las maneras en que las personas conciben ambos dominios. EI modo
en que se realiza el cruce de fronteras, y las consecuencias que todo eso tiene
pera las personas en términos de equilibrio o conflicto de roles. Atenderia la
centralidad que tiene un dominio respecto al otro en la vida de la personay las
tensiones que ello podria generarle en términos de manejo y posibilidades de
cambio de los dominios y fronteras y, por ultimo, en cuanto a la facilidad o

dificultad con que se logra el equilibrio entre los dominios.

De esa manera, dos fundamentos son centrales para Clark (2000) en su
teoria. Primero las personas son proactivas en sus entornos. Es decir, van y

vienen entre el trabajo y sus familias, pudiendo modelar o no ambos dominios
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a través de las negociaciones y la comunicacion. Segundo, se enmarca en el
concepto de espacio vital, donde todo lo que afecta a nuestro comportamiento
se engloba en un espacio generado por nuestras interpretaciones del mundo y
nuestras experiencias. A su vez, cada persona organiza su espacio vital de
manera particular, distinguiendo diferentes regiones separadas por fronteras

que varian en su permeabilidad y en su mundo de conexién o aislamiento.

En este modelo se articula cuatro conceptos centrales: dominios,

fronteras, cruzadores de fronteras y guardianes de fronteras.

Por dominios, se entiende las esferas de vida que “las personas han
asociado con diferentes normas patrones de pensamientos Yy
comportamientos” (Clark, 2000, p.753). Por fronteras entre dominios entiende
las lineas de demarcacion temporales (horarios que dividen el tiempo de
trabajo y la vida familiar), fisicas (el lugar de trabajo y la vivienda) y las
psicologicas (reglas y procedimientos que dictan cuando los patrones de
pensamiento, conducta y emociéon son apropiados para un dominio pero no
para otro). Las fronteras psicolégicas son creadas a través de un proceso
mediante el cual las personas toman los elementos dados por sus ambientes y
los organizan de un modo tal que pueden darles sentido, con frecuencia

utilizando como base las fronteras temporales y fisicas.

Clark (2000) propone un conjunto de cualidades de 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 contrae en
dependencia de las demandas de uno u otro dominio; y mixtura, aspecto en
gue el area alrededor de las fronteras no es exclusiva de uno u otro dominio, lo

cual a su vez dependeria de la permeabilidad y la flexibilidad.
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Los cruzadores de fronteras hacen referencia a los atributos de las
personas que frecuentemente transitan de un dominio a otro: habilidades que
contribuyen a alternar dominios y fronteras en funcion de las necesidades de

las personas.

Finalmente, guardianes de las fronteras son aquellos actores con especial
influencia al momento de definir los dominios y sus fronteras, especificamente
porque gozan de cierto poder sobre los cruzadores de frontera. Los
guardianes de fronteras sostienen definiciones, basadas en sus experiencias
personales, de lo que constituye la familia y el trabajo y en funcion a ellas

cuidan los dominios y fronteras.

Mientras guardianes de fronteras focalizados en los dominios y sus
fronteras podrian acentuar los conflictos trabajo y familia, restando flexibilidad
a los cruzadores de fronteras para manejar demandas conflictivas, entre
ambos dominios, la conciencia del otro dominio, el compromiso con el
cruzador de fronteras y la comunicacién entre dominios, son atributos que al
ser desarrollados por los miembros de cada dominio facilitarian el equilibrio

trabajo y familia. (Ver Figura N° 7)

MODELO DE FRONTERA

Cruzadores de fronteras

FRONTERAS
Fisicas,
Temporales
y psicoldgicas

FAMILIA

' \
\/\.’ »w

Fig. N° 7 Modelo de la Frontera

Fuente: Clark, 2001
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1.2.7 Modelo asumido en el Plan de Intervencion

El presente estudio de caso se toma como referencia a dos de los
modelos mencionados, el Modelo de Congruencia y el Modelo de La Teoria de
la Frontera Trabajo-Familia. ElI primero porque se considera que al incluir
ciertos elementos organizacionales, entendidas como variables, influenciaran
directamente al area laboral, pero al mismo tiempo a la esfera familiar. Se
considerd también el modelo propuesto por Clark (2000) de la Teoria de la
Frontera Trabajo-Familia para facilitar el encuentro de estos dos dominios
tomando en cuenta los cruzadores de fronteras asi, como los guardianes de

las mismas. (Ver modelo propuesto pag. 85).

La propuesta tendera a evitar caer en los modelos de la Segmentacion,
Contaminacién, Compensacion y de Consumo de Recursos, por considerarlos
alejados al Balance Trabajo-Familia.

1.3 Organizaciones Representativas del Balance Trabajo-Familia

En los ultimos 10 afios se ha visto ingresar en la nomenclatura de las
empresas los términos similares al de Balance Trabajo-Familia. Otras
organizaciones se han creado para trabajar en esta mision e incluso han
desarrollado una certificacion denominada EFR (Empresas Familiarmente

Responsables).

EFR es un movimiento internacional que formando parte de la RSE
(Responsabilidad Social Empresarial), se ocupa de avanzar y dar respuestas
en materia de responsabilidad y respeto a la conciliacion de la vida familiar y
laboral, al apoyo en la igualdad de oportunidades y a la inclusion de los mas

desfavorecidos.
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Una Empresa certificada en EFR es aquella organizacion que apoya a sus
colaboradores en su busqueda de balance entre los planos laboral y familiar y
gue asume esta perspectiva como propia, ya que beneficia simultaneamente a

empleados, empresa y sociedad (Rogers, 2001).

Las dos organizaciones mencionadas a continuacion son referentes y han
trabajado sobre la temética conciliacion trabajo-familia. La primera elaborando
herramientas diagnosticas para las empresas, permitiéndoles medir el grado
de desarrollo para denominarse EFR y la segunda creando una certificacion
de una EFR.

1.3.1 Centro Internacional Trabajo y Familia (ICWF)

Una de las organizaciones que se ha preocupado directamente de la
tematica balance Trabajo-Familia es el Centro Internacional Trabajo y Familia
(“Center for Work and Family ICWF”) dependiente del IESE (Instituto de

Estudios Superiores de la Empresa) de la Universidad de Navarra en Espafia.

El ICWF, nace dando respuesta a la problematica del como tener vida
después del trabajo. Al ver que las empresas empezaban a buscar
asesoramiento porque su capital humano comenzaba a disminuir, y porque
mucho del talento se perdia en la medida que abandonaba la organizacion en
blusqueda de mejores oportunidades. Se encontraban con la preocupacion de
muchos trabajadores que veian resquebrajada su vida por maratonicas horas
de trabajo, y otros ejecutivos se cuestionaban sus grandes logros
profesionales que conllevaban a la vez grandes fracasos familiares (Chinchilla
2007).

Desde el afio 1999 el International el ICWF, lleva adelante la investigacion

IFREI (indice Internacional de Empresas con Responsabilidad Familiar
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Corporativa). Es un modelo de diagnostico de Empresa Familiarmente
Responsable y constatar en qué grado de desarrollo se encuentra la empresa

en cuanto a la Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y personal.

Actualmente la ICWF presta servicios de formacion, asesoria en las
distintas fases del modelo conciliacion laboral familiar (diagndstico, disefio,

evaluacion interna).

El ICWC define Empresa Familiarmente Responsable como la empresa
gue de un modo explicito desarrolla programas, politicas y practicas que
facilitan la conciliacion de la vida familiar y profesional (por ejemplo,
flexibilidad, excedencias, politicas de servicios para el cuidado de hijos
pequefios y ancianos, adaptaciéon del puesto de trabajo, apoyo o
asesoramiento profesional/personal y beneficios sociales). No todas las
empresas utilizan todas las medidas, algunas estan contempladas en la ley y
otras van mas alla. Muchas no tienen coste para el empresario, constituyen

tan s6lo una cuestion de cultura empresarial.

La matriz que se muestra en la Figura N° 8 permite explicar donde se
encuentra una empresa en el desarrollo de una verdadera EFR, este

diagnéstico del IFREI en base a cuatro cuadrantes.

Las empresas que caen en el cuadrante D de la matriz EFR no asumen
ninguna responsabilidad respecto al cuidado de la persona en el entorno
social, no son conscientes del dafio que estan causando a su personal, a sus
familias y a si mismos, como resultado de la ausencia de flexibilidad y de

medidas de conciliacion.
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Fig. N° 8 Matriz EFR (Entorno Familiarmente Responsable)

A: El entorno sistematicamente facilita la conciliacion laboral-familiar
B: El entorno ocasionalmente facilita la conciliacion laboral-familiar

C: El entorno ocasionalmente dificulta la conciliacion laboral-familiar
D: El entorno sistematicamente dificulta la conciliacién laboral-familiar

Las empresas ubicadas en el cuadrante C empiezan a tener pautas de
flexibilidad y a asumir parte de responsabilidad en este sentido, pero aun se

utilizan poco las politicas de conciliacion.

Las empresas del cuadrante B no solo reconocen el hecho de que el
personal tiene mas de una responsabilidad en su vida diaria, tienen un rol
profesional, otro familiar, personal y social, sino que ademas dan paso de
manera activa para ayudarles a alcanzar un sano equilibrio entre esos distintos

habitos vitales.

La cuarta y ultima fase, el cuadrante A del modelo EFR, representa un
estado en el cual la proteccion y el apoyo al trabajador y a su familia se
convierten en parte integrante de la cultura empresarial, y se percibe en la

marcha diaria de la empresa.

El pasado afo el IESE, tomando una muestra mundial de empresas,

aplico IFREI encontrando el siguiente resultado (ver Figura N° 9).
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Fig. N° 9 Percepcion del Entorno Laboral por parte de los empleados

A: 10% percibe que su entorno sistematicamente facilita la conciliacién laboral-familiar.
B: 29% percibe que el entorno ocasionalmente facilita la conciliacion laboral-familiar.
C: 49% percibe que el entorno ocasionalmente dificulta la conciliacién laboral-familiar.
D: 29% percibe que el entorno sisteméticamente dificulta la conciliacion laboral-
familiar.

Como se muestra tan solo un 10% logra percibir que su empresa cuida su

balance trabajo-familia de su personal.

El IFREI tiene como objetivo, promover entornos familiarmente
responsables que tengan un impacto positivo en las empresas, las familias y
las sociedades, mediante el intercambio de buenas practicas de conciliacion e

igualdad de oportunidades.

Asimismo, quiere apoyar a que mas mujeres lleguen a puestos directivos.
Trabajan bajo la concepcién que la mujer esta femenizando positivamente la
sociedad con su trabajo, pero el tener dobles jornada le imposibilita

desenvolverse plenamente tanto en el ambito laboral como el familiar.

Para llegar al diagnéstico y conocer adecuadamente cudles son las
necesidades de conciliacion de las personas, se aplica el modelo propuesto
por el ICWF (Ver Figura N° 10).
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Fig. N° 10 Modelo de propuesta de trabajo de ICWF

En primer lugar, se analizan las politicas que son las reglas fundamentales
disefiadas y comunicadas por la empresa. Politicas de Flexibilidad laboral.
Politicas de Apoyo profesional, y politicas de Servicios Familiares y politicas

de Beneficios extra salariales, si existiesen.

Se identifica los facilitadores que son elementos que ayudan a las
organizaciones a generar el cambio, a crear una cultura organizativa flexible y
responsable. Estos son el liderazgo, comunicacién, responsabilidad de cada

empleado y la estrategia que ayuda a la conciliacion.

Dentro de la cultura organizacional se explicita los frenos e impulsores

para el cambio hacia una mejor conciliacion.

Cada uno de estos elementos aporta informacién fundamental para la
evaluacion y diagnéstico de la situacion de una empresa que, asi puede

ubicarse en algun punto de la matriz que se indico en el gréafico 1.
Las herramientas de diagnostico que utilizan son:

e El cuestionario IFREI desarrollado por el IESE para el analisis de la
organizacion. Se emplea en el estudio anual de las empresas en Espafia,

Latinoamérica y Europa.
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e El cuestionario IFROPAC desarrollado también por el IESE para el analisis
de los empleados.

e Talleres de contraste en los que participa una muestra representativa.

Es por esto que el IESE inicia una serie de investigaciones en el campo
del balance trabajo-familia, con el objetivo de ayudar a las personas y sobre
todo a las empresas a poder ser mas flexibles a poder ayudar en lo que ellos

denominan la conciliacién trabajo y familia.

Los directivos de las Empresas Familiarmente Responsables tienen que
tener una idea clara de que es una persona trabajadora mas alla del concepto
de negocio puro y el de las personas que tienen que ser formadas y ayudadas
a gestionar mejor su tiempo para que este no llegue a comerse espacios

personales.

El objetivo de este centro es que las personas empiecen a conciliarse
consigo mismas, luego con la empresa y su familia; a las empresas para que
puedan ser mas flexibles y por dltimo trabajar con el gobierno para que apoye
a este tipo de empresas que por ahora son pioneras para no acabar .
lo que ellos denominan ecologia humana “No queremos acabar con los
nacimientos ni el capital social habilidades que se desarrollan en el hogar con
los hijos” (Chinchilla 2009, pag. 89).

Sus planteamientos se centran en dirigir por objetivos y no por presencia,
gestionar horarios con flexibilidad, teletrabajar por ciertos tiempos fuera del

despacho, que se tenga la opcion de poder trabajar en la familia.
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1.3.2 Fundacién MasFamilia

La Fundacion Masfamilia es una organizacion espafiola privada, sin &nimo
de lucro. Surge el afio 2003 con el fin de desarrollar acciones que supongan
una mejora en la calidad de vida y bienestar de las familias. Nace después de
investigar y no encontrar que en el mercado laboral en el mundo, la existencia

de organizaciones profesionales que se dedicaran al balance trabajo y familia.

Rafael Fuertes Martinez, quien es el director general de la Fundacion
Masfamilia, indica que el denominativo “mas” se da por el sumar, aumentando
el patrimonio familiar en todo el mundo.

Fundacion Masfamilia promueve instrumentos serios y profesionales que
faciliten y mejoren la conciliacion de la vida familiar y laboral. Proponen un
modelo que incidan en el equilibrio de la persona, familia, empresa y sociedad.
Entre sus indicadores de diagndstico estan: la calidad de empleo, el desarrollo
profesional, flexibilidad temporal y espacial, servicios de apoyo a la familia y la

igualdad de oportunidades para los trabajadores.

Entre sus pilares de accion esta el Certificado Empresa Familiarmente
Responsable- EFR Es la propietaria del esquema privado de certificacion EFR

y licenciataria de la marca del mismo nombre.

Fundacion Méasfamilia propone indicadores de gestion conciliacion trabajo-
familia en las empresas, estos indicadores son la base para hacer el
diagnadstico y proponer mejoras bajo las normas EFR 1000. Una vez realizada
estas mejoras se procede a la certificacion en si.

El proceso de certificacion inicial y concesion de la marca “EFR” se desarrolla

en tres fases:
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Fase I: Disefo e Implantacion del modelo EFR

En esta fase las organizaciones tienen que implantar el modelo de gestion
EFR definido en las normas EFR 1000. Las entidades pueden abordar la
implantacion del modelo EFR, bien con sus propios recursos internos o bien
con la ayuda de una empresa consultora homologada, que asesore de
forma voluntaria a las compafiias interesadas sobre cémo desarrollar e

implantar el modelo de gestién EFR.

Las organizaciones interesadas también pueden formar en esta materia a
sus propias personas a través de acciones formativas homologadas por

Fundacion Masfamilia.
Fase II: Certificacion

Cuando las entidades han culminado la implantacion del modelo EFR, es
cuando una entidad de certificacion acreditada, se encarga de comprobar el
cumplimiento de los requisitos de certificacion con la participacion directa de

los trabajadores a través de una auditoria externa.
Fase lll: Concesion del certificado y distintivo EFR

empresa
familiarmente
responsable

Una vez superado con éxito la auditoria externa, es cuando Fundacion

Masfamilia concede a la entidad el certificado y distintivo EFR.


http://www.certificadoefr.org/prescriptores.php
http://www.certificadoefr.org/prescriptores.php
http://www.certificadoefr.org/prescriptores.php
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El certificado EFR tiene un periodo de validez de 3 afos para las grandes y
medianas empresas y de 2 afios para las pequefias organizaciones, durante el
cual la entidad podra incorporar a su marca el distintivo EFR para hacerlo
publico y notorio. Transcurrido ese plazo, la compafiia tendr4 que renovarlo

por periodos de igual duracion.
1.3.3 Trabajo y Familia en Latinoamérica

Las iniciativas en la region latinoamericana se han desarrollado mas en el
marco de regulacion de derechos y normativas legales. La legislacion dirigida
a la familia y especificamente a la mujer, entr6 en vigencia hace 10 afios,
involucré al menos cuatro tendencias: cambios constitucionales, cambios en
relacion con el cuidado de los diversos miembros de las familias; legislacion
sobre violencia domeéstica e intrafamiliar y acerca de la articulacion entre vida

familiar y trabajo (Arriagada, 2007).

A partir de la década de los setenta, la OIT adopt6é la nocion de las
responsabilidades familiares, con un proceso que culmind con el Convenio
denominado 156 y la recomendacion sobre Trabajadores con
Responsabilidades Familiares. En dicho Convenio se menciona que el ejercié
pleno de derecho al empleo implica responsabilidades familiares, sin que esto
constituya causa de discriminacion, no obstruya el mejoramiento de las
condiciones de vida, ni comprometan el acceso a la pertenencia laboral. Para
ello, recomienda a los Estados politicas publicas y reglamentaciones que
involucren a los hombres para una distribucion igualitaria de las
responsabilidades (OIT, 2005).

