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I ntroduccion

El tema de la conciliacion entre el trabgjo y la familia comienza a adquirir relevancia en
Chile. Su protagonismo creciente se acomparia de un incremento simulténeo del nimero de
mujeres que ingresa a mundo laboral y €l nimero de mujeres jefas de hogar. Este
fendbmeno, sin embargo, no acarrea un cambio significativo de los roles de género a
interior del hogar ni en la estructura del mundo laboral®. Estas situaciones provocan una
tension que impacta a la familia de multiples maneras, pero, sobre todo, fomentan las
inequidades de género tanto en el mundo doméstico como en el ambito del trabajo. En este
sentido, “la equidad de género es la base que permite entender las modificaciones que se
requieren en la sociedad, para que la mujer no sea discriminada en los distintos ambitos en
los que se desenvuelve y, a su vez, para que € hombre comience a asumir nuevas
responsabilidades que antes no e habfan sido propias™ .

Asi, una mejor conciliacion entre los ambitos laboral y familiar es un aspecto clave para
lograr una mayor equidad de género. Esto tendria consecuencias beneficiosas tanto para la
familia como para disminuir la discriminacion de las mujeres en el mundo laboral.

En Chile, la discusion sobre este tema ha comenzado a ser abordada desde diversos focos.
El trabajo que a continuacion se presenta lo hace desde lo laboral, y su objetivo fue
investigar acerca de las medidas de conciliacién que se han implementando en distintos
tipos de empresas —pequefias, medianas y grandes; nacionales y multinacionales con
representacion en Chile- para rescatar elementos que permitan la construccion de medidas
posibles de implementar en las diversas compafiias de nuestro pais. Los resultados de la
investigacion, sin embargo, revelan que el estado de la conciliacion en Chile presenta
caracteristicas que aconsgan readlizar una etapa previa de debate con los actores
involucrados, facilitando asi un espacio paraladiscusion.

! Mientras la tendencia mundial es reducir el horario de trabajo a un promedio de 1.600 horas anuales, Chile no sigue esta
tendencia, manteniéndose en las 2.700 horas; |as remuneraciones de |as trabajadoras son comparativamente menores a las
de sus comparieros varones aigual tipo de trabajo e iguales responsabilidades; etc.

2 Seminario Conciliacién, Familiay Trabajo. Capitulo Fundamentacion. Sin editar. FLACSO, 2001.



El proyecto contempl 6 la realizacion de cuatro fases:

a)

b)

d)

En primer lugar, se realizO un catastro de medidas de conciliacion en empresas
pequefias, medianas y grandes, con €l objetivo de conocer de manera general 1o que
se habia implementado en nuestro pais;

Luego, en una investigacion cualitativa, se profundiz6 en los casos mas interesantes
sobre las caracteristicas de las medidas recogidas en el catastro. El objetivo principal
de esta fase consistio en conocer -a través de entrevistas en profundidad a
empresarios y atos mandos de empresas, ademés de grupos focales con los
trabajadores de esas mismas ingtituciones- detalles tanto de la existencia como del
funcionamiento de este tipo de medidas y précticas, buscando experiencias exitosas
gue pudieran ser incorporadas a una propuesta de modelo de conciliacién para las

empresas chilenas,

Se realiz6 también un taller con expertos de distintos ambitos para discutir sobre los
resultados de lainvestigacion. Con ello se quiso, por una parte, contar con una lectura
desde una Optica especializada (género, desarrollo organizacional, imagen
corporativa) de esta realidad y, por otra parte, recibir aportes desde cada una de estas
Opticas que contribuyan a la realizacién de una propuesta de conciliacién para

empresas chilenas;

Por ultimo, se levantaron algunos datos cuantitativos para apoyar los resultados del
estudio cualitativo.

En e presente informe se expone el marco de referencia que oriento la investigacion y los

principales resultados de las fases cualitativa y cuantitativa. Por su parte, los aportes

realizados por €l taller de expertos se integraron alas conclusiones.



Marco dereferencia

El tema de la conciliacion entre la vida laboral y familiar de trabagjadores y trabajadoras,
desde una perspectiva de género, puede ser revisado fundamentalmente desde cada uno de
sus dos polos. Por una parte, estéa el mundo privado, donde se encuentran la familiay los
espacios personaes. Desde este polo, se pueden explorar los arreglos mediante los cuales
los trabajadores y trabgjadoras concilian ambos mundos: las redes sociaes, las redes
ingtitucionales, los efectos (impactos) sociales y familiares de las diversas formas de
conciliacién o lafalta de ellas en cada uno de los miembros de las familias. En el otro polo,
se encuentra el mundo laboral: hombresy mujeres en su rol de trabajadores y trabajadoras,
las exigencias de este ambiente que determinan la racionalidad de funcionamiento de la
empresa, la tension entre esta logica y las necesidades de conciliacién de los trabajadores,

el acceso desigual de hombresy mujeres a mercado de trabajo, etc.

En este estudio, € foco desde € cual se abordo el tema es e de la racionalidad de las
empresas, develada a través de las medidas adoptadas en funcion de la conciliacién, el
concepto gue de ella existe entre empresarios y directivos, la importancia asignada a este
tema en relacién con € (buen o mal) funcionamiento de la empresay la conceptualizacion e
importancia asignada por trabajadores y trabajadoras como tales y también como miembros

de unafamilia

Pese ala amplitud de ambitos que €l concepto puede abarcar, lainvestigacion lo limito alas
“responsabilidades familiares’, nocion desarrollada en la discusion europea y que refiere
basicamente a los arreglos domésticos de las familias que tienen hijos y otros familiares o
personas a su cargo (ancianos, enfermos), cuya necesidad de conciliacién puede llegar a ser
mayor que la de aquellas familias sin este tipo de responsabilidades. Por tanto, € término
conciliacion hard referencia, en este estudio, a las formas de compatibilizar estas
responsabilidades: las de hacerse cargo de los hijos u otras personas, con las exigencias de

lo laboral, especialmente en lo que se refiere alajornada de trabgjo.