En la region América Latina y el Caribe, nueve paises tienen la ratificacion
de los convenios sobre proteccion de la maternidad, y Argentina, Belice,

Bolivia, Chile, El Salvador, Guatemala, Paraguay, Pera, Uruguay y Venezuela



PLAN DE INTERVENCION PARA EL BALANCE
ENTRE TRABAJO Y FAMILIA CASO: GREGORIA APAZA 38

han ratificado el Convenio 156. Esto indica que casi el 30% de los Estados han
demostrado la voluntad del pais para adoptar estandares internacionales
sobre proteccion de la maternidad y conciliacion entre trabajo y familia (idem,
20009).

En estudio comparativo de Econémica de Cuidado realizado por la Red
Internacional de Genero y Comercio (IGTN) menciona que en Chile se ha
avanzado desde fines de los afios noventa al incorporar una mayor
preocupacion por brindar servicios de cuidado infantii a quienes tienen
dificultades de acceso al empleo por este motivo. Se desarrollé una oferta
orientada a madres trabajadoras, que buscan empleo, jefas de hogar o madres
adolescentes, que les proporciona cuidado en jornadas de 8 horas (de 8:30 a
16:30) y mas extensas (hasta las 20hrs.) para que puedan adecuar sus
actividades en esos horarios. A su vez, se crearon formas alternativas para
resolver el cuidado de los hijos e hijas de mujeres trabajadoras del sector
agroexportador cuya zafra laboral se verifica en época de vacaciones
escolares (IGTN, 2007).

En Colombia, el Estado ha institucionalizado los servicios que proveian las
mujeres del barrio en forma comunitaria. Los programas publicos de cuidado
infantil del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar (ICBF), que son los de
mayor cobertura a nivel nacional, surgen a iniciativa de las propias mujeres de
los sectores populares que cuidaban a los nifios del barrio para que no

quedaran solos mientras sus madres salian a trabajar (idem, 2007).

En Argentina se ha creado el afio 2005, el Centro de Conciliacion Familia
y Empresa IAE Business School en Universidad Argentina de la Empresa.
Este Centro desarrolla actividades orientados a la promocion y consolidaciéon

de las mejores practicas de conciliacion, tanto en la vida personal de los


http://ar.linkedin.com/company/mozart-technologies?trk=ppro_cprof
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directivos como en la promocién de politicas afines en las organizaciones, su

directora Patricia Debeljuh.

En Argentina las empresas Walmart Argentina, Santander Rio,
ManpowerGroup Argentina y San Juan de Mar del Plata han sido las primeras
en Latinoamérica en recibir la acreditacion IFREI (indice Internacional de

Empresas con Responsabilidad Familiar Corporativa).

Hasta el dia de hoy son mas de 250 empresas las certificadas como EFR
en Espafa y varios los nuevos horizontes en los que se esta expandiendo el
Modelo como: Colombia, Portugal, Brasil y Chile (Cabal, P. 2012. Gestratégica
[en linea]. Disponible en http://www.gestrategica.org

1.4 Planes de intervencién

El Desarrollo Organizacional (DO) es una disciplina que parte de la
ciencia del comportamiento, cuya meta es crear organizaciones adaptables
capaces de transformarse en forma repetida y reinventarse segun sea

necesario (Hellriegel, Slocum, Woodman 1999).

Su forma de intervencién se basa en desarrollar técnicas con una cierta
filosofia y un cuerpo de conocimientos, apoyados en principios que presentan
un énfasis doble tanto en la efectividad organizacional y en la satisfaccion
humana mediante la experiencia de trabajo (Luis,R Mejia, 1996).

Desde este enfoque DO se ha desarrollado planes de intervencién en
diversos ambitos, siempre orientados al cambio ya sea de cultura, tecnologia,
disefio organizacional, estrategia cambio de cultura organizacional y disefio

organizacional.
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Entre todos los anteriormente mencionados también se interesé en
trabajar en programas de calidad de vida en el trabajo (CVT) entendido como
la realizacion de actividades en la organizacion para mejorar condiciones que

afectan la experiencia de un empleado con su entorno de trabajo.

Muchos programas de CVT en principio se ocupaban de la higiene y
seguridad, prevencion de accidentes, salud; pero cada vez es mas la demanda
de los empleados por mejores condiciones y se van captando otras areas

como es la calidad de vida en general del trabajador (Angela Kinicki 2003).

Si bien existe un avance del interés por programas sobre un equilibrio
entre la vida laboral, ain hay mucho por hacer. El tercer informe sobre las
politicas de conciliacion en Europa, elaborado por el Instituto de Estudios
Laborales (IEL) ha analizado 87 convenios colectivos acordados entre
septiembre de 2003 y febrero de 2004, destaca que los planes de Balance

Trabajo-Familia quedan con sélo el 1,15% de los acuerdos.

En el Informe denominado Trabajo y familia: Hacia nuevas formas de
conciliacion con corresponsabilidad social, se hace referencia a los debates
sobre politicas y practicas de conciliacion en América Latina y el Caribe de la
OTly el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), en una
de sus recomendaciones dice: “Otros aspectos importantes se relacionan con
la ampliacion de los servicios a la infancia y de ayuda familiar, basada en
estadisticas y encuestas sobre las necesidades y preferencias de
trabajadores/as con responsabilidades familiares. Se deben establecer planes
para el desarrollo sisteméatico y que la organizacion facilite servicios y medios
adecuados y suficientes, gratuitamente o0 a un costo razonable, que respondan
a las necesidades de estos/as trabajadores/as y de las personas a su cargo”
(OIT y PNUD, 2009, pag. 25).
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1.5 Género, Trabajo y Familia

La incorporacion de la mujer al mundo laboral es uno de los fenébmenos
sociales mas relevantes de la segunda mitad del siglo XX. Las consecuencias

de tal fenomeno afectan a la sociedad en su conjunto (Carbonero, 2007).

En todo el mundo se calcula que las mujeres representan el 40% de la
fuerza laboral mundial, sé6lo el 16% de los puestos de gestion y menos del 6%
de la cupula de la direccion (OIT y PNUD 2009).

Bolivia no esti alejada de esta realidad, al observar la Tabla N° 1, se
encuentra el incremento del nimero de mujeres en el &mbito laboral, siendo la
ocupacion principal en la que se posicionaron el comercio y en la agricultura.
Se destaca un incremento de porcentaje en la actividad profesional pero no se

ha logrado una participacion en cargos directivos ya sea publicos o privados.

BOLIVIA: DISTRIBUCION PORCENTUAL DE LA POBLACION EN LA OCUPACION PRINCIPAL, SEGUN SEXO Y GRUPO OCUPACIONAL, 2000 - 2009
(En porcentaje)

GRUPO OCUPACIONAL 2000 2001 2002 00320044 2005 2006 2007 2008 2009
MUJERES 1.604.866| 1.755.849| 1.664.780| 1.911.737( 1.901.114| 2.044.719| 2.095.409| 2.226.947| 2.240.226
Directivos publicos y privados 1,13 0,36 0,64 0,81 1,06 1,04 1,20 058 071
Profesionales 2,50 5,50 535 435 4,86 6,97 6,83 6,96 8,60
Técnicos y profesionales de apoyo 6,12 2,54 2,82 319 4,95 4,15 441 513 593
Empleados de oficina 412 452 3,10 3,04 4,36 4,46 411 414 430
Trabajadores en servicios y comercio 25,43 24,96 24,98 21,55 24,02 23,51 22,59 27,60 21,35
Trabajadores en agricultura, pecuaria y pesca 36,28 26,55 38,71 34,21 38,82 39,30 37,45 33,85 26,71
Industria extractiva, construccion, Ind. manufactul 8,10 798 10,65 10,61 8,94 8,57 798 9,00 880
Operadores de instalaciones y maquinaria 0,18 0,16 0,22 0,38 0,17 014 0,12 015 017
Trabajadores no calificados 16,14 27,44 13,53 15,86 12,81 11,87 15,32 1257 17,39
Fuerzas Armadas 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,02 nd.
Ns/Nr® 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 004

Fuente: INSTITUTO NACIONAL DE ESTADISTICA
@ Los datos del periodo 2003-2004 provienen de la Encuesta Continua de Hogares, realizada entre noviembre de 2003 y octubre de 2004,

@ Ns/Nr: No sabe o no responde
n.d.: No disponible

Tabla N° 1 Distribucion porcentual de la poblacion
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La esfera familiar exige cuidados y atenciones, y el mundo laboral requiere
trabajo constante, esto se ha convertido en una fuente de tensiones para las
personas. Estas tensiones estan generando altos costos para los trabajadores,
pero también para el crecimiento economico de los paises, el buen
funcionamiento del mercado de trabajo y la productividad de las empresas.
Los resabios de la tradicional division sexual del trabajo se exacerban a falta
de medidas efectivas para la conciliacion entre los &mbitos laboral y familiar, lo
gue compromete decisivamente las posibilidades de desarrollo humano de las

naciones.

Si bien cada dia hay mas mujeres que participan en trabajos sus niveles
de remuneracion no son los mismos que el de los hombres. Las mujeres
reciben salarios que son 25% inferiores al de los hombre en promedio en el
mundo (Iriarte, 2011).

En Bolivia si tomamos como referencia la remuneracion percibida en el
sector privado se muestra una realidad similar Ver Tabla N° 2. Si bien la

tendencia en el tiempo

BOLIVIA: BRECHA DE INGRESOS? ENTRE HOMBRES Y MUJERES EN EL SALARIO Y
REMUNERACION MEDIA NOMINAL DEL SECTOR PRIVADO, SEGUN GRUPO OCUPACIONAL,
JUNIO 2011@

(En bolivianos)

SALARIO REMUNERACION

GRUPO OCUPACIONAL Hombres Mujeres Pfrecha de Hombres Mujeres Brecha de

ngresos Ingresos
GENERAL 3.162 2.885 Ligf 4.619 3.9400 1,17
Gerentes y Administradores 14.987) 0.854 1,52 19.194 13.210 145
5.38% 3634 1,48 7.147 310 14
6.357) 5774 LI 7.752 7.026 LI
3.271 2.087] 1,37 4,838 2.B66 1,6
2604 2716 0,99 3.992 3.646 1,10
1778 977 1,82 3174 1.807] 1,7¢
1416 1.145 1,23 2,364 1.719 1,37

Fuente: NS ) NACIONAL DE ESTADISTICA
p): Preliminar

La brecha de ingresos es la relacion de los salanios o remuneraciones percibidos por Hombres entre Ios salarios o remuneraciones percibidos por Mujeres. 3i el resultado es

mayor a la unidad refleja ventaja para los varones v si es menor existi

entaja para las mujeres.

Tabla N° 2 Brecha de Ingresos entre hombres y mujeres
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Asimismo, en la Figura N° 11 se muestra que el ingreso mensual en la
ocupacion principal, presentd tendencia creciente, siendo el ingreso de los

hombres superior al de las mujeres.
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Fig. N° 11 Ingreso Promedio Mensual en ocupacion principal segun
sexo y actividad econdémica

Esta brecha salarial pone al descubierto la rigidez de los papeles de
género establecidos a partir de la divisién sexual del trabajo: la desvalorizacion
de las labores domésticas y la percepcion de que el cuidado familiar y del
hogar es el principal papel de las mujeres. La concepcion de que las
actividades laborales femeninas son secundarias y su ingreso soOlo un
complemento al presupuesto familiar contradice con la realidad laboral; no
obstante, la desvalorizacién de las responsabilidades domésticas, afecta
también a las actividades de la mujer porque en general tiene una autonomia

mas limitada para elegir sus tareas laborales y de cuidado familiar.

Esta realidad se demuestra en la Figura N° 12 con las horas semanales

qgue los hombres y mujeres dedican al quehacer del hogar en paises de
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América Latina, siendo las mujeres en todos los casos los que mas horas
dedican a esta actividad (OIT-PNUD, 2009).

Paises seleccionados: horas semanales promedio destinadas a quehaceres del hogar por sexo,

alrededor de 2002
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Fuente: Elaboracién sobre la base a Milosavljevic y Tacla (2007), Hombres
INE (2008) y Aguirre (2009). B Vujeres

Fig. N° 12 Horas destinadas a los quehaceres del hogar por sexo

Los resultados desglosados en el caso de Bolivia se observa en la Figura N°
13, donde se muestra que el 86% de las mujeres se dedicaron a cocinar/asear la
casa frente al 37% de los hombres dedicados a la misma actividad, seguido del
83% de la mujeres que tiene como actividad lavar/planchar la ropa a diferencia
de los hombres que sélo presentaron el 45%. Otra actividad que sobresale es el

trabajo del cuidado de los nifilos y/o ancianos que ocupan el 55% de las mujeres
y 37% de los hombres.
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Fig. N° 13 Trabajo no remunerado en los hogares, segun sexo

Otro aspecto por considerar es el efecto negativo que se ha demostrado en
la investigacion publicada el 2009 en la Revista de la Epidemiologia y Salud
Infantil de la Universidad de Londres, realizada con 12500 nifios de cinco afos
de edad, donde concluyeron que los nifios cuyas madres que trabajan mayor
namero de horas y no lograban tener un equilibro en su vida laboral y familiar,
tenian menos posibilidades que sus hijos llevasen un estilo de vida sano; que
aquellos cuyas madres dedicaban un nimero mayor de horas en casa. En el
estudio se siguid un registro del nimero de horas que las madres trabajaban y
de la dieta, niveles de ejercicio y actividades sedentarias de los hijos. Nifios de
madres que salen a trabajar. (2009, 4 de Octubre) EL DIARIO, pp, B/3.

2. Aspectos Juridicos
2.1 Nueva Constitucién Politica del Estado

El Estado reconoce valores que son compartidos con el BTF, en la Nueva
Constitucion Politica del Estado N.C.P.E, Capitulo Segundo, articulo 8, Il dice:
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“El Estado se sustenta en los valores de unidad, igualdad, inclusion, dignidad,
libertad, solidaridad, reciprocidad, respeto, complementariedad, armonia,
transparencia, equilibrio, igualdad de oportunidades, equidad social y de
género en la participacion, bienestar comun, responsabilidad, justicia social,

distribucion y redistribucion de los productos y bienes sociales, para vivir bien.”

El Balance Trabajo Familia aporta a que la organizacion busque el
bienestar de sus trabajadores y trabajadoras, solidarizandose al apoyarlos en
la armonizacion de su vida laboral con la familiar y/o personal; esta
organizacion mas humana se responsabiliza al otorgar a su personal una

oportunidad de vivir bien.

El plan BTF contempla momentos de aprendizaje en las capacitaciones,
en los cuales se menciona la no diferenciacion de roles en las actividades
domeésticas, lo que no solo coadyuva en un compartir responsabilidades como
familia, sino en lograr un equilibrio entre la esfera laboral y familiar, tal como se
menciona en NCPE, Capitulo Sexto, articulo 79: “La educacion fomentara el
civismo, el dialogo intercultural y los valores ético morales. Los valores
incorporaran la equidad de género, la no diferencia de roles, la no violencia y

la vigencia plena de los derechos humanos”.

En cuanto a la familia, en el Capitulo Sexto, articulo 62 dice: “El Estado
reconoce y protege a las familias como el nacleo fundamental de la sociedad,
y garantizara las condiciones sociales y econdmicas necesarias para su
desarrollo integral. Todos sus integrantes tienen igualdad de derechos,
obligaciones y oportunidades”. Se menciona que la familia promueve al igual
gue el Plan BTF la igualdad de condiciones, el trabajo compartido dentro del

nacleo familiar en la que se plantea la participacion igualitaria y sin
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discriminacion en las tareas domésticas; ademas de la corresponsabilidad en

los deberes entre conyuges.
2.2 El Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades

El Plan Nacional de Igualdad de Oportunidades (PIO) que fue aprobado
mediante Decreto Supremo N° 29850, en diciembre de 2008; establece los
lineamientos generales para aplicar politicas publicas con igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres.

Este plan se orienta a promover derechos laborales como una forma de
acceso a un trabajo digno, uno de los beneficios que implicitamente se
presenta es el balance trabajo familia, ya que con el PIO se promueve la
redistribucién de las tareas del cuidado y proteccion de la familia entre mujeres

y hombres dentro del hogar.

El PIO como Fortalecimiento institucional promueve la igualdad entre
mujeres y hombres en todos los niveles y ambitos, bajo este parametro el BTF
incentiva la valoracion de la administracion del tiempo de sus trabajadoras y
trabajadores como una forma de distribucién justa y equitativa convirtiéndolo

en un recurso productivo.

El BTF responde a la igualdad entre géneros trabajando a través de
didlogo en la sensibilizacion de tener un Balance Trabajo Familia, fortalece la
organizacion construyendo una cultura de modelos BTF con capacidades de

manejo de tiempo, estrés y valorando sus potencialidades.
3. Aspectos Institucionales

El CPMGA es una ONG que busca la transformacion de las relaciones de

poder desiguales e inequitativas de género, econdémicas y étnico culturales,
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potenciando a las mujeres como sujetos sociales. Con este horizonte, la
institucion organiza su intervencion a traveés de una planificacion estratégica
quinquenal establecida a partir de 1996. Actualmente se encuentra en

ejecucion el Plan Estratégico Institucional 2011 — 2013.

El qué hacer institucional del CPMGA esté orientado a la incidencia politica
y publica y presta servicio para fortalecer la accion politica, la integridad

personal y la autonomia econémica de las mujeres.

El CPMGA es una institucion que desde hace 27 afos, trabaja
desarrollando procesos sociales, econémicos, politicos y culturales para
impulsar a las mujeres como sujetos sociales que autodeterminen sus
derechos y reivindicaciones en el marco de la transformacion de las relaciones

de poder en la sociedad.

La Vision del CPMGA es la siguiente “Una sociedad inclusiva y sin
discriminacion, con ejercicio de los derechos individuales y colectivos, en la
que las mujeres y hombres son democraticamente equivalentes” (Plan
Estratégico Institucional 2011-2013, p.9).

La Mision Institucional: “El Centro de Promocion de la Mujer Gregoria
Apaza es una organizacion feminista sin fines de lucro que realiza incidencia
politica y publica y brinda servicios con enfoque intercultural que busca el
reconocimiento, ejercicio y goce de los derechos humanos de las mujeres y la

ruptura de los sistemas de opresion patriarcal”. (idem, 2011-2013, p.9).

Con los objetivos estratégicos de desarrollo el CPMGA busca: “Contribuir
al reconocimiento, goce y ejercicio de los derechos individuales (Sociales

politicos y econémicos) de mujeres y hombres” y “Promover los derechos
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colectivos (politicos y economicos) de mujeres y organizaciones sociales”
(idem, 2011-2013, p.9).

Los logros mas importantes desarrollados en la trayectoria institucional

pueden ser entendidos desde dos ambitos: el individual y el colectivo.

El trabajo directo con las personas (nivel individual) conserva su esencia
con el paso de los afios y se concreta con los servicios de atencion de la
violencia, la capacitacion técnica, la formacidén politica entre otros, que las
mujeres valoran como un cambio en sus vidas que a su vez influye
positivamente en sus entornos cercanos (familias, barrio, escuela, trabajo,
etc.). Los logros palpables en el campo individual han convertido al CPMGA en
una institucién referente en el municipio de El Alto y actualmente es uno de

sus principales pilares de crecimiento y sostenibilidad.

En el ambito colectivo los logros principales estan relacionados con el
apoyo a organizaciones sociales de base y sus organizaciones matrices, la
comunicacibn masiva alternativa con enfoque de género que riega
cotidianamente a la poblacion altefia y las diversas acciones de incidencia
tanto en lo local como en lo nacional para contribuir a la transformacion hacia
una sociedad con mayor igualdad y equidad en el goce de derechos entre

mujeres y hombres.

Entre los valores institucionales en los que se basa el CPMGA esta el
respeto, orientado a que el personal no juzgue al otro/a, que actie de forma
considerada, sea receptivo y proactivo respecto a la diferencia. Otro valor que
se declara es la solidaridad, orientado a que el personal sea capaz de
ponerse en el lugar del otro y entender lo que le pasa, sea capaz de tener

empatia ante su situacion. EI compromiso es otro pilar, busca la realizacion
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de un trabajo con mayor decision demostrando coherencia entre el decir y el
hacer. Por ultimo esta el valor de la honestidad, esperando que el personal
actle y opine de manera transparente y que sea leal a la Instituciéon. (Plan
Estratégico Institucional 2011-2013, p.3).

La Institucidén se posiciona en la sociedad a partir de 2 roles asumidos como

centrales para el cumplimiento de su Misidn institucional:

e Prestadora de servicios. La Institucion presta servicios en diferentes

ambitos de la vida de las mujeres. Asesoramiento laboral, familiar.

e Actor social con una agenda institucional. La Institucidn realiza acciones
de incidencia politica (dirigidas al Estado) y publica (hacia la sociedad)
promoviendo cambios institucionales y sociales que favorezcan a las
mujeres, en este sentido es un actor social con intencionalidad politica

(Equidad de género).
3.1 El CPMGA Yy su trabajo en Cultura Organizacional

El CPMGA el afio 2010 ha definido objetivos estratégicos desafiantes
para el trienio 2011-2013 y también considerd fortalecer al personal y a la
organizacion para el logro de estos objetivos. En este sentido el CPMGA inicié

diagnéstico de la cultura organizacional.

Como una fase inicial, una consultora especializada en desarrollo
organizacional efectu6 ese diagnéstico de cultura durante el dltimo bimestre de
la gestion 2010; este trabajo develd fortalezas y debilidades que fueron
trabajadas para recobrar el compromiso afectivo y el desempefio armonico del

personal, en términos de trabajo en equipo y liderazgo efectivo.
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En su objetivo general se planteé el lograr una cultura organizacional

fortalecida que acomparfie positivamente en la implementacién de los

desafios del plan trienal.

Se Reflexiond, explicitd y acordé normas, creencias, formas de conducta

y actitudes en relacion a:

El desempefio efectivo y eficiente de la persona que trabaja en el
CPMGA

La practica de los valores organizacionales: honestidad, compromiso,
solidaridad y respeto.

Perfil por competencias de liderazgo esperado para la organizacion
Formas de verificar el desempefio efectivo y eficiente del liderazgo: en
la satisfaccion, compromiso, motivacion y rendimiento de los equipos
de trabajo.

Comunicacion entre equipos e intra-equipos, vertical y horizontal.

El trabajo en equipo funcional e integral.

3.2 Beneficios Sociales del CMPGA

Los Beneficios Sociales que otorga la instituciéon en cuanto a tiempos de

trabajo se tiene:

Vacaciones laborales segun escala de tiempo de trabajo, y estas son
negociables en tiempo y fecha con el inmediato superior segun
cronograma de actividades.

El Puente. Se designa fecha no habil al dia que anteceda en el caso de

martes o que suceda en caso de jueves.
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e Existe vacaciones colectivas de fin de afio, inicia a mediados de
diciembre y se retorna el primer lunes habil del afio. En los cuales 8
dias son “obsequio” de la institucion.

e Licencia de maternidad 90 dias para mujeres.

e Licencia de paternidad 3 dias para varones.

e Se tiene medio dia libre por cumplearios.

e Existe dia de excedencia por enfermedad del empleado o de un
pariente de primer grado, con justificacion médica.

e Se concede 15 minutos de tolerancia en el inicio de la jornada laboral,
no se sanciona econdmicamente si existe un comportamiento repetitivo
en retrasos, se otorga una llamada de atenciébn en vista de que
tampoco se pagan horas extras.

e En el CMPGA se trabaja 7 horas efectivas al dia porque se otorga una

hora al dia para el almuerzo.
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CAPITULO 3

MARCO PRACTICO
1. Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion seleccionada es de tipo Descriptiva y Propositiva.
Descriptiva:

Porque se especifican los componentes del Balance Trabajo-Familia

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006)
Propositiva:

Se elabora una propuesta de Balance Trabajo-Familia para el Centro de
Promocioén de la Mujer Gregoria Apaza.

2. Universo y Muestra
2.1 Universo

En el presente estudio participaron todas las trabajadoras, 22 mujeres del

Centro de Promocién Gregoria Apaza.
2.2 Muestra

La muestra es el mismo universo por ser pequefio. EI método del
muestreo es no probabilistico y la seleccién de los elementos de la muestra

no se hace al azar.

El método de muestreo sera dirigido e intencional, porque la extraccion de

la muestra y su tamafo se ha valorado en forma subjetiva, es decir se basa
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en la representatividad de los elementos dentro de la poblacion, que en este

caso la muestra conforma el universo.
3. Definicion de Balance Trabajo Familia
3.1 Definicion conceptual

El Balance Trabajo y Familia es una situacion en la que las habilidades
(personales y sociales) y los valores practicados en la familia y/o en la
organizaciéon que son desplegados en un dominio, sea el laboral o el

familiar, mejora o afecta la calidad de vida en el otro.
3.2 Definicién operacional

Ver figura 14.
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3.3 Operacionalizacion de la Variable BTF

VARIABLE DIMENSIONES DEFINICION INDICADORES ESCALA INSTRUMENTO ITEM
Existencia o no de satisfaccion BTF en las trabajadoras del CPMGA SI/NO Cuestionario 1.1./3.6/2.6
Actitud favorable o desfavorable
. - . - sobre la compatibilizacién en el
Satisfaccion Balance Trabajo - Familia desempefio tanto en los roles Analisis de la percepcion de las satisfaccion del Balance Trabajo Percepcidn con tendencia Proyectivo Dibuja un reloj que
familiares como laborales Familia Positiva o Negativa represente tu
balance trabajo
familia
Numero y Porcentaje de la frecuencia de ocurrencia del impacto del| Nunca/varias veces al mes/
B Representa al tiempo dedicado al |tiempo dedicado a la familia que afecta al tiempodedicado al varias veces a la
A Impacto del tiempo dedicado a la trabajo que afecta en el momento [trabajo. semana/todos los dias
L familia efecta el tiempo dedicado al | de responder a responsabilidades y C 2.1/2.2/2.3/2.5
A trabajo actividades que se requieren en el [NUmeroy porcentaje de malestar a dicho impacto. No me molesta/me U
N tiempo familiar molesta/poco/bastante/es £
c intolerable S
£ Numero y Porcentaje de la frecuencia de ocurrencia de habilidades |Nunca/varias veces al mes/ T
Aptitudes, usosy costumbres |y valores familares que afectan al trabajo. varias veces a la T
T Habilidades y valores familiares afectan desarrollados en el ambiente semana/todos los dias oA 2.7/2.8/2.4
R en el trabajo familiar que pueden transferirse y (Namero y porcentaje de importancia No me importa/me N B R
A aplicarse al ambiente laboral importa poco/bastante/ es A A
B prioritario R J
A Representa al tiempo dedicado a la Nl]m_ero de Por_centaje dela frfecuencia de ocur.rencia del Fmpacto Nunca/@rias veces al mes/ )
] . del tiempo dedicado a la familia que afecta al tiempo dedicado a la varias veces a la o
i . .| familia que afecta en el momento . 3
o Impacto del tiempo dedicado al trabajo . familia. semana/todos los dias Y
A X I~ de responder a responsabilidades y — - - - 3.1/3.2/3.7/3.10
afecta al tiempo dedicado a la familia L R Numero y porcentaje de malestar a dicho impacto. No me molesta/me B
actividades que se requieren en el
F tiempo laboral molesta/poco/bastante/es AF
A intolerable L A
M Numero y Porcentaje de la frecuencia de ocurrencia de las Nunca/varias veces al mes/ AM
| Aptitudes, usos y costumbres  [habilidades y valores laborales que afectan a la familia. varias veces a la N |
L Habilidades y valores laborales afectan|  desarrollados en el ambiente semana/todos los dias cL 3.3/3.4/3.5/3.8/3.9
| en la familia laboral que pueden transferirse y |NUmeroy porcentaje de importancia No me importa/me E I R A
A aplicarlse al ambiente familiar importa poco/bastante/ es A
prioritario E
Politicas y practicas que favorecen al Balance Trabajo Familia N 4.1
‘s N Sobrecarga laboral en horas familiares T 4.2
Caracteristicas organizacionales - —
. L L R Promociones laborales afectada por razones familiares R 4.3
Condiciones organizacionales afectar el | que facilitan a las trabajadoras del — ——— —
) o . Percepcion del compromiso institucional vs. familia SI/NO E 4.4
balance trabajo - familia CPMGA a realizar un Balance entre
) - Apoyo de RRHH para un BTF 4.5
Trabajo Familia - -
Apoyo de los directivos para un BTF 4.6
Lideres modelos BTF 4.7

Tabla N° 3 Operacionalizacion de la Variable BTF
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4. Instrumentos Recopilacién de datos
4.1 Cuestionario BTF

El instrumento cuantitativo de Balance Trabajo Familia utilizado es el
Cuestionario BTF adaptado de la bateria psicométrica sobre Trabajo y
Familia del Dr. Eduardo Infante Rejano (2000) Universidad de Sevilla. (Anexo
1). Este instrumento de investigacion consta de 26 items distribuidos en 4

secciones:

4.1.1 Caracteristicas Generales: Se levant6 informacién
sobre las caracteristicas de la poblacion: edad, si tenia 0 no conyuge,
namero de hijos, cargo, horas semanales dedicada al trabajo, horas
semanales dedicada a la familia.

4.1.2 Satisfaccion BTF Con este item se detectd la
percepcion positiva 0 negativa de satisfaccion del balance entre trabajo y

vida personal/familia que tenian las trabajadoras de CPMGA.

4.1.3. Esfera Familiar: Rescata la informacién de si el tiempo
dedicado al trabajo afecta en el momento de responder a las
responsabilidades y actividades familiares. También se indagd si las
habilidades y valores desarrollados en el ambiente familiar pueden
transferirse y aplicarlse al ambiente laboral.

4.1.4. Esfera Laboral: Se levanta la informacién de si el tiempo
dedicado a la familia afecta en el momento de responder a las
responsabilidades y actividades laborales. También se indagé si las
habilidades y valores desarrollados en el ambiente laboral pueden

transferirse y aplicarlse al ambiente familiar.
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4.1.5. Organizacional. Esta area te da informacion sobre si las
condiciones organizacionales (Politicas, liderazgo, departamento de RRHH)
facilitaban o impedian un balance trabajo y vida personal/familiar en las
trabajadoras de CPMGA.

En la segunda y quinta seccion las preguntas son cerradas y dan la las

alternativas de si o no.

En la tercera y cuarta seccién. Se pidi6 a las encuestadas que indicaran
para cada item la : a) La frecuecia, de ocurrencia de la afirmacion en el
tiempo: varias veces al mes, varias veces a la semana, todos los dias o

nunca b) El nivel de Importancia o Malestar de la respuesta en la frecuencia.

La fiabilidad del cuestionario se basa en un estudio similar al presente,
en el cual se realiz6 entrevistas con una muestra aleatoria estratificada de
1734 personas en Espafia, 2312 en Gran Bretafia, 1353 en Finlandia, 1903,
en Francia, 1474 en Noruega, y 1092 en Portugal. El coeficiente Alfa de
Cronbach obtenido fue de 0,73. Esta escala mostré por lo tanto una buena
fiabilidad y una validez del 0, 66 considerada como acceptable (Jowell, R.;
Brook,L.; citados en Crompton, R. 2007).

4.2 Prueba proyectiva. El Reloj BTF (Elaboracion Propia)

Con la intencibn de hacer una comparacion para el analisis de la
dimensién Satisfaccion BTF con el Cuestionario BTF, se propone una nueva
herramienta diagnostica de base proyectiva, que evalla las percepciones y
necesidades intrinsecas acerca de la satisfacciéon del Balance Trabajo y

Familia en las trabajadoras del CPMGA.
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Aunque en sus origenes estas técnicas fueron creadas dentro del marco
de la corriente psicoanalitica, las técnicas proyectivas son herramientas muy
Utiles para el diagnéstico en psicologia clinica, pero ahora su nivel de
alcance va a la psicologia laboral, son altamente sensibles vy
multidiencionales porque recaba informacion sobre la dinAmica de la persona

Yy SuUS procesos internos.

Se pidi6 a las participantes que dibujaran en una hoja de papel bond
tamafo carta un Reloj que representara su Balance Trabajo Familia.

La consigna es la siguiente:

“Dibuja un reloj que represente tu balance entre el Trabajo, Familia y/o

vida personal”
4.2.1 Base tedrica de los proyectivos

Las expresiones pictéricas y graficas han constituido una forma de
comunicacién del ser humano, al ser suceptible a analizarse se utilizaron
como pruebas de evaluacion de las personas conocidas como Pruebas

Proyectivas.

A diferencia del material que se utilizan en las Técnicas Psicométricas,
las Pruebas proyectivas tienen la particularidad de operar a partir de un
estimulo cuya principal caracteristica es la ambigiedad e inestructuracion.
Promueven respuestas que se caracterizan por su amplia libertad y que dan
cuenta de manifestaciones del psiquismo tanto conscientes como
inconscientes ya que es posible acceder a fantasias, deseos, ansiedades,

conflictos y defensas (Vels, 1997).
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Ya Freud (1895) vio la proyecciéon como un proceso perceptual general,
que funcionaria como un mecanismo expresivo. En la actualidad se
considera a la proyeccion, entre ella a la prueba gréafica proyectiva como una
creacion personal de recreacion simbdlica del mundo interno. Los dibujos
proporcionan un medio excelente para explorar el mundo interior, porque
representan un modo de expresion tan importante como la palabra. Cuando
la persona crea en su dibujo es como un mensaje a descifrar (Figueroa,
1991).

El dibujo es el comportamiento desplegado sobre el papel que informa
acerca del nivel intelectual, la vida afectiva y la percepcion que la persona
tiene del mundo que lo rodea, en nuestra investigacion la esfera familiar y
laboral. Ann Cambier (1990) aflade que el dibujo es un objeto particular
porque puede dar testimonio de una persona, aun Sin sSu presencia Yy
considera que su significacion no puede escapar a la influencia social, es
decir, al contexto historico-cultural en que realiza (Esquivel, Heredia y Lucio
1999).

Alvarez, (2003) explicé que las pautas formales conforman la estructura
base de la personalidad y realidad psiquica de aquel cuyas técnicas
proyectivas se analizan, estas son: el simbolismo espacial, el tamafio o

dimension del dibujo, el trazo y la presién del mismo.

El simbolismo espacial se refiere a la interpretacion que se da al dibujo,
segun la ubicacion escogida para realitzar el mismo en la hoja de papel La

forma de andlisis que se utiliza es la division de la hoja en 2 zonas:
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ZOMNA A ZOMNA B

Fig. N° 15 Simbolismo espacial de la hoja

La hoja simboliza el medio ambiente, el espacio vital que rodea a la
persona, el lugar en donde interactla y vuelca su individualidad, y el lugar del

cual la persona recibe influencias positivas y negativas.

Como se puede observar en la Figura N° 15 La zona A (lzquierda)
simboliza lo histérico de la persona lo familiar. La zona B (Derecha) es
denominada de contacto social y laboral, de avance hacia el futuro.

La presion del trazo es la huella o inscripcion que deja el lapiz sobre la
hoja, tiene un simbolismo de mayor o menor tensidn psiquica segun la

anchura, rigidez, coloracion que se muestre.