Por ello es que se ha dado mayor énfasis a las medidas y préacticas relacionadas con
jornadas laborales y acomodos horarios, entre otras, ya que permiten a padres y madres
asumir en mayor grado y personalmente las responsabilidades con los hijos (u otros a su
cargo) y con € funcionamiento doméstico en general. Han quedado como medidas
secundarias aguellas que dicen relacion con bonos en dinero por eventos familiares
(nacimientos, matrimonios, etc.) y fiestas (navidad, fiestas patrias, €tc.), pues, pese a que
trabajadores y empresarios ven estas medidas como un gran aporte a la conciliacién, no

apuntan directamente ala orientacion que hemos dado a este estudio.

Laracionalidad del mundo del trabajo trae consigo lalogica del “trabajador ideal”, es decir,
un empleado funcional a la normativa laboral, tanto legal como interna. La racionalidad
hace referencia, en ultimo término, a la productividad de las empresas (y de cualquier tipo
de institucion), fin para € cua se ha establecido la jornada de trabajo esténdar de ocho
horas. Esta debe cumplirse en el lugar designado por la empresa, con pausas reglamentadas
(como los horarios de almuerzo e incluso |os descansos para tomar café) y con un régimen
de vacaciones planificable. Las disrupciones aceptadas aqui son las enfermedades, que
deben ser justificadas mediante licencias médicas y que se espera sean muy ocasionales.
Una ausencia de otro tipo (mas larga, mas frecuente o que altere las pausas establ ecidas y/o

planificables) puede ser vista como una amenaza para la empresa.

Se puede ver como un ejemplo de posible disfuncionalidad a las trabgjadoras en su ciclo
fertil, por sus atas probabilidades de causar disrupcion en su rutina laboral 0 en su
planificacion de trabgjo de mediano plazo, debido a permisos pre y postnatales,
enfermedades de los hijos (ademés de las propias), etc. Esto, asumiendo lo dicho
anteriormente, es decir, que la incorporacion de la mujer a mundo del trabajo no ha
significado una modificacion de los roles tradicionales de género. Por |o tanto, es ella quien
principalmente se hace cargo de la responsabilidad de conciliar la actividad laboral con las

necesidades familiares, o que puede llevarlaa un quiebre en sus actividades de trabgjo.

Puede decirse, entonces, que la l6gica de la organizacion del mundo laboral es mas bien

masculina, en tanto presupone la disponibilidad permanente del trabajador (salvo las pausas



programadas y algunas no programadas pero muy ocasionales, como las enfermedades), y
la planificacién de la actividad productiva de las empresas opera a base de este supuesto. Se
incluye e hecho de que los hombres con familia pueden delegar en su parga los
requerimientos de la vida familiar que se produzcan en horario laboral.

Como se menciond, la redefinicion de roles de género como parte de una meor
conciliacién entre lo laboral y lo familiar puede conllevar una distribucion mas equitativa
de las responsabilidades domeésticas, creando asi condiciones més favorables para las
mujeres y € cumplimiento de sus responsabilidades laborales. Sin embargo, esto es mas
complegjo a tener en consideracion las necesidades familiares derivadas estrictamente de la
maternidad: permisos de pre y postparto y prerrogativas para amamantamiento, pues estos

roles no pueden compartirse con la pareja’.

Por lo tanto, un concepto de conciliacién a partir de la organizacion del mundo laboral debe
incorporar la redefinicién de los roles de género, pero también debe proponer nuevas
alternativas de racionalidad, es decir, una reorganizacion que permitatanto a hombres como
a mujeres una plenaincorporacion, pleno desarrollo y mayor equidad. En otras palabras, la
redefinicion de roles es necesaria pero no suficiente, pues un elemento importante para la

conciliacién debe surgir también del mundo laboral.

Dijimos que la logica actual del mundo laboral acostumbra a considera disfunciona a
trabajador (en este caso, la madre) que interrumpe su jornada o bien su continuidad laboral.
Por ello que se ha planteado como factor de conciliacion el cambio en el mundo del trabajo,
principalmente a partir de las jornadas laborales. La discusion europea, en particular la
espariola, ha planteado lo siguiente: “ El debate actual sobre la reduccién y la reordenacion
del tiempo de trabajo cuestiona la reorganizacion de la economia y de la empresa. Las
practicas a las que ha dado lugar no han tenido los mismos efectos para el caso de los
hombres que para las mujeres... Los cambios y las nuevas précticas se reflgjan en €
tiempo de las mujeres. La flexibilidad, hasta e momento, se ha traducido en diversas

formas de empleo atipicas. temporal o de interinidad, trabajo a domicilio, de corta



duracién y en régimen autbnomo... Estas formas atipicas han incrementado las
posibilidades de las mujeres de trabajo remunerado, ya que ofrecen una alternativa al
modelo tradicional... Pero también pueden presentar serios inconvenientes. menor
seguridad en el empleo, menores ingresos, menos proteccion social, condiciones de trabajo
menos satisfactorias... El reto seria conseguir un mayor grado de flexibilidad en el empleo

a tiempo completo y una mayor proteccion eigualdad en e empleo atipico™ .