El tamafio es la pauta formal que evalla la superficie ocupada por el
dibujo en relacion a la hoja. El tamafio se lo relaciona estrechamente con un
mundo emocional saludable o afectado, se infiere niveles de emotividad,
autoestima, necesidades afectivas, de reconocimiento o demandas respecto

al ambiente.

Se han realizado varios estudios sobre pruebas graficas buscando su
confiabilidad y validez, Goodenough, uno de los pioneros en este campo,

midid la inteligencia con el dibujo de la persona, encontrando una
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confiabilidad promedio de 0,77, calculada segun el método de la division o
particion del test, en dos mitades, empleando la férmula de Spearman-
Brown. En cuanto a su validez encontré una correlacion alta por la progresion
de los items de edad mental, con la de otra prueba psicotécnica denomina

Stanford-Binet cuyo resultado fue de r=0,691 (Goodenoug, 1964).

Otra prueba grafica denominada Bender, incluye indicadores emocionales
de interpretacion, fue realizada por Koppitz (1975). Con muestras de 19 a
193 individuos desde jardin de nifios hasta sexto grado de primaria, la
confiabilidad del test-retest de la puntuacién total del sistema de calificacién
del desarrollo van desde 0,65 a 0,90, lo que apoyaba a tomar decisiones
diagnésticas. La validez del sistema de calificacion de desarrollo depende de
la manera en que se utilice la prueba, por lo que se considera diversos tipos
de validez (Sattler, 1996).

5. Resultados
5.1 Satisfaccién BTF

Los resultados de la Satisfaccion BTF se analizaron de manera

cuantitativa y cualitativa.

5.1.1 Resultados de Satisfaccién BTF Cuantitativo
(Cuestionario BTF)

De acuerdo a los datos observados se obtiene lo siguiente:
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a) Satisfaccion BTF

SATISFACCION
ENTRE BALANCE TRABAJO Y FAMILIA

H NOESTA
SATISFECHA

H SIESTA
SATISFECHA

Fig. N° 16 Satisfaccién entre Balance Trabajo y Familia

La Figura N° 16, muestra que el 36% de las mujeres trabajadoras del
CPMGA esté satisfecha con el Balance Trabajo-Familia, y un 64% afirmoé no
estar satisfecha con este balance.

b) Satisfacciéon o Insatisfaccion segun

Conformacién Familiar

CONFORMACION DE FAMILIA

B CON CONYUGE Y CON
HUOS

m SIN CONYUGE Y CON
HUOS

= CON CONYUGE Y SIN
HIJOS

m SIN CONYUGE Y SIN
HUOS

Fig. N° 17 Conformacion de la familia

En el tipo de conformacion de familia del CPMGA, influye en la
satisfaccion. Primero se partira de la descripcion Figura N° 17 para luego
pasar al analisis de la Tabla N° 4. El nimero de las mujeres con hijos y
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conyuge es similar al de mujeres jefa de hogar con hijos. También existe un

23% de mujeres que tienen conyuge pero no hijos y el porcentaje menor de

9% representan a las mujeres que no tienen hijos pero si conyuge. La

variable con hijos mostré tener un mayor porcentaje de insatisfaccion como

se puede observar en la tabla No. 4.

CONFORMACION FAMILIAR SATISFACUON BIF

| NOD
Con canyuge, con hijos ylu otros dependientes 30 77%| 6923%
Sin conyuge, con hijos y/u otros dependientes 33,33%| 66,67%
Con conyuge, sin hijos y/u otros dependientes 66, 67%| 3333%
Sin caonyuge, sin hijos y/u otros dependientes H,00%( 2500%

Tabla N° 4 Conformacion Familiar y Satisfaccion BTF

La tabla No. 4 se observa también que las mujeres que tienen cényuge,

hijos y/u otros dependientes mostraron tener el mayor porcentaje de

insatisfaccion BTF, seguidas por las mujeres que no tienen cdényuge pero si

tienen hijos y/u otros dependientes (conocidas también como familias

monoparentales con mujeres jefe de hogar). Las que demostraron tener

mayor Satisfaccion Laboral Familiar fueron las mujeres sin conyuge y sin

hijos y/u otros dependientes seguidas de las que si tienen conyuge pero no

tienen dependientes.
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c) Numero de Hijos y Satisfaccion BTF

Fig. N° 18 Correlacion entre Satisfaccién BTF y NUumero de hijos
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En la Figura N° 18 se representa una tendencia decreciente de la

Satisfaccion BTF al tener un mayor nimero de hijos. Todas las mujeres que

tienen 3 y 2 hijos contestaron “no” al item de Satisfaccion BTF, 3 de 6 que

tenian 1 hijo dieron la misma respuesta.

El coeficiente de correlacion entre de Satisfaccion BTF y Numero de

Hijos es de r= 0,62 significando esta una correlacién positiva entre estas 2

variables.

d)

Satisfaccion BTF segun el cargo desempefiado
SATISFACCION
CARGO BTE
Sl NO
Ejecutivo 0% 100%
Técnico 28% 71%
Operativo 60% 40%

Tabla N° 5 Satisfaccién BTF segin el cargo desempefiado
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La Tabla N° 5 muestra que a nivel ejecutivo no existe una Satisfaccion de
BTF, con un alto porcentaje del 71%

desempefian cargos técnicos, por el contrario las mujeres que ejercen tareas

es seguido por las mujeres que

operativas mencionan en un 60% que si estan satisfechas con su BTF.

e) Satisfaccion BTF y sus indicadores Fisicos y

Emocionales

Frecuencia Malestar
Munca | Varias | Varias | Todos | No me | Me Me Es
veces | vecesa | los malesta | molesta | molesta | intolerable
al Iz dias poco bastante
mes SEMmana
27% | 45% 27% 0% 27% 36% 36% 0%

Tabla N° 6 He tenido problemas fisicos y/o emocionales por la
recarga de trabajo en estos ultimos 6 meses

En la Tabla N° 6 el 45% de las mujeres del CPMGA ha mencionado
varias veces al mes problemas fisicos y/o emocionales por la recarga de
trabajo en los ultimos 6 meses, 27% varias veces a la semana y esto puede

molestar desde poco a bastantes con un 36% para ambas eleccién de

respuesta.
Frecuencia Malestar
Munca | Varias Varias Todos Mo me e Me Es
veres | vecesa los molesta | molesta | molesta | intolerable
al mes la dias poCo bastante
SErmana
32% 18% 32% 18% 32% 27% 41% 0%

Tabla N° 7 Estoy tan fisica y/o emocionalmente agotada que cuando
llego a casa del trabajo me cuesta atender a mi familia.
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El 32% de las trabajadoras del CPMGA mencionan que varias veces a la
semana se encuentra fisica y/o emocionalmente agotadas y cuando llegan a
casa del trabajo les cuesta atender a su familia, un 18% afirma que este
agotamiento esta presente todos los dias y un porcentaje igual varias veces
al mes. Al 41% les molesta bastante y poco al 27%. Sin embargo existe un

32% que opina lo contrario (Ver Tabla N° 7).

Frecuencia Malestar

Munca | Varias | Varias Todos | Mo me Me Me Es
veces | vecesa | los mlesta | molesta | molesta | intolerable
al la dias poco bastante

mes Semana

73% | 23% 0% 0% 63% 5% 27% 0%

Tabla N° 8 La tensién y ansiedad derivada de mi vida familiar
disminuye mi capacidad para hacer mi trabajo

Como se observa en la Tabla N° 8, un 73% respondi6 que la tensién o
ansiedad que podrian experimentar ante la vida familiar no disminuye su
capacidad para hacer el trabajo. El 23% de las mujeres del CPMGA percibio
que su tension y ansiedad derivada de la vida familiar disminuy6 su
capacidad para hacer su trabajo en un 23% del total. La molesta ocasionada
se expreso en bastante en un 27%.

5.1.2 Resultados cualitativos de Satisfaccién BTF.

(Segun la técnica proyectiva del Reloj BTF)

Existe una clara tendencia en la percepcion de 11 de las participantes de
no estar satisfecha con su balance trabajo familia, expresado en su dibujo y/o

en sus comentarios al realizar el mismo (Ver Anexo 2).

A continuaciéon se analizaran estos resultados en base a indicadores.
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a) Sobrecarga en el horario

La figura 19 muestra el dibujo de una persona que realiza una
“situaciéon ideal” (lado derecho) y una situacion que se denomina “rutina
obligada” (lado izquierdo). En la ideal existe particion de trabajo con pausas y
actividades familiares/personales. En el escenario de rutina obligada se
menciona el trabajo en 5 oportunidades de las 7, y los otros 2 momentos son
el almuerzo y una pausa de llamadas, indicando una sobrecarga de horario

laboral (Ver también Proyectivo 1 en anexo 2).

Fig. N° 19 Proyectivo 1

En los proyectivos 2 y 3 Ver figura 19 (Ver también Anexo 2). Estas dos
personas dibujaron un reloj de arena y explicaron lo siguiente “Dibujo un reloj
de arena porque siento que el tiempo se me va y se diluye, no lo puedo
agarrar y €so no me permite tener una vida de trabajo y familia que quisiera”.
“Un reloj de arena que se queda suspendido a las 10:00 porgque quisiera que

esa hora durara mucho para alcanzar a hacer todo lo que tengo que realizar’.
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Fig. N° 20 Proyectivo 2y 3

Asimismo, un tema presente en las sesiones de los proyectivos fue el
deseo de incrementar el tiempo y horas de su dia para atender todas sus

demandas, a continuacion algunas de las frases mencionadas:
“Si existiesen mas horas dormiria un poco mas, estoy muy cansada”

“Podria disfrutar mas de mis hijos si existieran si los dias fueran mas

largos”
“Terminaria mis pendientes con mas tiempo”

‘Aumentaria las horas porque nunca termino las cosas, aunque me
esfuerce no me alcanza, me aflige un poco porque tengo también

responsabilidades en mi casa”
“Por la carga del trabajo aumentaria las horas”

Estas afirmaciones tienen una justificacion cuando observamos la Figura

N° 21 en la que existe una clara diferencia de las horas dedicadas al trabajo
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en relacion a la familia. En estas ultimas se contabilizé fines de semana y
horas familiares entre semana, sin tomar en cuenta las horas de suefio. El
promedio de horas trabajadas en la semana es de 46 y 31 dedicadas a la

familia.

m Horas semanales
dedicadas al
trabajo

W Horas semanales
dedicadas ala
familia

9
11 13 15 17 49 1

Fig. N° 21 Horas dedicadas al Trabajo y Familia

Asimismo, en la Figura N° 22 observamos que existe la percepcién que
un 32% del personal femenino trabaja entre 41 y un 45 horas, frente a un
27% que lo hace en las horas establecidas de 40. De 46 a 50, 51a 55 e

inclusive mas de 60 horas lo hacen con un 14%.

Horas dedicadas al trabajo

40%

30%

20%
o i
0%

26a3031A39 40 41a4546a5051a55 60a+

Horas dedicadas al trabajo

Porcentaje

Fig. N° 22 Horas dedicadas al Trabajo
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b) Repaso de los trazos
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Fig. N° 23 Proyectivo 4

En la figura 23 (Ver también proyectivo 4 en anexo 2), observamos la
realizacion de un reloj, donde el tiempo familiar/personal esta encerrado en
un pequefio vértice. Existe la percepcion de que el trabajo abarca una gran
cantidad de su tiempo y tiene que ajustar en un pequeio espacio a su familia
y actividades de fin de semana y su vida personal “Encierro acé lo mio, lo
demas es mi trabajo”. Este pequefo vértice esta reforzada con una tension
en el trazo, volviendo varias veces sobre el mismo tramo del trazo, cuya
inferencia psicologica estd asociada a una tensién animica y fisica, alto
monto de ansiedad y la presencia de lineas onduladas denotan cambios

emocionales (Vels, 1995).
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c) Contaminacion

Fig. N° 24 Proyectivo 5

En el proyectivo 5, ver figura 24, se observa el esfuerzo por dividir su
tiempo en dias laborales y fin de semana. Sobrecarga su reloj en el lado
izquierdo, en el que incluye aspectos laborales como familiares, dibuja una
base que dice familia. El reloj de la derecha representa el sabado y domingo
divide su tiempo entre el compartir con la familia, la atencién a sus hijas y sus
deberes domésticos. La persona hace una diferencia en el tamafio de los
dibujos, el de la derecha mas pequefio al de la izquierda, si bien hay una
representacion de numero de horas de la semana mayor a la del fin de
semana, la eleccibn de tamafio se asocia con control de estados

emocionales y permite detectar niveles de ansiedad (Xandrd, 2000).

Al remitirse al andlisis de las pautas formales y simbdélicas del significado

del dibujo, existe una inversion simbolismo, en el que un estimulo invade o
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se sobrepone al otro. Es asi que donde se esperaria el area de contacto a lo
social y laboral dibuja el fin de semana familiar, y donde se esperaria
aspectos de familiares sobrecarga de aspectos laborales, luego intenta una
compensacion al poner el nombre de familia en la base del dibujo (Koppitz;
citada en Xandro, 2000).

Oro caso similar es el de la figura No. 25, representada por el proyectivo
6, lo realiza una persona soltera y sin hijos. Trata de plasmar un equilibrio
entre sus tres esferas: Trabajo, estudio y familia. Su argumento es “hay que
administrar los recursos porque pueden generar aspectos positivos”. Este
intento conlleva también una contaminacion de esferas por la posicion que se
otorga al trabajo (izquierda) y familia (derecha), incluso la inversion de los

nameros 6 (arriba) y el 12 (abajo).

TRrRAGS,
B\
N

Fig. N° 25 Proyectivo 6

d) Macro y micrografia

El tamafo del dibujo de los dibujos ha sido ampliamente estudiado por

sus implicancias emocionales (Vels, 1997).
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Fig. N° 26 Proyectivos 7y 3

Una figura macrografica, es decir grade en relacion al espacio de la hoja,
como la expresada en la figura No 26 proyectivo 7, representa una necesidad
de reafirmar autovalia: al sentirse intimidada se responde con el deseo de
control del estimulo, el reloj BTF, trazandolo lo méas grande posible. Por el
contrario dibujos pequefios 0 micrografico como el que se observa en la
misma figura No 26 proyectivo 3, representa una tendencia a retraerse o

inhibirse ante el estimulo, producto de algun bloqueo emocional (Vels, 1997).
e) Necesidad de descanso y conexién con lavida personal

8 de los 22 proyectivos dibujan un reloj con una hora aproximada a las 12
del mediodia (Ver figura 26 proyectivo 7).

La persona que dibuja el proyectivo 7 dice al momento de realizar el dibujo:

“Esta es la hora donde normalmente me doy un descanso diario del trabajo’.

Este indicador pone de manifiesto una necesidad no solo de descanso
sino el de conexidn con su vida personal, poniendo una pausa a la actividad

laboral.
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f) Busqueda de equilibrio

5 de los proyectivos plasman un esfuerzo para poder equilibrar la esfera

laboral con la familiar/personal.

En el proyectivo 8 (ver figura 27) Existe un intento de separar el ambito
familiar de la laboral. Se observa un intento de division para que un area no
afecte a la otra. En primera instancia dibuja un reloj de arena y explica:
“‘Desearia que el tiempo pase lentamente el fin de semana para poder
disfrutar mas de mi familia”. En el segundo gréfico el de la derecha nos habla
de su dia de semana en el cual también desea contemplar un tiempo
personal. Asi como se presenta esta persona encontramos una separacion
de su espacio vital, relacionando al area izquierda de la hoja como la
personal y la derecha la laboral, en un intento de equilibrio de su espacio vital
saludable (Vels, 1995).
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Fig. N° 27 Proyectivo 8
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El proyectivo 8 si estaria respondiendo al simbolismo espacial de

ubicar la esfera personal a la izquierda y la laboral a la derecha.
5.2 Impacto del tiempo Laboral en el Familiar

Para poder medir el impacto negativo de la esfera Laborar a la Familiar
se transform6 todas las afirmaciones de esta area en negaciones, se

promedio los resultados y a estos se les otorgd niveles.

NINGUN BAJO MEDIO ALTO
0- 25 26 -50 51- 75 76-100

0 3 7 12

0% 13,64% 31,82% 54,55%

Tabla N° 9 Impacto de la esfera Laboral a la Familiar

Los resultados de la Tabla N° 9 muestran que las mujeres del CPMGA
consideran que el grado de impacto negativo del tiempo de la esfera laboral
a la familiar/personal es de alto con un 54,55 %, seguida de una percepcién

de un impacto medio del 31, 82%.

En preguntas especificas del cuestionario BTF se menciona lo siguiente:

Frecuencia Malestar
Munca Varias Variaz | Todos los | No me Me Me Es
vecesal | vecesa dias molesta | molesta | molesta [intolerable
mes la poco bastante
cemana
27% 32% 27% 14% 36% 41% 23% 0%

Tabla N° 10 EIl tiempo que debo dedicar a mi trabajo no me permite

participar en las actividades vy
domésticas en igual medida

responsabilidades
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En la Tabla N° 10 se observa que las entrevistadas afirman que el trabajo
si les aparta de las actividades familiares mas de lo que les gustaria, varias
veces al mes desde un 32% a un 27 % varias veces a la semana, también
existe un 27% que afirma que nunca lo hace. El porcentaje de malestar en

relacion a este item es de poco con un 41% en la percepcion mas alta.

+

Frecuencia Malestar

e Es
maolesta
bastante

Me
maolesta
poco

Munca Varias Varias | Todos los | No me

veces al VECEE 3 dias maolesta intolerable
mes la

semana
18%

36% 41% 5% 27% 36% 36% 0%

Tabla N° 11 Tengo que perderme actividades familiares debido a la
cantidad de tiempo que paso atendiendo mis responsabilidades
laborales

El 41 % de las mujeres afirmaron que se pierden actividades familiares
debido al a la cantidad de tiempo que atienden sus responsabilidades

laborales, y esto genera de poco a bastante malestar.

5.3 Impacto del tiempo Familiar en el Laboral

MNINGUMN BAJO MEDIO ALTO
0- 25 26 -50 51- 75 76 -100

] 63,64 36,36 ]

0% 72,73% 27,27% 0%

Tabla N° 12 Impacto de la esfera Familiar a la Laboral

En la Tabla N° 12 se muestra el impacto negativo del tiempo Familiar
sobre el Laboral, es considerado como bajo con un 72,73%, y solo un 27%
afirma que este impacto es medio. No se presentan percepciones sobre que

no exista ningln impacto o que este sea alto.
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En preguntas especificas del cuestionario BTF:

.
Frecuencia Malestar
Munca | Warias | Warias Todos | No me Ple Ple Es=s
weces | wecesa | los molesta | molesta | molesta intolerable
al la dias poco bastante
mes semana
a95% 5% 0% 0% 95% 5% 0% 0%

Tabla N° 13 Me pierdo actividades del trabajo debido a la cantidad de
tiempo que dedico a mis responsabilidades familiares

Las mujeres del CPMGA afirman con el 95% que no se pierden

actividades de trabajo por el tiempo dedicado a las responsabilidades
familiares (Ver Tabla N° 13).

Frecuencia Malestar
Munca Varias Varias Todos los Mo me Me Me Es
veces al veces a dias molesta molesta molesta | intolerable
mes la poco bastante
Semana
68% 9% 14% 9% 68% 18% 14% 0%

Tabla N° 14 El tiempo que paso con mi familia no me deja tiempo para
actividades del trabajo que podrian ser Gtiles para mi carrera
profesional

La Tabla N° 14 muestra que el 68% de las encuestadas mencionaron
que el tiempo que pasan con su familia nunca perjudica el tiempo de
actividades de trabajo, que podrian ser Utiles para su carrera profesional. Por
el contrario el 9% dijeron que varias veces al mes y el 14% varias veces a la

semana, con un grado de malestar entre 18% con poco y un 14% con
bastante molestia.
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5.4 Habilidades y Valores Laborales Afectan en lo Familiar

Frecuencia Importancia
Murnca | Warias | Warias Todos | Mo me Mle Ml Para rmi
weces | wecesa los importa | importa | importa es

al la dias poco bastante | prioritario
mes Semana

%5 27% %5 55% 5% %5 82% 5%

Tabla N° 15 Las habilidades que he desarrollado en mi trabajo me
ayudan con mi vida familiar

El 55 % de las mujeres CPMGA consideras que las habilidades que ha
desarrollado en su trabajo ayudan en su vida familiar, 9% varias veces a la

semana y un 27% varias meses al mes, frente a un 9% que considera que
nunca (Ver Tabla N° 15).

Frecuencia Importancia
Munca | Varias | Varias Todos | Mo me Me Me Para rni
veces | vecesa | los importa | importa | importa es
al la dias poco bastante | prioritario
mes semana
0% 23%% 27% 50% 5% 14%5 68% 14%

Tabla N° 16 Aplico los principios que se valoran en mi trabajo a
situaciones familiares

Las trabajadoras pueden aplicar los principios que se valoran en el
CPMGA a situaciones familiares desde todos los dias como lo mencionan la
mitad de las encuestadas, varias veces a la semana 27%, hasta varias veces

al mes un 23%. Asimismo, mencionas que es bastante importante para ellas
con un 68% (Ver Tabla N° 16).
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Frecuencia Importancia
Munca | Varias | Varias Todos | No me Me Me Para rmi
veces | vecesa |los importa | importa | importa | es
al la dias poCo bastante | prioritario
mes semana
18% 14% 32% 36% 18% 9% 73% 0%

Tabla N° 17 Lo que me hace ser eficiente en el trabajo me ayuda a ser mejor
hija/pareja/madre y/o esposa

La Tabla N° 17 muestra que las mujeres del CPMGA considerar en un
36% lo que les hace ser eficiente en el trabajo las ayuda a ser mejores
hijas/parejas/madres y/o esposas todos los dias, un 32% varias veces a la
semana y un 14% varias veces al mes, y esto es bastante importante,
mientras que el 18% afirma que nunca.

5.5 Habilidades y Valores Familiares afectan en lo Laboral

Frecuencia Importancia
Munca Varias Varias | Todos los| Mo me Me Me Para mi es
vecesal |vecesala dias importa | importa | importa | prioritario
mes semana poco bastante
5% 14% 41% 41% 0% 14% 59% 27%

Tabla N° 18 Las habilidades que desarrollo en mi familia me ayudan en mi trabajo

Las mujeres del CPMGA consideran que las habilidades desarrollada en
la familia si ayudan a la hora de realizar su trabajo, desde varias veces a la
semana con el 41% de las respuestas y un igual numero todos los dias,
existiendo un alto porcentaje 59% que consideran bastante importante e

inclusive un 27 % que es prioritario para ellas (Ver Tabla N° 18).
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Frecuencia Importancia
Munca Varias Varias Todos los No me e Me Para mi es
veces al verces a dias impbrtﬂ importa importa | prioritario
mes la poco bastante
Semana
5% 14% 27% 55% 0% 14% 36% 50%

Tabla N° 19 Los valores que aprendo a través de mis experiencias familiares
me ayudan a la hora de cumplir mis responsabilidades laborales

Més de la mitad de las mujeres del CPMGA consideran que los valores
gue aprenden a través de sus experiencias familiares, si ayudan a la hora de
cumplir responsabilidades laborales todos los dias, un 27% varias veces a la
semana y el 50% de todas las encuestadas mencionan que esto es

prioritarios para ellas (Ver Tabla N° 19) .

5.6 Condiciones Organizacionales afectan al BTF

éExisten politicas institucionales que
faciliten el banlance trabajo familia?

Fig. N° 28 Politicas BTF

En la Figura N° 28 se representa que el 59% de las trabajadoras del
CMPGA consideran que no existen politicas institucionales que faciliten el

BTF, frente a un 41% que considera que si existen.
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¢En CPMGA se espera que los empleados se
lleven trabajo a casa?

Fig. N° 29 Empleados llevan trabajo a casa

El 77% de las trabajadoras considera que en el CMPGA no espera que
los empleados lleven trabajo a casa y solo un 23% piensa lo contrario (Ver
Figura N° 29).

Se juzga como menos comprometido con la organizacion a
quien se benefica de un permiso por causa familiar

Fig. N° 30 Menos comprometido con la organizacion

El 77% de las encuestadas afirma que en el CMPGA no se considera
menos comprometido a quien se beneficia de un permiso por causa familiar,

frente a un 23% que piensa que si (Ver Figura N° 30).
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Las decisiones del Departamento de RRHH tienen
en cuenta la situaicon familiar/personal

Fig. N° 31 Decisiones del Departamento de RRHH

Como se muestra en la Figura N° 31, las opiniones estan divididas
cuando se pregunta si las decisiones del departamento de RRHH toma en

cuenta la situacion familiar o personal con un si el 55% y un no el 45%.

En general los directivos son comprensivos cuando los
trabajadores dan prioridad a su familia

Fig. N° 32 Directivos comprensivos

A la pregunta si los directivos son comprensivo cuando los trabajadores
dan prioridad a su familia, las trabajadoras opinan que si lo hacen con un
64% y que no con un 36% (Ver Figura N° 32).
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La mayoria de las/los lideres en el CPMGA
ejemplo de conducta balance trabajo famila

Fig. N° 33 Lideres ejemplo de conducta BTF

Las trabajadoras del CPMGA consideran con un 73% que las/los lideres
del CMPGA no son ejemplo de conducta BTF y solo el 27 considera que si lo
son (Ver Figura N° 33).

En el capitulo Marco Propositivo, se plantea una revisibn de estas
condiciones organizacionales BTF traducidas en un analisis sistémico

organizacional para el desarrollo de la propuesta.
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CAPITULO 4
MARCO PROPOSITIVO

PLAN DE INTERVENCION

1. Enfoque Teorico del plan

A partir de los modelos estudiados en el Marco Tedrico, en este capitulo
se plantea una propuesta de modelo Balance Trabajo Familia para el
CPMGA y que servira de referente en la aplicacién del Plan de Intervencion
(Ver Figura N° 34).

BALANCE
i TRABAJO-FAMILIA i

ESFERA FAMILIAR ESFERA LABORAL

Cruzadores
Guardianes

positivo de
los valores y
habilidades

Lideres
Referente
Gestionen
Politica

BTF

Negociadora
Fidelizada

COMITE BALANCE TRABAJO-FAMILIA

Impacto
positivo de
los valores y
habilidades
familiares en
el trabajo

Frontera permeable y flexible Esfera laboral basado en el Modelo de Liderazgo de

Mariella Suarez 2009.

Fig. N° 34 Propuesta de Modelo Balance Trabajo — Familia

Fuente: Elaboracién propia
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Es un modelo de gestion que permite sistematizar una estrategia
corporativa de la direccidbn de personas, en concreto en lo que respecta al

Balance de la vida personal y profesional.

El enfoque del modelo Balance Trabajo-Familia esta basado en el
modelo de la Frontera planteado por Clark (2000) porque busca el bienestar

y calidad de vida tanto laboral como familiar.

Esta propuesta se la plantea en un entorno sistémico, porque tanto la
esfera personal y familiar logran influirse mutuamente enriqueciéndose una a
la otra. Esta interaccibn se da gracias a la puesta en accion de
competencias, habilidades y también valores otorgados en un escenario

hacia el otro, o la combinacion de ambos logrando generar una sinergia.

Esta combinacion interactiva tanto de la esfera laboral como la personal,
evitan caer en la denominada segmentaciéon y su efecto nocivo del fracaso
en un ambito en contraposicion del éxito del otro. (Ver modelo de

segmentacion).

Asi como plantea Clark (2000), en el modelo Balance Trabajo-Familia,
encontramos 2 componentes dominios y fronteras: a) Los dominios,
referidos a la esfera personal y laboral, concebido como los patrones de
pensamiento y comportamientos con los que se manejan en cada uno de
ellos. b) Las fronteras entre los dominios marcados por los horarios,

espacios fisicos y condiciones psicoldgicas.

En la esfera laboral se plantea 3 niveles de impacto de intervencion: la
persona, los lideres y la Organizacion, y estos a su vez a la esfera personal

esperando que se genere esta sinergia por su interrelacion.
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Se propone la creacion de un Comité de Balance Trabajo-Familia
conformado por representantes del personal y lideres. El fin de este comité
es el de asumir roles de guardianes y cruzadores de fronteras como lo
menciona Clark. Un Cruzador que basado en la politica de Balance Trabajo
Familia y apoyado en una Cultura favorable, pueda facilitar e impulsar la
conciliacion entre la esfera laboral y personal. Un segundo rol de guardian,
definiendo limites de cuidado del balance entre los dos dominios, evitando

gue se den excesos que generan un efecto contrario: “el desbalance”.

Gracias al comité la organizacion asume una responsabilidad con su
trabajador y su entorno familiar, dandole importancia a la persona. Este
comité se constituira como la “voz del trabajador”, que permite conocer y
evaluar las necesidades y expectativas de los colaboradores en materia de
balance trabajo y familia, asi como el grado de utilizacién y satisfaccion de

las préacticas del valor BTF.

Asimismo, la persona es concebida como un actor proactivo, puesto que
puede negociar y comunicar necesidades al comité para encontrar el balance
entre sus 2 esferas. Al mismo tiempo se espera un compromiso otorgado por

la sensibilizacién y conocimiento de lo que implica una cultura de BTF.

Cada persona es la que tiene que negociar su balance, y reflexionar el
como poder armonizar estos dos ambitos aprovechando la flexibilidad que le
otorga los cruzadores de fronteras de la organizacion, puesto que el &mbito

familiar y/o personal son muy propios de cada uno.

Al trabajar en una Cultura Organizacional favorable al Balance Trabajo

Familia, se intenta provocar la mencionada sinergia contrarrestando el
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fendbmeno de contaminacién negativa de una esfera a la otra, como nos

sefala el modelo de contaminacion (Ver modelo de contaminacion, pag.19).

Tomando el modelo de Congruencia, (Ver modelo de congruencia pag.
21), la introducciéon del valor Balance Trabajo-Familia asumird el rol de
variable compartida en las dos esferas, haciendo congruentes patrones de
comportamiento en esta linea para ambos dominios, sabiendo que es la
misma persona la que transita entre estas dos esferas, y esperando que este
valor institucional sea asumido también por la familia apoyando asi a la

generacion de la esperada sinergia.

Un liderazgo que apoye el balance Trabajo-Familia requiere del
conocimiento de la cultura de la organizaciéon a este respecto, también de las
necesidades, expectativas y motivaciones de las personas que forman parte

de esta.

Los lideres deben gestionar la cultura de Balance Trabajo-Familia, este
compromiso no debe ser una mera declaraciébn de intenciones, sino que
debe hacerse explicito a través de diversos medios (comunicaciones
externas, internas, documentos de la organizacion) y especialmente en su

comportamiento ejemplarizante.

La direccion deberd aportar los recursos necesarios para lograr, de
manera efectiva, el cumplimiento de este valor, designando los responsables
del comité de Balance Trabajo-Familia declarando su apoyo formalmente y
definiendo las funciones, responsabilidades y limites de la misma. Asi mismo,
deberan establecerse los cauces que permitan la participacion activa de los
trabajadores en la cultura de BTF (capacitaciones, grupos de trabajo, grupos
de mejora).
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El papel de RRHH es primordial en este modelo, puesto que en esta area
recae la responsabilidad de trabajar con y en pro de las personas, y si esta
alineada al valor de BTF, podré aplicar su politica, y las decisiones del area
consideraran la situacién laboral como la personal y/o familiar de las y los

trabajadores.

Asimismo, para que las acciones de la intervencion se consoliden a largo
plazo, el CPMGA por medio de la persona responsable de RRHH debera
considerar introducir el valor BTF en los diferentes Sistemas de RRHH;
desde el proceso de seleccion buscando personal alienado con el valor de
balance, en la induccion explicitandolo en el contrato psicolégico, en los
sistemas de mantenimiento como son los de disefio valoracién de cargos,

evaluacion de desempefio y planes de carrera.

Este modelo de cultura organizacional de Balance Trabajo y Familia da la
oportunidad al capital humano de CPMGA tener una vida personal mas
armonica e integrada, en consecuencia al mismo CPMGA contar con

personal mas comprometido y productivo.
2. Andlisis Sistémico Organizacional para el desarrollo del plan

En base a los resultados obtenidos de las condiciones organizaciones y
el modelo de las cuatro perspectivas propuesto de Lee Bolman y Terrence
Deel (1985), se presenta un Analisis Sistémico Organizacional BT para

desarrollar el plan BTF (Ver Figura N° 35).

En la Perspectiva estructural, se prioriza la autoridad formal, la duracion

de los procesos.
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En la Perspectiva de Recursos Humanos, el apoyo BTF tanto en sus

decisiones como en sus diferentes sistemas.

En la Perspectiva politica, se considera la existencia o no de politicas

que apoyen el BTF.

En la dltima, Perspectiva la simbdlica, se indica un espacio otorgado a
las creencias, valores, ritos, simbolos altamente significativos que tienen un

amplio impacto en el BTF.
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CAUSA

ANALISIS SISTEMICO ORGANIZACIONAL BTF

PROCESOS

Cultura Organizacional que carece de un enfoque BTF

* No es bien visto llevar
trabajo a casa

* No se juzga como
menos comprometido a
quien se beneficia o se
da permiso por causa
familiar

*Los directivos
generalmente son
comprensivos cuando los
empleados dan prioridad
a su familia pero no son
modelos BTF

* Cargos de mayor
responsabilidad tienen
menos posibilidad de BTF

* Existe la percepcién de
que el tiempo nunca es
suficiente para terminar
objetivos del trabajo

oco=xm>z2

Marco Estructural

ORGANIZACION

CMPGA

Marco Politico

ocno=xm>2

IIT>X=

—rowz—w

« Si bien existen algunas politicas
que intentan facilitar el BTF, estan

no son reconocidas bajo esta
perspectiva .

*En los Sistemas de RRHH desarrollo y
capacitacion , seleccién, induccion,
evaluaciéon de desempefio,
evaluacién de potencial , planes de
carrera, disefio y evaluacion de
cargos no se encuentra una
competencia relacionada con el BTF

*Las decisiones del departamento del
persona no siempre tiene en cuenta
la situacion familiar/personal

Fig. N° 35 Analisis Sistémico Organizacional

+J 33 33 3 3

EFECTO

Dificultad para encontrar un BTF
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3. Fases del Plan de Intervencién

El plan contempla dos fases, la primera referida a la facilitacion de una
Politica de Balance y Trabajo-Familia y la segunda al trabajo en el desarrollo

de una Cultura Favorable al Balance Trabajo-Familia (Ver Figura N° 36)

LIDERAZGO
APRENDIZAJE
PARA LA
ACCION

EVENTOS DE APRENDIZAJE BTF

419 9|qeroae4 einynd eun eEH

E

FAMILIAR

DIA

SENSTETITZACTON
BT
‘GESTION DE TIEMPO
‘MANEJO DEL ESTRES

Facilitacién de la politica

BTF

Primera fase:

SUSTENTO TEORICO: MODELO DE LA PROPUESTA

Fig. N° 36 Fases del Plan de Intervencion

3.1 Facilitacion al desarrollo de la Politica Balance
Trabajo-Familia

En general las politicas son directrices para la toma de decisiones. Las
politicas son como la personalidad de la organizacion, el tono y el lenguaje
utilizados para los enunciados de las mismas que seran percibidos como una
politica de la actitud de la administracion hacia los empleados. Ademas, las
politicas de RRHH en general definen las conductas que la compafiia espera

de los colaboradores.