De esta forma, €l modelo tradicional puede modificarse. Para lograr la conciliacion, sin
embargo, estas modificaciones deben dar lugar a précticas nuevas, que conjuguen € reparto
de responsabilidades en la pargja, asi como nuevas formas de organizacion que no
perjudiquen la productividad, la competitividad, las condiciones laborales ni las

oportunidades de lamujer.

3 Para redlizar esta afirmacion, en el caso del amamantamiento, se consideran los multiples beneficios que conlleva la
lactancia materna, difundidos principalmente por €l Ministerio de Salud, en oposicion alalactancia artificial.
4 Instituto de la Mujer de Espafia: Conciliar Trabajoy Vida Familiar. Instituto de la Mujer de Espafia. 1998.



Principalesresultados

La informacion que se recopilé sobre las medidas que se implementan en empresas de
diferentes tamarios, rubros y origen de capitales® (nacionales, extranjeros, mixtos), permitié
llegar a algunas conclusiones fundamentales. Considerando €l tamafio de la empresa, los
datos solo revelaron diferencias en cuanto a la cantidad de medidas adoptadas. Las grandes
empresas cuentan, en general, aungue no siempre, con un mayor nimero de iniciativas
orientadas a bienestar de sus trabajadores, mientras que las medianas y pequefias las
exhiben en menor nimero, no habiendo diferencias significativas entre estas dos ultimas.
No obstante, no se encontraron diferencias en los tipos de medidas implementadas. no se
descubrieron patrones que indicaran una tendencia a implementar cierto tipo de medidas
(por ggemplo, econémicas, de flexibilizacion de jornada, etc.) al considerar €l tamafio.

Lo mismo ocurre a redizar una lectura diferenciando las compafias por rubro —
productivas, comerciales y de servicios. No fue posible encontrar diferencias en cuanto al
tipo de medidas implementadas ni tampoco diferencias respecto ala cantidad de medidas.

Se encontraron si algunas diferencias considerando € origen de la empresa -nacional o
extranjera. Generalmente, las empresas de origen extranjero (principamente
norteamericanas) son las que tienen las medidas més innovadoras. fue en ellas donde se
presentaron posibilidades tales como combinar jornadas en e lugar trabajo y en €
domicilio del trabajador, jornada flexible por objetivos, reduccion de la extension de la
jornada laboral. Por otra parte, las empresas internacionales se encontraban entre aquellas
gue presentaban mayor cantidad de medidas orientadas a nucleo familiar, como, por
ejemplo, actividades paralos hijosy pareja.

® Ver Anexo metodoldgico.



Sin embargo, no puede afirmarse que medidas de este u otro tipo, orientadas a la
conciliacién, fueran un comin denominador a todas las empresas internacionales
catastradas.

1.- Diagnéstico delasituacion en Chile

a.- Consderacionespreliminares

Este aspecto de la investigacion origind dos grandes resultados: un diagnéstico general del
estado, en términos empiricos, de la conciliacion entre lo laboral y lo familiar, tanto a nivel
empresarial como a nivel de los trabajadores; otro, un conjunto de medidas o practicas de
conciliacién existentes en las empresas consultadas, |las cuales se han seleccionado por su

interés.

A nivel de los trabajadores y trabajadoras, se constatd que no existe una percepcion clara,
ni menos un discurso, acerca de la importanciay e significado de la conciliacién entre 1o
labora y lo familiar como un tema per se. Lo que hay es una referencia al ambito amplio
del bienestar, de los “beneficios” que se otorgan a los trabgjadores. Estos “beneficios’
pueden referirse implicitamente a la conciliacion, pero se mezclan con temas de
productividad, clima interno, luchas sindicales, etc. Es dificil aidar e tema de la
conciliacién dentro de la multiplicidad de demandas y necesidades del trabajador y la
trabajadora, pues no solo no existe un referente ni un ge que ordene las inquietudes en este
ambito, sino que no existe una percepcion de que este ambito podria constituir un tema por

si mismo.

En el caso de los empresarios y directivos de recursos humanos y personal existe,
discursivamente, un reconocimiento de la importancia del tema "familia’. La mayoria de
las empresas solo reconoce su relevancia y admite no tener politicas ni acciones
sistematicas en este ambito. En algunos casos, este reconocimiento se ha plasmado en
iniciativas orientadas, a nivel de discurso, a mejorar la calidad de vida de los trabajadores
considerando, entre otros ambitos, la vida familiar, 10 que en definitiva se traduciria en un

mayor compromiso con su empresa, mejor rendimiento y, por ende, mayor productividad.



De esta manera, las medidas adoptadas por las empresas son percibidas més como

beneficios que como medidas destinadas a conciliar o laboral con lo familiar.

Sin embargo, se constatd que estas iniciativas, practicamente en todos los casos, no se
gjecutan a cabalidad por diversas razones. Entre las principales figuran la “falta de tiempo”
para implementar las nuevas medidas, falta de recursos y, en algunos casos, de “interés de
los directivos’. Ademas, existen deficiencias en los canaes de difusion, por lo cua los
trabgjadores muchas veces no llegan a enterarse de su existencia y, por lo tanto, a verse
beneficiados. Ninguna empresa mide los efectos de estas medidas en asuntos fundamental es

como la productividad, ni existe una nocion de laimportancia de hacerlo.

Por lo tanto, no parece existir una reflexion sistemética, en las empresas chilenas, sobre la
conciliacién entre lavida labora y la vida familiar y sus implicancias. Entendiendo que no
hay un discurso constituido, la visién de las empresas y de trabajadores y trabajadoras debe
ser construida a partir de los elementos que surgen en referencia a los temas propios del
bienestar.