:asej epunSas
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La investigacion realizada respecto de politicas organizacionales para
fomentar el equilibrio entre trabajo y familia, muestra, en general una relacién
positiva tanto en la conciliacion de las responsabilidades y laborales, como
un mejor desempefio de las empresas (Clark, 2000; Hawkins 2001; Anderson
2002). Medidas como la flexibilidad de horarios, servicios de asistencia en
labores domésticas, permisos laborales y, en general, beneficios
organizacionales, han mostrado un incremento en los niveles de bienestar y

satisfaccion en los trabajadores.

Poelmans y Caliguri (pag. 32, 2008) indican lo siguiente en relacion al
desarrollo de politicas de balance trabajo y familia: “Cuando se disefian
adecuadamente, unas practicas efectivas que equilibren el trabajo con la vida
personal pueden incrementar la productividad y éxito de las empresas al
mismo tiempo que favorecen el compromiso de los empleados y su
satisfaccion personal. Estas practicas no son tan solo algo correcto que hay
qgue hacer por los empleados, es algo correcto que hay que hacer por la

rentabilidad de la organizacion.

Flexibilidad —
-7
—

Fig. N° 37 Politica de Balance Trabajo Familia

(

a. Objetivo: Lograr que el grupo gerencial con el comité establezcan el

desarrollo de una politica de Balance trabajo familia.
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b.

Procedimiento

Explicacion de las diferentes practicas de Balance Trabajo-Familia més
utilizadas

Andlisis de la politica Balance Trabajo y Familia

Identificacion de la politica a medida del CPMGA

Formulacion de la politica

Aprobacion de la politica

Socializacion con los actores de decision

Método:

Sesiones de grupo taller 4 horas cada una

A. Explicacion de las diferentes practicas de BTF més utilizadas

En el ambito organizacional

PRACTICAS

DE BALANCE
e -
1. Flexibilidad de 4 5. Ayudas/servicios
tiempo de trabajo que favorecen el
balance
2. Horarios que 4. Politicas de
favorecen al balance permisos/excedencia
3. Flexibilidad en el lugar de
trabajo

Fig. N° 38 Practicas Generales en BTF

Flexibilidad de tiempo de trabajo (Flexihorario). Este ambito recoge

una serie de practicas que permiten que la persona pueda cumplir con sus
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tareas laborales con un grado alto de flexibilidad de horarios, turnos o
calendario, de manera que disponga de mas margen para poder organizar
los tiempos que asigna a sus vidas laboral y personal. El primer caso —
Flexibilidad de horarios- conocido también por el nombre de flexihorario,
supone que el trabajador puede desempeiar su trabajo con la mayor
flexibilidad horaria posible, normalmente bajo ciertos limites, como el tener
gue cumplir con una serie de horas semanales, o el derivado de que hay una
serie de horas centrales del dia en que tienen que estar todos los
trabajadores en la empresa. Entre las practicas de horarios podrian destacar
la flexibilidad de horario de entrada y salida (suponer de un margen de
tiempo de media a una hora, para entrar/salir del trabajo); que esté
contemplado en que éste contemplado el que se pueda abandonar el lugar
de trabajo por una emergencia familiar; o la existencia de bolsas de horas de
trabajo. También constituye practicas de trabajar a tiempo parcial o de utilizar
un puesto de trabajo compartido. Entre las practicas que comportan
flexibilidad de calendario estan las de flexibilidad en la distribucién de las
vacaciones y en el uso de dias de permiso.

Cabe mencionar aqui que el margen para aplicar practicas de
flexibilidad en el tiempo de trabajo ser4d mayor en la medida en la que la

organizacién se prime el trabajo por objetivos frente a la presencia fisica.

Horarios que favorecen el balance. El punto anterior aborda el tema
de flexibilidad horaria. Dicha flexibilidad se aplicaria sobre un marco de
referencia de horario, que no seria otro que la estructura de horarios
existentes en la organizacion. Ahora bien, estos horarios pueden ser, a su
vez, de los que favorecen la conciliacion o no. Por ejemplo, algunas practicas
favorables que se pueden estar extendiendo en los ultimos afios son las de

no poner reuniones a Ultima hora de la tarde, o hacer no laborales los viernes
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en la tarde, trabajar horario continuo los viernes o “crear el plan de luces

apagadas’.

Flexibilidad en el lugar de trabajo. Significa que no sea necesario
realizar todo el trabajo en un determinado lugar fisico. El avance de las
tecnologias de la informacion y la tendencia a dar mas importancia al trabajo
por objetivos proporcionan un margen cada vez mayor para ello, si bien ese
margen depende mucho, nuevamente, del tipo de ocupacion que se
desempefia. Dentro de este ambito se pueden distinguir dos practicas: la
primera, el uso de video conferencias, la cuales permiten realizar reuniones
de trabajo sin necesidad de viajar por razones de trabajo, aparte de abaratar
los costes de la organizacién, facilita que el trabajador pueda conciliar. La
segunda es el teletrabajo, que permite que el trabajador pueda cumplir con
su jornada laboral de manera no presencial, desde su casa, con un
ordenador y una conexidon a internet que la organizacion pone a su

disposicion.

Permisos/excedencias. Se incluyen todas las practicas que tienen por
objetivo dar facilidades a los trabajadores/ras que tienen que abandonar
temporalmente el trabajo para atender a familiares pendientes. Una
diferencia entre estas practicas y las anteriores es que éstas suponen un
coste mayor para la empresa, tanto organizativo como monetario. Por ello, no
es casualidad que este tipo de practicas estén mas extendidas en
organizaciones o entre grupos de trabajadores, en donde las condiciones de
trabajo son relativamente buenas, la estabilidad en el empleo es ala, y donde
la empresa esta particularmente interesada en retener el talento. Ejemplos
de practicas de ese tipo serian permisos de maternidad/paternidad

retribuidos superiores a los que establece la ley, permiso de lactancia mas
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alld de lo que establece la ley, facilidades para tomarse excedencia para el
cuidado de personas dependientes el mantenimiento de las ventajas

laborales después de un permiso o excedencia largo, etc.

Ayudas/servicios que favorecen al Balance Trabajo y Familia.
Aqui se englobarian todas las practicas mediante las cuales las empresas
ofrecen servicios de apoyo a los trabajadores con responsabilidades
familiares, facilitdndoles la provision (directa o a través de otras empresas)
de determinados servicios de cuidados familiares o dependientes o
proporcionandoles informacion y asesoramiento sobre dichos servicios. Al
igual que las politicas de permisos/excedencias, estas suponen un coste
relevante para la organizacion, y por ello se dan mas alli donde las
condiciones de empleo son relativamente buenas y estables. Entre estas
practicas cabe destacar: ayudas monetarias por el nacimiento de un hijo/a
para el pago de servicio de cuidados a personas dependientes, para familias
numerosas; guarderia o0 guarderias concertadas; y servicios de
asesoramiento personal y familiar, informacién sobre guarderias cercanas al

centro de trabajo, sobre centros de personas mayores o discapacitados.
B. Analisis de la politica Balance Trabajo y Familia

Para el andlisis de la politica se toma el modelo propuesto por Mark
Moore (1995), quien lo desarroll6 para el disefio y elaboracion de politicas
publicas que en la presente propuesta sera transferido al desarrollo de
politica de Balance Trabajo-Familia. Este modelo esta basado en tres

vértices (Ver Figura N° 39).
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Dimension Sustantiva

Dimension Operativa Dimension Politica

Fig. N° 39 Tridngulo Estratégico de Moore

Fuente: Moore, 1995

El primer vértice denominado de la dimension sustantiva, busca la
fundamentar del propdésito de la politica, si esta generara valor agregado a la
organizacion y si responde a una necesidad global de la misma.

El introducir una politica de BTF conlleva beneficios para la organizacion.
Entre los aspectos positivos ser una Organizacion BTF puede mejorar la
calidad de productividad del personal, desarrollar talento, reducir los costos
de reclutamiento y formacion, disminuir el estrés entre los empleados, reducir
el ausentismo (fisico: horas fuera de oficina y/o emocional: una presencia
ficticia y poco productiva en oficina), favorece la lealtad de los trabajador y
mejora la imagen “responsable con sus trabajadores” de la Organizacion.
Shilfey (2003).

Aryee, Srivans y Tan (2005) reportan una relacion positiva al examinar la
influencia del equilibrio trabajo-familia sobre la satisfaccion laboral vy
compromiso organizacional. Asi como se observa en los resultados del
diagnéstico existe la percepcion en el personal del CPMGA de una
insatisfaccion balance trabajo familia, pudiendo la politica BTF responder a

esta necesidad.
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El beneficio no solo es para la organizacion, también lo es para la familia
porque se le otorga al trabajador una ventaja intangible; mas tiempo y
espacio para desarrollarse en sus roles en la familia: esposa/o, madre/padre,
hija/hijo. Si abandonase la organizacion perderia este tipo de ventajas que no
tienen otras, en este caso no tanto por salarios mas altos, sino por ofrecerle
condiciones de trabajo atractivas. Y este razonamiento no solo vale para
fidelizar al personal que ya se encuentra trabajando sino para la atraccion de

talento en el mercado.

El segundo vértice el de la dimensién politica, referido al de la
legitimidad y apoyo que pueda tener esta politica para implementarla en la
organizacién. Se realiza un mapeo politico y la posicidbn esperada de los

actores interesados. Ejemplo Ver Tabla No. 20.

e EIl directorio. Se parte del supuesto que se presentan 2 posiciones
diferentes de este actor. Una que desea mantener un disefio mas
tradicional que se lleva hasta hoy. Otra posicibn que apuesta por un
cambio de paradigma mas humanista y con procedimientos mas flexibles.

e La direccidon ejecutiva. Por la posicibn tomada en el diagnoéstico nos
refeririamos a una posicion favorable a aplicar una politica de balance
trabajo familia.

e Las gerencias. En el cuadro se parte del supuesto que 5 de las 3
gerencias estarian a favor de la politica (por parecerles coherentes con los
objetivos organizacionales) una posicion en contra (porque percibe que el
personal se puede distender de los resultados), y una tendencia a favor
(concediendo el beneficio de la duda puesto que desearia profundizar mas

en el tema para asegurar su posicion).
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e Responsable de RRHH. Se asume una posicion a favor de esta area

porque la politica por estar centrada en la persona, respondiendo a

necesidades tanto laborales como familiares.

e Responsables de otras areas. Con una posicion un tanto neutral,

esperando a futuro tomar una posicion

e Familias de los trabajadores del CMGA. A favor por ser después del

trabajador el mas beneficiado con la politica.

C. Decisién de la Politica acorde a las necesidades de CMPGA

SIMULACION DEL CUADRO BALANCE POLITICO

PROPUESTA DE
LA POLITICA
BALANCE
TRABAJO FAMILIA
PARA EL CPMGA

TENDENCIA
ACTORES A FAVOR USRI NEUTRALES | A ESTAR EN [EN CONTRA
FAVORABLE
CONTRA
Directorio 1 Sl
Directorio 2 Sl
Coordinadora de
Area 1 (3 personas Si
de 5)
Gerencia 2 (1 €—-1-—- g
persona de 5)
Gerencia 3 (1 S|
persona de 5)
Responsable de S|
RRHH
Responsables de
. Sl
Otras areas
Familias Sl

Tabla N° 20 Simulacién del Cuadro Balance Politico

Fuente: Peredo, 2009

CONCLUSION: Realizando un andlisis de la Tabla N° 20, en el Cuadro

Balance Politico el nimero de actores de 7, 4 de ellos plantean una posicién
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a favor, 2 en contra y una posicion con tendencia favorable, haciendo

concluir una gran probabilidad de éxito en la implementacion de la politica

El tercer vértice es el referida a la dimension operativa, se centra en las
capacidades de conocimiento técnico y medios de contratar capacidades

para poner en marcha la aplicacion de la politica.

e Destinar responsables para la creacion del Comité BTF

e Designacion del comité BTF

e Desarrollo de estrategias comunicacionales (Afiches, Intranet) para
transmitir el valor BTF en el CPMGA

e Se debe prever aspectos logisticos como son formularios de acuerdos

y negociaciones con los trabajadores.

3.2 Hacia una Cultura Favorable de Balance Trabajo Familia

LIDERAZGO
APRENDIZAIE
PARA LA
ACCION

EVENTOS DE APRENDIZAJE BTF
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Fig. N° 40 Areas de Intervencion
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a. Objetivo: Incentivar al desarrollo de una cultura favorable de Balance
trabajo Familia en las diferentes areas del CPMGA

b. Procedimiento

Se presentan 5 eventos de aprendizaje, segun la Tabla N° 21.
EVENTOS DE APRENDIZAJE

1 2 | 3 | 4 | 5
LIDERESAS/LIDERES TODO EL PERSONAL
Aprendizaje y Sensibilizacion Capamtﬁuon Capamtquon Evento Dia
desarrollo de la en Gestionde |en manejo .

. BTF : . de la familia
competencia BTF tiempo de Estrés
Tabla N° 21 Eventos de Aprendizaje
c. Método:
LIDERESAS/LIDERES TODO EL PERSONAL
6 Sesiones de 2 horas |Taller de 6 sesiones de |6 sesiones de |Evento de
c/u bajo la metodologia |Sensibilizacion |taller de 4 taller de 4 1ldia 8
de aprendizaje pro BTF 8 horas de |horas cada horas cada horas de
accion grupal taller una. Puede una. Puede taller
presentarse en |presentarse en

otras otras
modalidades, [modalidades,
de acuerdo a |de acuerdo a
lo que mas le |lo que mas le
convenga ala |[convengaala
organizacion. |organizacion

Tabla N° 22 Areas de Intervencién
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D. Eventos de un Aprendizaje Organizacional

Es el proceso mediante el cual los miembros de una organizacion se
forman en conocimientos, habilidades y actitudes para mejorar su
desempefio y lograr un impacto en el desarrollo organizacional.” Argyris
(1987)

En la propuesta se dan los siguientes 5 eventos:

Evento No 1: Aprendizaje pro accion dirigido a las/los lideresas y
lideres del CPMGA

Chinchilla (2006) afirma que uno de los criterios para promover acciones

y cultura BTF es contar con lideres comprometidos y alineados a la misma.

El grupo lideresas y lideres del CPMGA, es un grupo clave en el Modelo
BTF, a ellos se le otorga la funcion de gestion y asumir el rol de referentes

BTF para el resto del personal.

Para esto se utilizara un principio metodolégico denominado Aprendizaje
por la Accion. Mediante el cual se puede desarrollar competencias
profesionales en para distintos entornos. Es un aprendizaje integral mediante
la autoplanificacion grupal autorganizado, activo y orientado hacia un cierto
objetivo o proyecto (Lindemann 2011).

Matens, L. y Palomares, L 1996, proponen un concepto de competencia
gue retoma presente propuesta por la adaptabilidad al proceso de
Aprendizaje en Accion, donde se entendera como Competencia al conjunto
de capacidades que incluyen conocimientos, actitudes, habilidades y
destrezas, desarrolladas mediantes procesos de aprendizaje y que se

manifiestan en su desempefo en situaciones concretas de trabajo.
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Especificando la concepcion de la competencia misma del Balance Trabajo y

Familia, se partira de la siguiente definicion desarrollada en base al modelo
BTF:

Competencia Balance Trabajo Familia: Intencién de armonizar la esfera

personal y laboral en tiempos, espacios, y contexto, reconociendo que las personas

trabajan mejor cuando pueden alcanzar un equilibrio apropiado entre el trabajo y su

vida personal/familiar.

Criterios:

a)

b)

Sentido de propdésito. Alinea sus propias actividades y prioridades para
alcanzar la estrategia BTF. Comunica que las practicas eficaces de BTF

benefician a la organizacion y a sus empleados.

Modela. Muestra conductas de” Balance Trabajo-Familia”. Hace un
esfuerzo activo en su comportamiento para mostrar cOmo maneja su
estrés, tiempos, espacios y contexto laboral en relacion al familiar.

Anima a seguir su ejemplo.

Gestiona y facilita la politica BTF. Comunica su compromiso y apoya
las actividades realizadas para una cultura BTF. Comprende los
problemas subyacentes: las razones de los sentimientos, conductas o
preocupaciones de una persona en la busqueda de un Balance Trabajo-
Familia. Asume el rol de guardian de frontera cuando perciba que la
conducta de una persona va en contra del valor BTF.

Para la presente propuesta se pretende adoptar un aprendizaje

experiencial. La metodologia es la denominada Aprendizaje pro accién

desarrollada por el Dr. Hans-Jurgen Lindemann.
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El principio metodolégico Aprendizaje Pro Accion plantea una tarea de
aprendizaje fijando un objetivo, desarrollar la competencia BTF en el grupo
gerencial del CPMGA., en forma de planteamiento de una tarea profesional
cuya percepcion y solucién presupone necesariamente la aplicacion de
nuevos conocimientos, habilidades y cambiando actitudes para el éxito del
aprendizaje (Lindemann, 2011).

El Aprendizaje por la Accion se base en 3 lineamientos:

v' Preparar a las personas para situaciones reales de vida
v Esta preparacion se da a través de competencias, este caso especifico la
competencia BTF

v' Seguir la accion completa:

1. Informar

N\

6, Valorar 2. Planificar

3. Decidir

4, Realizar

Fig. N° 41 Niveles del Aprendizaje en Accion

Nivel 1 — Informar: Se plantea el objetivo: El de desarrollar la competencia
BTF en las/los lideresas y los lideres del CPMGA.