Con todo, existen algunas excepciones donde el tema de la conciliacion de una u otra forma
ha pasado a formar parte de la forma de funcionar de la empresa, modificando en alguna
medida la estructura clasica (horarios rigidos, alto nivel de control, etc.) y otorgando, por 1o
tanto, mayores facilidades a hombres y mujeres para conciliar sus mundos laboral y
familiar. En otros casos, pese a la ausencia de reflexion sistemética, fue posible rescatar
experiencias exitosas e ideas interesantes, posibles de desarrollar, las cuales se veran en €

capitulo correspondiente.

b.- Opinionesdetrabajadoresy trabajadoras

La conciliacién entre los mundos laboral y familiar es, para trabajadores y trabajadoras, un
tema complegjo. En e contexto de esta investigacion, quedaron claramente documentadas
las multiples complicaciones que enfrentan las familias cuando ambos miembros de la

parejatrabajan y los arreglos domeésticos a los que |legan.

10



En este sentido, la percepcion generalizada entre trabajadores/as es que se prioriza €
ambito laboral por sobre el familiar, restandole tiempo a las responsabilidades domeésticas,
especialmente alos hijos. Por ejemplo:

“Yo pedi vacaciones para poder tener un tiempo mas largo, por que cuando uno pide
permiso por enfermedad del hijo, seran uno, dos dias... No sé, pero igual uno es
consciente; yo no puedo pedir permiso cuatro dias, prefiero pedir tiempo de mis

vacaciones...” .

Esta situacién provocaintranquilidad e inseguridad, especialmente alas mujeres.

“Los dias que voy a turno de noche, ellas (las hijas) quedan solas en mi casa, mi marido
llega como a las 10..., (se quedan solas) entre dos y tres horas... No pueden ir donde la
vecina de al lado, aunque ellas viven juntas, no puede salir ni puede entrar nadie, no por

gue vayan a ensuciar o romper algo, sino por los accidentes que puede haber...” .

Otros elementos surgidos en la conversacion con los trabajadores/as fueron los siguientes:

1) Pesealaexistencia de normativas que regulan situaciones como el fuero maternal, el
permiso de amamantamiento, licencias médicas, etc., se constaté que es la voluntad
de laempresa la que determina las condiciones de habilitacion del espacio en que esta
normativa se cumpla, incluso si se cumple o0 no, asi como extender el beneficio méas
alla de la ley. La mayoria de las empresas se limita a cumplir con lo estrictamente
establecido legamente, siendo muy pocas las que exceden esta norma.
Secundariamente, estan aguellas empresas que presionan a las trabajadoras(es) para
gue limiten la utilizacion de los permisos legales. Es interesante notar que los motivos
para ello se relacionan con la no disminucién de la productividad, 10 que contrasta
con el discurso de las empresas que reconocen la importancia de la conciliacion bajo

el supuesto de que esto aumenta/mejora la productividad:

“En Rosario Norte, la jefa de oficina quedd esperando guagtiita, entonces cuando
ella le fue a decir a su jefe, gerente, € le dijo: ‘bueno, pero tu sabes Veronica que
guedas liberada de tu cargo de inmediato’. Tu sales con prenatal y quedas liberada.

Y no sabes a qué (cargo) vas a volver después...” .

11



2)

3)

En casos como este y otros, la ley puede cumplirse en lo formal, pero gerciendo
presiones psicoldgicas y de otros tipos para que la trabajadora o el trabajador renuncie

asu trabajo o bien selimite en el acceso a los beneficios que le corresponden.

Un hecho relevante es la falta de conocimiento de trabajadores y trabajadoras de los
derechos que les consagra la ley. Adicionalmente, no hay claridad sobre la distincion
entre medidas legales y no legales (practicas amparadas por las empresas, conquistas
sindicales). S6lo algunas medidas, como |os permisos pre y postnatal y €l derecho a
sala cuna, son reconocidas como legales por todos los trabajadores. Todo lo anterior
incide en la posibilidad que los trabajadores tienen de exigir e cumplimiento de éstas,
degjando desprotegidos a aguellos funcionarios de empresas que no cuentan con
sindicato.

Un tercer punto de interés es que los trabajadores no perciben las medidas de sus
empresas como algo sistemético o como una politica. Estos aparecen, més bien, como
beneficios aislados, algunos de los cuales solo seran accesibles si se logran informar a

tiempo de su existencia.

“Yo creo que en e caso nuestro se han tomado medidas. ¢Consciente o

inconscientemente? No S8, me parece que son conscientes...” .

Algo similar puede decirse de las encuestas internas que realizan ocasionalmente las
empresas. De €llas, en general, hay una percepcion de inutilidad, cuando no de
desconfianza:

“Yo creo que no se ha educado a la gente para este tipo de encuestas, nuestra
empresa no esta preparada, 1o toman asi como para desquitarse, para sacar todo o

gue tienen guardado, por que la encuesta es anonima...” .

Sin embargo, debe sefidlarse que en dos grandes empresas se encontraron
excepciones, donde los trabajadores perciben con claridad tanto la sistematicidad de

la accion como sus resultados positivos.

12



4)

5)

En més de la mitad de los casos consultados, existe la percepcion entre los
trabajadores y trabagjadoras que las empresas no realizan acciones orientadas a
conciliar los @mbitos laboral y familiar y existe poca preocupacion de |os empresarios
a este respecto. Lo que hay es lo que se contempla en la ley, por lo tanto, es
obligacion de la empresa, y en general pareciera que tampoco las medidas legales se
cumplen a cabalidad.

“Yo creo que no hay ninguna preocupacion por la vida familiar de los trabajadores,
ni siquiera del jefe de personal. Nosotros somos trabajadores solamente... S es que
tienes que llevar a tu hijo al médico, no, uno tiene que rebuscarselas, pedir permiso
el dia que haya menos movimiento de gente, que uno crea que van a haber menos
[lamadas telefonicas...” .