Nivel 2 — Planificar: Para lograr dicho objetivo los participantes disefian un

plan de accién con actividades elegidas por ellos mismos. Lo hacen
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interpretando hechos, comparando e infiriendo consecuencias de la puesta
en practica.

Nivel 3 — Decidir: Cada participante decide que conductas, entendidas como
orden de aprendizaje, asumira en el nivel 4 en pro del desarrollo del objetivo.
Esta decision se entiende como un aprendizaje colaborativo, puesto que
cada participante se desarrollara con un desafio diferente pero que al mismo
tiempo complementa a un desarrollo de grupo. Se hace un listado de todas
las secuencias o0 pasos de trabajo necesarios para llegar al desarrollo de la

competencia personal y técnica.

Nivel 4 — Realizar: Cada participante ha de llevar a cabo en forma autonoma
acciones concretas. El orden de aprendizaje debe responder a la elaboracién
de un producto que pueda darse en una situacion de trabajo real. Cada tarea
de aprendizaje debe tener criterios de evaluacion como desempefio grupal e
individual. Ej. Numero de veces que pueda conversar con sus colaboradores

sobre su compromiso con la politica BTF.

Nivel 5 — Controlar: Controlar en todo momento la realizacién de la actividad,
en esta etapa es fundamental la colaboracién entre el grupo para
retroalimentarse y poder obtener la competencia deseada.

Nivel 6 — Valorar: Se hace una conversacion final, respondiendo a las
preguntas ¢ Qué podemos hacer mejor la proxima vez? ¢ Qué errores o fallas
es necesario evitar? Con este Ultimo paso se puede iniciar nuevamente el

circuito de Aprendizaje por la accion.
Evento No 2: Taller de Sensibilizacion BTF

Dentro de las practicas mas importantes del Desarrollo Organizacional se

encuentran, los talleres de sensibilizacion, que en este caso se utilizard como
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una herramienta de sensibilizar al personal sobre la importancia de contar
con una Cultura de Balance Trabajo y Familia, teniendo una actitud positiva

hasta este cambio.

Por lo regular, los Talleres de Sensibilizacion no estan rigidamente
estructurados. Se enfocan en los sentimientos, emociones, conductas e
interacciones que los individuos experimentan como grupo en el aqui y el

ahora.

Para esto es necesario que el/la facilitador/a desarrolle un ambiente
socioemocional de confianza en el que los participantes puedan
experimentar nuevas conductas y ensayar respuestas a nuevas a situaciones

mediante juegos y dinAmicas de grupo.

Contenido

v" Qué se entiende por BTF.

v Perfil de una Organizacion de BTF.

v' Porqué es importante comprenderla, aceptarla, manejarla.

v" Medidas de BTF que ofrece la Organizacion.

v Hacia una Cultura BTF, una corresponsabilidad (organizacion y persona)
v Desarrollar una campafia de difusién de la Cultura BTF con actividades,

responsables y materiales.
Evento No 3: Gestidn del Tiempo

Se propone utilizar técnicas para el adecuado uso del tiempo, el valor
que tiene, su importancia y lo que representa para la esfera laboral y

familiar.
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Contenido del Taller

v
v
v

<\

AN N N N IR

El tiempo como recurso no renovable.

Matriz de la administracion del tiempo.

Preferencias y caracteristicas personales que influyen en la gestion y
administracion del tiempo.

Ladrones de tiempo (Tiempo improductivo en la jornada laboral y/o

familiar).

Disefio de estrategias para el manejo de factores personales y
organizacionales que afectan la planificacién y organizacion del trabajo y

familia.
La influencia del tiempo el una Cultura BTF.

La doble presencia (trabajo/familia).

La delegacion y su efectividad como balance.

Gestionar compromisos.

Tiempos de calidad.

Estrategias erréneas (Trabajar con apuro, trabajar mas tiempo).

Actitudes que favorecen a la administracion del tiempo.

Herramientas para los talleres

Las herramientas utilizadas en el programa se describen a

continuacion:

Hojas Guia para el/la facilitadora. Es la herramienta que orientara al

capacitador sobre sus intervenciones.

El objetivo. Es la finalidad a la que se quiere llegar con el desarrollo de la

sesion.

El contenido. Estan las ideas centrales que se desea transmitir.
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El procedimiento utilizado para la secuencia de aplicacion es el
denominado ROPES, modo sistematizado y adaptable a toda sesion de

capacitacion para el desarrollo de una facilitacion efectiva.

v' Revisar. Se introduce el tema de la sesiébn. Se puede realizar
utilizando la técnica de preguntas o discusion. Se refuerza a la
audiencia a la participacibn en base a sus conocimientos y
experiencias.

v Orientar. Se le explica a la audiencia los objetivos de la sesién, da una
vision general de las actividades que se llevaran a cabo durante la
sesion. Se explique los beneficios del contenido del programa para los
participantes.

v' Presentar. Se presenta el contenido del programa en detalle sin entrar
en la minuciosidad. Se lo hace de manera motivadora los contenidos
sin “hacer falsas promesas” dando a conocer el alcance de lo que se
llevard De existir competencias a ser evaluadas o trabajadas se las
explicitas claramente.

v Ejercitar. En este momento se realiza la dinamicaa o ejercicios para
practicar los contenidos del programa. Se procura mantener un
equilibrio entre actividad fisica e intelectual.

v' Sintetizar. Se resume los puntos cubiertos durante la sesion,
haciendo especial mencién a los puntos mas importantes. Se contesta
las preguntas de los participantes y se invita a la audiencia a emitir
comentarios o ideas relacionadas al contenido facilitado. Ver Figura N°
30.
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HO.IA GUIA No 2

Objetivo :
~ MATRIZ DE ADMINISTRACION DEL HE%\

de la sesion

[Objetivo de la Sesion:

Lograrque los participantes desamolien la Matriz de Administracion considerando la
esfera laboraly familisr.

Contenido—| , coneico:

En base 8 la Mstriz de Administracion de tiempo la persona podré distinguirlas tareas,
urgentes, no urgentes, importantes y no importantes.

Tiempo:

1 hora y 30 minutos SNT

Mstenales:

Materiales 0 Hoje detrabsioNo3

0 Presentacion PPTNo 3,
O Mini video http://innovacionyctrosdemonios.blogspot.com’2009/1 1/primero-lo-
primero.html

Procedimiento:

Revisar y Orientar

Secuuuhhustmadelas pnedns para una conexion con el tema

Se hace una breve expicacm sobre el instrumento.

La administracion del tiempo es determinar como usamos nuestro tiempo para alcanzar
nuestros objetivos en el menor tiempo posible. Para elo es necesaro comenzar
plantedndose objetivos para nuestra vida.

Presenhryﬁemhr
0 Se hacela presentacion de PPT y los que significa. Para saber que estamos utiizando
correctamente el tiempo, acudiremos a la matriz del tiempo en 13 cual se combina las
dimensiones de lo importante y no importante con las dimensiones de ko urgente y no
urgente en la esfera laboral y familiar las cual se puede apreciar en el grafico siguiente:

0 Se presenta el mini video

0 Técnica de autoevaluacion. Se pide que individuaimente las personas llenen la matriz,
se debe hacer énfasis en tratar de ser bo mas objetivos posibles al distribuir las
actividades.

0 Se dvide al grupo grande en pequefios grupos de 5 para compartr, para luego
compartir en plenaria.

Sintetizar

v m o o =™
A

Se hace un cierre y se explica que la manera en que empleamos nuestro tiempo es una
— cuestion de habitos. Sesugmqueotganwsu tiempo: identificando herramientas como
la matriz y otras corectas que le permiticdn comprometerse a cumplir las tareas
identificadas en un tiempo especifico. Las herramientas puede ser: listas de cosas por
hacer (to<do fists), planificadores, agendas (semanales, mensuales diarios).

Fig. N° 42 Descripcion de la Hoja Guia

No Hoja Guia

Nombre

de la sesion
Distribucion
temporal

Si es el caso

se menciona
Hoja de

\Trabajo

Secuencia
- de
aplicacion

e Hoja trabajo para los capacitados. Es una herramienta que sirve para

reforzar los conocimientos de la sesién o poner en practica los diferentes

contenidos, tienen la finalidad de apoyar a la hoja guia.
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Contenido
que apoya a
los
objetivos
de las hoja
guia

—

EVENTO 2 Gastdn 02 Tiampo
HACIA UNA CULTURA BALANCE TRASAJO FAMILA
CENTRO PROMOCION DE LA MUJER GREGORIA APAZA

SESION: MATRIZ ADMINISTRACION DEL TIEMPO

Nombre de la

HOJA TRABAJO No 5

HISTORIA DELAS PIEDRAS

Encoana 135 pledras grand:s en
Importame. Saguro qu2 & rasto halara su .

2.- Haciendo un andlisis de sus tanto como p
siguiente Matrz de Administracion del Tiempo propuesto por el autor Stephen Covey,

URGENTE

No urgente

IMPORTANTE

No importante

3. Analice sumatriz y refl £ Qué tipo de actividades ha priorizado i

B
.
i
3
i
L]
:
8

llene la

esto ayuda a la obtencion de tus objeti Luego

7y si

SU grupo.

Sesion

| No. de Hoja
de Trabajo

Presentaciones.

Fig. N° 43 Descripcion de la Hoja Trabajo

Como herramienta de apoyo

se

utiliza las

presentaciones de Microsoft PowerPoint, que es un programa disefiado

para hacer presentaciones con texto esquematizado, facil de entender,

animaciones de texto e imagenes predisefiadas o importadas desde

imagenes de la computadora. Se le pueden aplicar distintos disefios de

fuente, plantilla y animacion. Este tipo de presentaciones suele ser muy

llamativo, pero no debe constituir la Unica herramienta de ensefianza.
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Otros materiales de apoyo. Segun el desarrollo de las sesiones se
presenta videos, rompecabezas, rotafolios.

Cronograma. El cronograma incluye horarios, duracion y los temas para
cada sesion de capacitacion y sugerencias para el desarrollo de hojas
guia para los capacitadores (sobre técnicas de ensefianza y otros

recursos a considerar).
Evento No 4: Manejo del Estrés

Se propone entregar conceptos basicos respecto al tema del estrés y se

desarrollard habilidades para el manejo del estrés en el ambito personal y

laboral

Contenido del Taller

v
v

¢ Qué es el estrés?

El papel de comportamiento, el papel de os otros, el papel de la
cognicion:

Efectos psicologicos del exceso de tension: Cambios corporales,
emocionales, mentales y conductuales.

Alteracion del rendimiento: dificultad en la toma de decisiones,
pensamiento confuso e ilogico.

Burnout y alteracion de las relaciones interpersonales: irritabilidad y
agresividad, aislamiento.

Manejo psicologico del estrés: Adiestramiento en Relajacion: técnica de
auto-sugestion.

Estrategias cognitivas. Adiestramiento mediante autoinstrucciones o
didlogo autodirigido.

Satisfaccion de necesidades de reconocimiento y contacto.

Trabajo individual: “Plan para construir un sistema de apoyo social’
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v' Control personal, control de los patrones conductuales de estrés,

desarrollo de habilidades conductuales y tipo de comunicacion.

Evento No 5: Dia de la Familia

Se plantea crear un espacio dedicado a la familia, para convivir y
fomentar la comunicacién. Y previa coordinacion de actividades con el area
de RRHH

Contenido

Rompehielo.

Dindmica de presentacion de cada familia (Sombreros Parlantes) .
El Baul de los recuerdos (costumbres y valores de cada familia).
Construccién de mi juguete reciclado (actividad por familia).
Apthapi (Almuerzo de confraternizacion).

Actividades al aire libre.

Premiacion a los miembros de la familia por contribuir con el valor BTF .

NN N N N N R

Cierre con mensajes positivos.
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Presupuesto del Plan de Intervencién

Costos de Inversion(1)

Costos de Operaciéon

Facilitacion en las practicas de BTFmas utilizadas Horas 4 210 840,00
Facilitacion en el Analisis de la politica Balance Trabajo y Familia Horas 4 300 1.200,00
Facilitacion para la decision de la Politica acorde a las necesidades de CMPGA Horas 2 210 420,00
Material de escrtorio Unidades 8 1,5 12,00
Impresiéon hojas trabajo Unidades 150 0,2 30,00
Aprendizaje y desarrollo de la competencia BTF Horas 12 300 3.600,00
Taller de Sensibilizacion BTF Horas 8 210 1.680,00
Capacitacion en Gestién de tiempo Horas 24 300 7.200,00
Capacitacion en manejo de Estrés Horas 24 300 7.200,00
Facilitacién Evento Dia de la Familia Horas 8 210 1.680,00
Alquiler de instalacion para el evento de la familia Dia 1 2500 2.500,00
Material didactico de apoyo Piezas 210 3 630,00
Material de escritorio Unidades 90 1,5 135,00
Impresion de hojas trabajo Unidades 1200 0,2 240,00
Costos de Administracion

Refrigerios Unidades 320 3 960,00
Luz kwtz 185 0,62 114,70
Agua Litros 875,00

(1) No se presentan datos de inversidn puesto que el CMGA ya cuenta con infraestructura y moviliario para las capacitaciones

Tabla N° 23 Presupuesto del Plan de Intervencion
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Cronograma para el Plan de Intervencién

DISTRIBUIDO EN 4 MESES

DIA

DIA3 [DIA4 |DIAS |DIA6 |DIA7 |DIA8 |DIAS [DIAI0 (DIALL

DIALZ |DIAL3

DIAl4 [DIAIS |DIA16 |DIAL7

DIAL8

DIAL9 [DIA20 |DIA2L |DIA22

Explicacion de las précticas de BTFmas utiizadas

Anélisis de la poltica Balance Trabajo y Familia

Decision de [ Politica acorde a las necesidades de CMPGA

Aprendizaje y desarrollo de la competencia BTF

Taller de Sensibilizacion BTF

(Capacitacion en Gestion de tiempo

Gapacitacion en manejo de Estrés

Evento Dia de la Familia

Tabla N° 24 Cronograma
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CAPITULO 5

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones

Los resultados cuantitativos como cualitativos nos llevan a la conclusion
que la mayoria de las mujeres del CPMGA no se muestran satisfechas con el
Balance Trabajo-Familia, aunque hay un porcentaje que si lo estd o estan en

la busqueda de hacerlo.

El dificil manejo de los tiempos, la doble jornada para las mujeres, asi
como las consecuencias fisicas y emocionales por la sobrecarga de trabajo
son las causas mencionadas para la no satisfaccion BTF.

1.1 Conformacion familiar afecta al BTF

Se observa que la conformacion familiar tiene una relacion con la
Satisfaccion BTF, las mujeres solteras y sin pareja en su 75% dicen estar
satisfechas y las que menos lo estan son las que tienen conyuge e hijos con
un 69%, incluso mas que las jefas de hogar, debiéndose a la responsabilidad
gue recae en ellas en el cuidado de los hijos, atencion del hogar, asi como se
demuestra los resultados del estudio del INE del 2001 donde las mujeres
trabajadoras realizan adicionalmente tareas del hogar durante 3 horas por

dia y los hombres en la misma situacion sélo una hora.

Asumir responsabilidades laborales como familiares y compatibilizarlas es
tarea dificil. Por una parte, el cuidado de los hijos socialmente asignado al rol
de la mujer, se hace evidente en el resultado de la correlacion satisfaccion y
namero de hijos, donde a mayor niamero de hijos menor es la Satisfaccion

BTF. Por otra, las responsabilidades que subyacen al cargo ocupado hacen
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que los resultados se tornan como indicadores polares donde a mayor
jerarquia y responsabilidad menor es la Satisfaccion BTF. Siendo una
situacion critica para la mujer que asume un cargo de responsabilidad y que

a su vez tenga entre 2 a 3 hijos.

El impacto social a la anterior conclusion se presenta en 3 &reas que
estan estrechamente vinculadas y relacionadas entre si. la social, laboral y
familiar. El costo laboral de tener una mujer sobrecargada en sus
responsabilidades familiares, hace que esta dude en muchas oportunidades
en desarrollarse en puestos de responsabilidades laborales, por un lado
porque no tiene un apoyo a su rol socialmente asignado de compartir labores
domésticas por un lado, y tampoco politicas institucionales ni
gubernamentales claras que coadyuven en este sentido. Si se atreve a
hacerlo la hacen una persona mas vulnerable a no alcanzar una buena
autovaloracion en cuanto la realizacion adecuada en sus roles en los a&mbitos
laboral y familiar, por lo que no es de extrafiarse encontrar en los resultados
que el 100% de las mujeres con cargos ejecutivos responda no estar
satisfecha con su BTF. Y el costo social se refleja en una preocupacion que
va desde el gobierno y entidades que buscan un equilibrio de género, en que
las mujeres puedan brindar su maximo potencial desenvolviéndose en
cargos jerarquicos y que en la realidad se presenta en porcentajes muy

bajos.