Esto contrasta enormemente con o recogido en las entrevistas hechas a algunas
empresas. Ellas sefialaron tener una gran preocupacion por e tema, lo cua se
manifestaria en sistemas de medidas bien estructurados. Se observa entonces que las

medidas, como sistema, no llegan necesariamente a nivel laboral.

Existen medidas que estan estipuladas y son conocidas por |os trabajadores, pero que
en los hechos no se aplican. El siguiente caso tiene que ver con los permisos para

capacitacion:

“ Se supone que hay dias que cuando tienes exadmenes de grado, tu puedes faltar tres

dias, peroesono sedaenlarealidad...” .

En sintesis, estos elementos delinean un panorama general en el que el/latrabajador/a:

Se ve enfrentado/a a multiples problemas domésticos (especiamente las mujeres)

debido a su insercion en € mundo laboral;

Se encuentra desligado/a de su empresa, por cuanto ésta no le proporciona un
respaldo que le permita solucionar al menos parte de sus problemas. Este hecho se ve

13



agravado, en algunos casos, por la percepcion de que su empresa ni siquiera cumple

rigurosamente |las normas legal es de proteccion a el/la trabajador/a;

iii.  No se informa de las medidas, legales o internas, que existen en su empresa 'y que

pueden beneficiarlo/a;

iv.  Por lotanto, debe arregléarselas sin esta ayuda.

Las excepciones a este perfil, es decir, aguellos/as trabajadores/as que si se han visto
beneficiados/as con alguna medida legal o interna de su empresa —situacion que les ha
aportado en la conciliacion de su vidafamiliar y su vidalaboral-, confirman laregla. Tal es
el caso de las madres beneficiadas con sala cuna. Aquellas que cuentan con e beneficio
gjustado estrictamente a lo legal (2 afios), se ven, a término de este periodo, enfrentadas a
la busgueda de una solucion a un problema tanto de organizaciéon domeéstica como
econdémico. Las que se han visto beneficiadas con una medida especial -en una de las
empresas incluidas en el estudio, que otorga sala cuna y jardin infantil gratuito hasta los 6
afos-, estén conscientes del enorme beneficio que esta medida les reporta para una mejor

conciliacion de sus ambitos laboral y familiar.

Dada la realidad aqui presentada, no puede hablarse estrictamente de una “evaluacion” de
las medidas por parte de las trabajadoras/es, pues en muchos casos no las conocen, no se
atreven a utilizarlas o, simplemente, no existen en su empresa. Por otra parte, €l esfuerzo de
las empresas que si habilitan espacios para la adecuada implementacion de las medidas
circunscritas a marco legal, no es necesariamente reconocido por |os trabajadores, quienes
lo perciben como una obligacion.

c.- Opinionesde gerentesy empresarios

Uno de los principales rasgos que asume €l tema de la conciliacién laboral-familiar en las
empresas, resultd ser la fata de cultura de empresarios y directivos acerca de los
fundamentos de su importancia. Esto se reflgja en la forma en que son implementadas la

mayoria de las medidas que apuntan a la compatibilizacion de estos dos ambitos, la cua
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responde, por lo general, a una “condescendencia’ de parte de las empresas hacia los

problemas de sus trabajadores y trabajadoras.

Actualmente, la conciliacion entre la vida familiar y la laboral, como tema, se encuentra
relegada a ambito méas general del bienestar de los trabajadores, tema propio del area de
recursos humanos, &rea que en agunas oportunidades se convierte en instancia de
mediacion entre los trabagjadores y la gerencia. De esta forma, medidas cuyos efectos
apuntan en la direccion de la conciliacion quedan sumidas en e conjunto mayor de las
acciones (organicas 0 no) orientadas al bienestar. En este sentido, la division entre niveles
gerenciales-directivos y trabagjadores puede resultar inapropiada en algunos casos, por
cuanto en ciertas empresas € encargado de recursos humanos planea iniciativas que no son

apoyadas por la gerencia.

L os principales resultados de la consulta, anivel gerencial, fueron los siguientes:

a) Es posible distinguir diferentes gjes en la existencia de medidas de conciliacion al
interior de las empresas. Un primer ge es la diferencia entre las empresas (en su
mayoria, grandes empresas y/o filiales chilenas de empresas extranjeras) que, como
parte de sus politicas de recursos humanos, han propuesto y desarrollado sistemas de
medidas gue apuntan, al menos a nivel del discurso de lagerencia, arelgar latension
entre estos dos ambitos, de manera de crear un clima laboral tal que permita un
mayor/mejor rendimiento. En el extremo opuesto de este gje estén aquellas empresas
gue, teniendo presente laimportancia de iniciar acciones en este sentido, 1o han hecho
en una medida mucho menor o no lo han hecho por falta de tiempo, antigiiedad de la
empresa (tradicion, resistencia al cambio), falta de recursos o de voluntad de la

gerencia.

Un segundo ge lo constituye €l tipo de medidas que implementa la empresa. A nivel
directivo, la percepcion de los beneficios para los trabajadores en muchas empresas
tiene un carécter marcadamente econdémico: se plantean como medidas orientadas ala

conciliaciéon muchas précticas tales como bonos (dinero) por eventos familiares
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b)

(matrimonio, nacimiento, defuncion) o fiestas (navidad, fiestas patrias), facilidades
para préstamos, e incluso en varios casos se mencionaron |os bonos de productividad:

“Yo creo que todo lo que vaya en aumentar un poquito la calidad de vida del grupo
familiar, o tenerlos menos apretados econémicamente, de alguna manera impacta en
términos positivos dentro de la familia, si € mayor problema familiar proviene

siempre del desbarajuste econémico...”.