Asi como los datos sociodemograficos bolivianos y mundiales muestran
la situacion del CPMGA no se aleja de esta realidad. Crecen las familias
monoparentales jefaturizadas por mujeres, el porcentaje de mujeres con hijos
tengan o no conyuge es equivalente. Las mujeres deciden retrasar su
maternidad o no tener hijos, el promedio de hijos de la poblacion femenina de
del estudio es de 0.38 y el promedio de edad de ellas es 35. El porcentaje de
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mujeres que no tiene hijos ni cényuge es importante dentro del global de la
poblacion. La respuesta puede estar ya mencionada en el acapite de
formulacion del problema pag. 9, en el que las mujeres han tenido que elegir

entre estabilidad laboral o hijos.
1.2 Satisfaccién BTF

En cuanto al porcentaje de mujeres que si estan satisfechas con su BTF,
se destaca 3 motivos. a) El primero, ya analizado, tiene que ver con su
contexto familiar, mujeres solteras que no tienen hijos lo que permiten
combinar responsabilidades laborales como familiares. b) El segundo, por el
cargo técnico que ocupan, tienen menores responsabilidades que los cargos
de coordinacion y directivos, que en alguna medida hacen que respondan
mejor a las demandas familiares. c) En el dltimo, estan presentes aquellas
mujeres que utilizan el modelo de compensacion, separando las esferas
familiares y laborales, para que una interfiera en la otra y dando prioridad a la
laboral, sintiéndose cémodas trabajando mas horas. Inclusive existe un caso,
excepcional, en el que la trabajadora dedica mas de 60 horas al trabajo y
esta satisfecha con su BFT, esto se debe a que el modelo de compensacion
le permite que la fuente de reconocimiento y autovalia sea el area laboral y

gue no esté encontrando en el ambito familiar.
1.3 Esferalaboral invade mas que la esfera familiar

La esfera laboral es mas invasiva que la familiar lo demuestra los
resultados de las percepciones cuando califican un impacto negativo de nivel
alto al tiempo laboral que afecta al tiempo familiar, y al tiempo familiar al
laboral con un nivel bajo. Las trabajadoras del CPMGA afirman que las
actividades laborales no les permiten participar en actividades vy

responsabilidades domésticas en igual medida y que se pierden actividades
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familiares debido al tiempo que pasan atendiendo sus responsabilidades
laborales.

Esta conclusion corrobora al ya mencionado estudio en la pag. 19 de
Edwards y Rothbard (2000) quienes afirman que el trabajo contamina en

mayor medida al ambiente familiar.

Desde la perspectiva cuantitativa esto se deberia en parte al promedio el
namero de horas laborales excede a lo estipulado por ley. Es también reflejo
del cansancio fisico y emocional, los problemas fisicos por la recarga de
trabajo, el perderse actividades familiares por la cantidad de tiempo que
pasan atendiendo a las responsabilidades laborales.

Esta invasion no es solo en tiempos sino que existe un aspecto emocional
implicito detectado por la prueba cualitativa, la necesidad de buscar un reloj
ideal, el encerrar en un vértice pequefio del area personal, el deseo de
congelar un horario y sobretodo la inversién del simbolismo espacial es decir
la llamada contaminacion de espacio en el que se esperaria dibuje aspectos
personales y o familiares se entremezclan con los laborales. Todo esto nos

remite a concluir que la esfera laboral toma espacios de la personal.

El nimero de horas también esta expresado en las verbalizaciones de los
proyectivos, en el sentido del deseo de incrementarlas ya sea para
descansar, terminar pendientes, y cumplir responsabilidades del hogar o

trabajo.
1.4 Valores y habilidades enriquecen las esferas

Los ambitos laboral y familiar se ven afectados mutuamente uno por el

otro, en cuanto a habilidades y valores se refiere.
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Es comprensible que en una organizacion como es el CPMGA con un
enfoque de género cuyos valores como son el respeto, la solidaridad, la
honestidad, el ser receptivo y proactivo respecto a la diferencia sean
transmitidos y altamente compartidos en la vida personal y/o familiar y mas si
de mujeres se trata. Es por esto que en alguna medida todas las
trabajadoras aplican los principios que se valoran en su organizacion y esto

tiene un alto grado de importancia para la gran mayoria de ellas.

El @&mbito laboral se enriquece por los principios y habilidades que se han
desarrollado en la familia. El primer ambito en el que uno aprende a
compartir, negociar, respetar y hasta medirse en relacion con los otros es en
la familia y que luego estas vivencias sirven de base para desenvolverse en
otros espacios. Las trabajadoras del CPMGA inclusive tienen la percepcion
de que al aplicar principios y habilidades desarrollados en la familia mejoran
el cumplimiento de las responsabilidades de trabajo.

Asimismo, la eficiencia desarrollada en el trabajo, cumpliendo sus metas,
esforzandose en que la comunicacion sea mejor con las diferentes areas, el
trabajo en equipo, los desafios a alcanzar en conjunto, el lograr ser
tolerantes con las diferencias de edades, caracteres y personalidades, es
percibida como de apoyo al momento de cumplir roles como pareja, madre,

hija.

1.5 Si hay un esfuerzo en condiciones organizacionales para un BTF
aunque falta trabajar en ellas

Son varias las condiciones organizacionales que estan apoyando el
Balance Trabajo Familia. No se espera que los empleados se lleven a casa
trabajo, tampoco existe la percepcion que se juzgue como mMenos

comprometido con la organizacion a quién se beneficie de un permiso por
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causa familiar, en general los directivos son comprensivo cuando los

trabajadores dan prioridad a la familia.

Las condiciones anteriormente mencionadas no son muy comunes en
otras organizaciones, por lo que se debe reconocer el esfuerzo que hace la
direccion del CPMGA,

Asimismo, se plantean interesantes medidas de tiempo otorgadas como
beneficio: el puente (designando fecha no habil al dia que anteceda en el
caso de martes o0 que suceda en caso de jueves), tolerancia de ingreso,
medio dia de cumpleafios y permiso por alguna causa de enfermedad
familiar y el desarrollo del estudio de Clima y Cultura; nos demuestra un
interés de la calidad de vida de su personal, pero en los resultados no
necesariamente estan reconocidos bajo este enfoque y menos como
facilitadores de BTF.

Otras condiciones no se estarian dando del todo, ambitos tan importantes
como las politicas organizacionales y las decisiones del departamento de

RRHH tienen apreciaciones divididas.

La existencia de un doble mensaje en cuanto al liderazgo es un elemento
importante, si bien se los perciben comprensivos y empaticos con las
necesidades familiares, ellos mismos no muestran ser modelos de
comportamientos BTF. El liderazgo asume ahora una forma de trabajo mas
tradicional separando las esferas laboral y familiar sin todavia cuestionarse
una nueva visibn de balance, no estd comprometido ni reconoce
abiertamente que las personas trabajan mejor cuando pueden alcanzar
un equilibrio apropiado entre el trabajo y otros aspectos de sus vidas.
Tampoco hay un lineamiento estratégico claro que oriente a que las practicas

eficaces de balance trabajo-familia benefician a la organizaciéon y a sus
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empleados. Esto repercute en que el personal tampoco reconozca una
Cultura Organizacional que facilite la compaginacion de su vida laboral con la

familiar y/o personal.
2. Conclusiones generales

A las organizaciones les queda ahora tener una mirada proactiva, ya que
el balance Trabajo-familia, ya no es un privilegio, hoy constituye una
necesidad. Las empresas deben prepararse para captar a los mejores
talentos, ser para ellos, una oferta atractiva, y poder asi retenerlos en el

tiempo.

El esfuerzo en tiempo, econémico y por qué no decirlo emocional en
invertir en un programa BTF, hace a la organizacibon mas humana que
realmente considere a su recurso humano como un aliado, porque se

interesa en él y su contexto mas cercano.

Las practicas en la que se incluyan politicas, planes de Balance Trabajo-
Familia, hacen que tanto mujeres como hombres puedan conciliar su trabajo

remunerado sin que ello repercuta negativamente en la formacion familiar.

Incorporando el valor Balance Trabajo-Familia, la organizacion genera un
circulo virtuoso. El impacto positivo de que la organizacién cuide la vida
personal y familiar, hace que este cuidado contribuya a un capital humano
(los hijos) necesario, para que luego este, en su momento como
trabajadores, genere economia contrarrestando un ambito cultural

contaminado de contravalores.

La transmision e intercambio mutuo de valores y habilidades entre familia

y trabajo no solo enriguece cada esfera, a su vez facilita un dificil desafio
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para el drea de RRHH la préctica real de valores institucionales, porque el
valor vendria reforzado desde los dos ambitos.

Con este modelo se cambia un paradigma de una relacion transaccional
empresa trabajador del: “depende que voy a recibir de mi organizacion para
poder dar”, al “gracias a que me facilitan condiciones BTF estoy dispuesto a

otorgar”.

El Plan BTF responden a los valores de igualdad, inclusion, dignidad,
libertad, solidaridad, reciprocidad, respeto, complementariedad, armonia,
equilibrio, igualdad de oportunidades, equidad social y de género en la
participacion, bienestar comuan, responsabilidad, justicia social que el Estado

sustenta, para vivir bien.

Las mujeres estan usando la educacién que han adquirido para participar
cada vez mas en la fuerza laboral, diversificar su tiempo de modo de no
limitarse a las tareas domésticas y al cuidado de los hijos, el plan BTF es una

herramienta para lograrlo.

La incorporacion de la mujer al mundo laboral replantea el rol de varén,
ya que este no ha entrado en el mundo familiar en la misma dimension. La
linea de este presente estudio no es dar una herramienta para que ella
equilibre su espacio laboral con el temporal, es dar herramienta tanto a
varones y mujeres para como compartir las demandas de la vida familiar
entre ambos, como corresponsables sociales aprovechando sus
potencialidades en sus diferencias. El reparto no equitativo de las
responsabilidades derivadas del espacio doméstico y de la familia supone
para mujeres y hombres consecuencias desiguales y una pérdida para
ambos. Las mujeres porque no tienen el mismo tiempo libre de disponibilidad

para si mismas, tienden a acceder a empleos parciales por obligacion, tienen
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una disminucién de sus posibilidades de desarrollar carrera, se convierten en
sujetos econdémicos dependientes, tienden a tener malestar y padecimiento
por no cumplir el doble papel. El hombre se convierte en sujeto econémico
gue genera dependencia en otros, a su vez se vuelve sujeto dependiente de
tareas basicas del hogar, asume el empleo como una obligacion, se ve
afectada su autovaloraciéon como varon al no tener un trabajo remunerado y

merma su oportunidad en el desarrollo del mundo de los afectos familiares.

Un modelo BTF contribuye a que se incentive las relaciones de género de
doble cuidador, en que hombres son cuidadores en similar medida que las
mujeres y en el que las tareas del hogar no son realizadas principalmente por

mujeres.

Una de las respuestas a que la mujer no pueda acceder a puestos de
decision se podria referir al gran obstaculo de la doble carga laboral, el BTF
las apoya para que las mujeres profesionales no realicen malabarismos para
compaginar su trabajo fuera de casa con las tareas domésticas, a menudo

de forma unilateral.

En los resultados muestran que el trabajar en una organizacion de género
donde se ensefian principios con este enfoque, hace que se pueda aplicar
este tipo de valores a situaciones familiares, es mas el 100% de las
encuestadas mencionan que valoran estos principios y esto para ellas es de

gran importancia.
3. Recomendaciones

Cualquier iniciativa para trabajar el BTF debe incluir como su principal
auspiciador a la alta gerencia, por ser modelos e impulsores y un real
compromiso del area de Recurso Humanos para incentivar los cambios de

cada etapa.
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Si bien ha existido esfuerzos por parte del Directorio y Direccion
Ejecutiva del CPMGA, de desarrollar condiciones que faciliten la calidad de
vida de su personal, se debe explicitarlos y comunicarlos claramente y bajo
esta perspectiva, porque corren el riesgo de ser interpretadas solo como
buenas intenciones. Igual camino deberia seguir el Plan de Intervencion para

ser reconocido como tal.

El CPMGA tiene como objetivo estratégico institucional el de asesorar e
informar a Instancias publicas y organizaciones de la sociedad civil para
mejorarla posicién de y condiciébn de las mujeres; se sugiere incluir en su
planes operativos, campafias de sensibilizacion como una transversal el
Balance Trabajo-Familia, no solo para que se mueva relaciones equitativas
con el vardn en estos ambitos sino para que la mujer tenga apoyos desde

estas instancias para mejorar su calidad de vida.

La familia como unidad y d&mbito en el que se ejerce el cuidado material
del hogar y de los hijos, ha estado a cargo tradicionalmente de la mujer, que
se dedicaba a ellos exclusivamente, en la actualidad hay que impulsar que

este rol sea compartido con su pareja.

El balance puede en el tiempo moverse de un lado al otro, los guardianes
como cruzadores de fronteras tienen un rol preponderante para poder
contribuir a que este desbalance no sea en gran magnitud ni persista en el
tiempo, esto podria generar un efecto de malestar tanto en el &mbito familiar
como el laboral.

Hay que introducir a esta dualidad de trabajo y familia a un tercer
componente el Estado para que pueda contribuir con politicas publicas del
balance trabajo-familia. EI CMPGA al trabajar sobre incidencia publica,

puede jugar un papel muy importante para este fin.
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Dar un paso adelante sera trabajar en un modelo BTF que no solo
contemple generar sinergia entre el ambito familiar y laboral, sino que se
enfoque también en un mercado de trabajo que esté lo menos segmentado
por género, en el que las mujeres no sufren discriminacion salarial y acceden
a puestos profesionales de responsabilidades en similares proporciones que
los hombres, sin altos costes personales y familiares.

Para poder avanzar en las inequidades de género en temas de Balance

Trabajo y Familia se deben incluir los siguientes elementos.

e Un debate amplio y plural sobre como puede y deberia resolverse
colectivamente la cuestiéon de la reproduccién de la fuerza de trabajo
(crianza de los hijos), ya que no es un problema de mujeres, sino de un
conjunto social.

e Una articulacion entre hogares, Estado y organizaciones que permita
simultaneamente, asegurar el cuidado de todas las personas y liberar las
capacidades de cada uno de sus miembros.

¢ Una bateria de politicas publicas, cuyo objetivo principal no sea conciliar
la vida laboral y familiar de las mujeres, sino promover una redistribucién
de las responsabilidad productivas y reproductivas entre hogares y
Estad, y entre varones y mujeres.

e Una reingenieria del tiempo para repensar la vida cotidiana de varones y
mujeres.

e Una articulacion diferente entre la vida privada y laboral socialmente
consensuada y funcional al incremento del bienestar de todas las

personas.

Se habla hoy en dia que las organizaciones para poder sobrellevar los

cambios multiples deben ser dinamicas, flexibles y buscar resultados. Para
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logarlo no deben olvidar ser un buen lugar para trabajar y considerar las
necesidades personales de sus trabajadores.
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GLOSARIO

Balance: Movimiento al inclinarse alternativamente a ambos lados, en el

presente estudio las esferas familiar y laboral.

Calidad de vida: Percepcion que un individuo tiene de su lugar en la
existencia, en el contexto de la cultura y del sistema de valores en los que
vive y en relacion con sus objetivos, sus expectativas, sus normas, sus
inquietudes. Se trata de un concepto muy amplio que esta influido de modo
complejo por la salud fisica del sujeto, su estado psicoldgico, su nivel de
independencia, sus relaciones sociales, asi como su relacion con los

elementos esenciales de su entorno.

Familia: Es un sistema constituido de miembros unidos por relaciones de
alianzas y/o consanguinidad, ordenados en base a mitos y reglas heredadas,
interactuando y creando su peculiar modo de organizacién. Manifiestan
conductas redundantes que le otorgan singularidad, con un conjunto de
creencias y valores que asigna significado a su particular manera de leer el

mundo.

Género: Valores, atributos, roles y representaciones que la sociedad asigna

a mujeres y hombres.
Habilidades: Destrezas y actitudes necesarias para un desempefio efectivo.

Percepcion: Proceso de conocimiento en el que se refleja o representa el
conjunto de cualidades y partes de los fenomenos de la realidad que actian
directamente en los 6rganos de los sentidos, su interpretacion dependera de

las caracteristicas y experiencia de la persona.
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Organizacion: Es la coordinacion planificada de las actividades de un grupo
de personas para procurar el logro de un objetivo o proposito explicito y
comun, a través de la division de trabajo y funciones, y a través de una

jerarquia de autoridad y responsabilidad.

Rol Social: se refiere al conjunto de comportamientos y derechos definidos
social y culturalmente que se esperan que una persona (actor social) cumpla

0 ejerza de acuerdo a su estatus social adquirido o atribuido

Satisfaccion Balance Trabajo Familia: Actitud favorable de la persona ante
su compatibilizacion de desempefio tanto en sus roles familiares como

laborales.

Techo de cristal: Se denomina asi a una superficie superior invisible en la
carrera laboral de las mujeres, dificil de traspasar, que impide seguir
avanzando. Su caracter de invisibilidad viene dado por el hecho de que no
existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni cédigos visibles que
impongan a las mujeres semejante limitacion, sino que esta construido sobre

la base de otros rasgos que por su invisibilidad son dificiles de detectar.

Trabajo: Desarrollo de una actividad empleando la utilizacion de una
variedad de habilidades y destrezas, identificando una o varias tareas que de
un impacto sustancial y perceptible en la vida de otras personas, bien sea

dentro de la organizacion o fuera de ella.

Valores organizacionales: Aquellos principios que representan el sentir de

la organizacion, sus objetivos y prioridades estratégicas.

Valores personales: Principios basicos inherentes a cada individuo en
particular, se relacionan con las creencias mas profundas del individuo, en la

forma como cada uno ve las cosas y, ademas con los proyectos personales.


http://es.wikipedia.org/wiki/Cultura
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Actor_social&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/Estatus_social
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ANEXOS
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ANEXO 1
CUESTONARIO BTF
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ANEXO 2
EJEMPLOS DE
PROYECTIVOS
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ANEXO 3
HOJAS GUIA Y HOJAS TRABAJO
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ANEXO 4
CARTA DE AUTORIZACION
PARA EL ESTUDIO DE CASO
EN EL CPMGA