En e extremo opuesto podemos observar empresas que priorizan medidas
relacionadas con la modificacion de la jornada horaria (entrar y salir mas temprano,
acortar la jornada, flexibilizar los horarios, permitir € trabajo desde el hogar
proveyendo |os recursos necesarios para ello) y ampliacién de los beneficios legales
(més tiempo para amamantar, méas dias por eventos familiares como nacimiento,
convenios con salas cuna de acuerdo a las necesidades expresadas por las madres,
etc.).

En términos generales, los elementos del discurso, comunes a este nivel, son los
siguientes:

Conciencia de la importancia del recurso humano para e buen funcionamiento de la
empresa

...(A'laempresa) le sirve que € trabajador se sienta comprometido. S un trabajador
no esta motivado, a lo mejor no te va cuidar un bien, no va a hacer un trabajo bien

hecho...” .

Conciencia de laimportancia de la familia: Existe un discurso acerca de larelevancia
de la familia per se, sin ligarlo directamente con la productividad del trabajador: la
importancia de la familia como parte del espiritu de la empresa. Hay un discurso que
tiene gue ver con “comprender el drama humano” o bien “apoyar a la familia en sus
momentos clave’:

“El evento del nacimiento es una situacion maravillosa para quien la vive y se
reconoce como un espacio familiar que no puede ser obviado... La idea es generar

un lazo especial, la empresa de alguna manera esta con €llos... El sentir que no
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tienes gque sacrificar la salud de tus hijos, que si tienes que comprar lentes, vas a

comprar lentes... Yo creo que eso esimpagable...” .

Percepcion del buen efecto de las medidas, lo cua surge no de evauaciones
sistematicas ni formales, sino de unarelacion hechaen laldgica “ causa-efecto”:

“Yo creo que €l efecto principal en los trabajadores es que €ellos van sintiendo un
respaldo en caso de una eventualidad: un accidente, enfermedad, en caso de muerte...

Tienen esa sensacién que algo hay, que van arecibir un apoyo...”.

La percepcion, a nivel de los directivos, de los efectos de las medidas es vaga y
tedrica. Se percibe que una mejor calidad de vida mejora la disposicion al trabajo

y, por lo tanto, redunda en |a productividad. Sin embargo, no existen evaluaciones

en relacion alos efectos de estas medidas en € clima laboral o la productividad,
por lo que, al menos en € discurso, las medidas o sistemas de medidas parecen
mas bien obras de buena intencidén desinteresadas de las empresas hacia sus
trabajadores que sistemas racional es, controlados y eficientes. Las razones para no
hacer estas evaluaciones apuntan siempre a falta de tiempo, recursos o interés de
laempresaen “ evaluar algo que sabemos que ayuda a nuestra gente” :

“Todavia no hemos evaluado, no hemos establecido una estrategia de medicion de
impacto gque nos permita sustentar estas ideas. Confiamos en el valor que sustenta la
actividad. Llega € ingeniero del cual dependemos y nos pregunta, ‘a ver, ¢qué

impacto tiene esto?’, y quedamos jplop! ¢De qué manera evaluar € impacto?...”.

En términos de los efectos de las medidas, € caso de la capacitacion presenta otro
gjemplo ilustrativo de que las evaluaciones son perceptuales.

“Lo que hace la capacitacion es que a ti te hace megjor persona, porgue €s un
beneficio. El tiempo (para la familia) se pierde, pero se gana como persona y eso va

en beneficio de la familia...” .

Al hablar de conciliacion entre lo laboral y |o familiar, en muchos casos se asume que
esto significa, de alguna manera, involucrar ala familia del trabajador en actividades

organizadas por la empresa (fiestas, paseos, reconocimientos). El objetivo de esta
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actitud, manifestado por los niveles gerenciales y directivos, es promover una especie
de “apoyo emocional” a los trabajadores, dando sefidles de preocupacion por su
familiay por su bienestar en este &mbito, siempre bajo el concepto de que:

“En €l fondo, (las charlas para conyuges) son una actividad para la integracion
familiar. Tenemos otras actividades que también van para alla, las fiestas de los
nifios..., esto permite al conyuge saber donde trabaja su esposa 0 esposo; de alguna
manera, permite que el trabajador establezca un compromiso con la empresa...”.

No esta de mas, a proposito de esas Ultimas dos citas, volver a mencionar que €l
impacto de este “mayor compromiso” con su empleador, € cua se traduciria, en
términos practicos, en una mayor/mejor productividad, no ha sido medido por

ninguna empresa.

Breve analisis

i)  Origen delas medidas

Se percibe una clara diferencia entre los discursos de directivos y trabajadores en relacion
al origen de las medidas. Mientras |os trabajadores atribuyen, generalmente, la totalidad de
las medidas a logros sindicales, los empresarios sefialan que las medidas generamente han
sido fruto de un trabajo comun, donde € rol de la empresa ha sido fundamental.

Un segundo aspecto es la poca importancia que se le asigna a la instancia o la fuente en la
gue se origind la medida, lo que refuerza la no existencia de politicas que aludan a la

conciliacion entre lo laboral y lo familiar.

Finalmente, poco se sabe 0 se recuerda respecto al tiempo de existencia de gran parte de las
medidas. Suele ocurrir gue medidas antiguas se van convirtiendo en institucionales, por 1o
gue los trabgjadores las perciben mas como obligaciones de la empresa que como
beneficios otorgados por ésta.
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i)  Destinatarios de las medidas

En este punto, es interesante destacar €l hecho de que, en la préctica, ninguna empresa
discrimina a madres solteras o hijos nacidos fuera del matrimonio, en cuanto a las medidas
rel acionadas con la maternidad.

Otro aspecto interesante es que muchas de las medidas relativas a la flexibilizacion de la
jornada laboral (reduccion de jornada, combinacion de jornada entre la oficina y €
domicilio del trabgjador, trabajo por objetivos, etc.) estén dirigidas a profesionales y
técnicos superiores, cuyo tipo de labor generalmente se lo permite.

iii)  Comunicacion —informacion de las medidas

Respecto a la comunicacion de las medidas, existen dos realidades. las empresas que
informan y las que no. La mayoria de los sistemas de informacion se basan en un manual
entregado a | os trabajadores nuevos, donde se especifican 1os beneficios a los cuales tienen
derechos. Sin embargo, los propios trabajadores consideran este sistema insuficiente por
diversas razones: los documentos no estan actualizados, vienen incompletos y a veces hay
imposibilidad de incorporar cambios producidos en periodos intermedios. Otro sistema
muy utilizado eslared interna, la cual es bien evaluada por los trabajadores. Finalmente, se

mencionan los diarios muralesy revistas de publicacion periddica

Generamente, en las empresas medianas y pequeias, prima un sistema informa de
comunicacion donde los trabajadores méas antiguos son quienes informan a los nuevos
acerca de los beneficios. Este sistema informa de comunicacion implica que muchos
trabajadores permanezcan en el desconocimiento, pues no cuentan con aguien cercano de

su area que lesinforme.

Las empresas que si informan respecto a los beneficios que otorgan a sus trabajadores,
generalmente tienen una vision muy positiva de su canal de informacion, y le asignan un rol
importante en e proceso de insercion del nuevo trabajador. Esta vision, generalmente,
presenta un gran contraste con las declaraciones de |os trabajadores, que se sienten algjados

de las fuentes de informacion.
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iv) Formalidad v/sinformalidad de las medidas

Como parte de los parametros de sistematizacion de las iniciativas tomadas por las
empresas en € ambito de la conciliacion, se incluy6é € ge Medida Formal — Medida
Informal, de manera tentativa. Al respecto, se pudo constatar que la formalidad o
informalidad de una medida, como concepto, es algo que no esta definido en ninguna

empresay, paralo cual, no existen criterios claros.

Esto refuerza los resultados generales, que indican que no hay una reflexién al respecto ni
una actitud sistemética de parte de las empresas para instaurar sistemas de medidas, ni,
menos aun, una valoracion de los posibles impactos, sobre todo en términos de la
productividad. Al mismo tiempo, revela la falta de organicidad con que las medidas
implementadas han ido surgiendo:

“ Esta medida fue inicialmente casi una volada personal, de pegarse contra la pared y

decir ‘a ver, tratemos de darle un matiz mas humano a la cuestion’...” .

Existe un conjunto de medidas, como los permisos para atender necesidades personales,
que, mas que medidas, son practicas que dependen del arbitrio del o lajefe de seccidn. Esto
denota la ausencia de politicas en este sentido y le otorga a estas précticas caracteristicas

muy variables al interior de una misma empresa.

Lo mismo ocurre con algunas de las medidas cuya modalidad de aplicacion, e incluso, su
efectiva adaptacion u omision, depende de cada jefe. Esto significa un filtro para cualquier
politica o sistema de medidas que se quiera implementar, causando la impresiéon en los

trabajadores de que en realidad tales politicas 0 sistemas no existen.

En estamisma linea, algunas politicas a respecto existen en lateoria, pero en la practica su
aplicacion se relativiza:

“Mira, en teoria tienen derecho a capacitacién todos los trabajadores, pero en realidad se
les da a los mejores, pero puede ser cualquier persona. Ahora ultimo se ha mandado sblo a

los supervisores...” .
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v)  Culturasocial-laboral

En la base de la implementacién de medidas y précticas, existen realidades culturales
sociales que permean las culturas laborales. De esta manera, tenemos que en Chile, al igual
que en otros paises, la cultura laboral dificulta que el hombre haga uso de ciertos espacios
que le permitirian hacerse cargo de las responsabilidades familiares:

“Lo que pasa es que aca hay mucho machismo. O sea, si yo voy a pedirle permiso a un
jefe, el gallo me va a decir, llama a tu mujer, tu mujer seva a quedar con lanifia...” .

El peso de los patrones culturales de género parece causar una situacion en que, pese a que
los hombres podrian hacer uso de estos espacios, ni siquiera piensan en la posibilidad de

solicitarlos.

En este punto, es interesante tocar el tema de la percepcion de los empresarios y niveles
gerenciales de las diferencias de género en € nivel de utilizacion de medidas. Por lo
general, no hay registros de, por gemplo, quién solicita mas permisos por asuntos
personales. Sin embargo, la tendencia general es la percepcion de que las mujeres solicitan
méas permisos, pues ellas se encargan de los asuntos domésticos y, por logica, estan
obligadas a salir més de su trabajo. Se percibe, en cambio, que los hombres salen méas a
tramites bancarios, asuntos relacionados con el automovil y, en general, temas particulares

més que familiares.

Esto se combina con el hecho de que, en e discurso de la mujer que labora fuera de su
hogar, esta presente e concepto de que las tareas de su pargja (del marido) al interior del
hogar son una “ayuda’, lo cual refuerza €l estereotipo de que la mujer sigue siendo la
responsable de los quehaceres domésticos, recibiendo ayuda y colaboracion de otros
miembros de lafamilia, pero no una cuota de responsabilidad:

“Mi marido me colabora en la casa, é lleva a los nifios al colegio, saca la basura,
ordena...”.

Finalmente, existe una recurrencia a las redes sociales, por parte de las mujeres, para

solucionar muchos de sus problemas de conciliacién laboral-familiares:
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“Yo el préximo afio se los tengo queir a dgar a mi mama (se refiere a sus hijos) para que
ella me pueda ayudar a llevarlos al colegio... Yo vivo en Puente Alto y mi mama en La
Reina... No voy a poder hacer € viaje (a ver mis hijos) todos los dias...” .

2. Medidas y précticas relativas a la conciliacion en las empresas

consultadas

Pese a que, en estricto rigor, la mayoria de las medidas mencionadas no caen en el ambito
definido como de conciliacién, €l valor de su mencion radica en que permiten delinear la
imagen que e mundo laboral (tanto empresarios/directivos como trabajadores) tiene del/a
trabajador/ay sus necesidades de compatibilizacion. Dado que el tema no existe como tal,
al inquirir en las practicas de las empresas a este respecto, surgen espontaneamente medidas
gue pueden clasificarse como estrictamente relacionadas y otras no relacionadas, pero que
empresariog/directivos y trabajadores las consideran y valoran como tales. A continuacion
se presentan las principaes medidas y préacticas mencionadas.

A) PRIMER GRUPO

1. EcoNOMICAS: Este parece ser uno de los g/es mas importantes, si no el fundamental,
que define lo que el mundo laboral chileno entiende por “necesidades de conciliacion”. La
mayor cantidad de medidas encontradas caen en este ambito y son altamente val oradas por
los trabajadores. Entre estas medidas se cuentan:

0 Escolares. Bono anual por cada hijo en edad
escolar.
O Demarzo. Para adquirir principalmente Gtilesy

uniformes escolares.

0 Defiestas patrias, de Su objetivo es contribuir con los gastos
BONOSY AGUINALDOS navidad, de afio nuevo. del/latrabajador/a en estas fechas de
celebracion.
O Dedefuncién de familiar Su objetivo es contribuir con los gastos
directo, nacimiento, del/latrabajador/a en eventos familiares
matrimonio. gue implican gastos adicionales o
imprevistos.
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CONVENIOS CON EMPRESAS
PARA ADQUIRIR
BIENES/MERCADERIAS A
PRECIOS REBAJADOS
/DESCUENTOS POR
PLANILLA.

Generamente son peticiones
de los sindicatos, avalados
por las empresas.

Esta medida presenta dos
dimensiones, ambas
mencionadas y valoradas
por los trabajadores: la
econémicay lade ahorro de
tiempo.

La empresa aporta facilitando espacios
internos parala exposicion y venta de
productos. Es una préctica frecuente en
empresas de diverso tamafio, muy
valorada por losyy las trabajadoras,
guienes muchas veces evitan con esto
perder tiempo saliendo a comprar
cosas hecesarias, pagando ademés
precios madicos.

ACCESO A LOSBIENESO
SERVICIOS PRODUCIDOS
POR LA MISMA EMPRESA, A
PRECIOS REDUCIDOS

Esta medida fue mencionaday
valorada por trabajadores y directivos,
por cuanto constituye una ayuda al
presupuesto familiar.

FONDOSDE
RETIRO/PRESTAMO,

Establecidos por la empresa
por si misma o en conjunto
con los trabajadores.

Esta medida fue mencionada en varias
empresas grandes.

APOYO AL AHORRO PARA

Créditos blandos, premio a

IT0.
LA VIVIENDA I

En este grupo pueden incluirse, también, las becas para capacitacion y estudios técnicos
otorgadas a trabajadores/as.

Medidas de este tipo aparecen en la gran mayoria de las empresas catastradas, 10 que
permite apreciar la importancia que se les concede por parte de trabajadores y empresarios.
Los principales argumentos para incluir medidas de esta indole, entre aquellas orientadas a
la conciliacion, tienen que ver basicamente con una conciencia de las tensiones que se
producen al interior de muchos hogares por € aspecto econdmico, tanto en situaciones
imprevistas o extracotidianas (nacimientos, celebracion de fiestas) como en aquellas mas
del dia a dia (adquisiciéon de mercaderia, bienes, hijos escolares, etc.). Se trata de ayudar al
alivio de esta tensién “amortiguando” en lo posible los gastos del/a trabajador/a. Puede
observarse una percepcion entre empresarios/directivos de que los trabgjadores no logran
arreglérselas comodamente con € salario que perciben. En la mayoria de las empresas,
peguefias, medianas y grandes, se mencionaron |os préstamos internos con tasas de interés
especiales, descuento por planilla, etc.

Tras esta l6gica, se revela una concepcion del mundo del trabajo en que la principal
relacion que establece la empresa con €l trabagjador es monetaria: no solo su salario, sino
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también los mecanismos que la empresa establece por otros motivos, entre los cuales se
encuentrael aivio delatension familiar por cuestiones econémicas.

2.  DE ACERCAMIENTO/APOYO A LA FAMILIA: Son fundamentalmente précticas que
buscan reconocer a la familia del/a trabajador/a como parte de su realidad a través de
distintos medios, principalmente, mediante el acercamiento del/a conyuge y los hijos al
medio laboral del/a trabgjador/ay la capacitacion de hijos'y conyuge (en este Ultimo caso,
sblo se registrd casos en que las empresas capacitan a las esposas, no alos maridos).

VISITASORGANIZADAS DE LOSHIJOSA LA EMPRESA

FIESTAS/PASEOS

De Afio Nuevo, Navidad y fiestas patrias para la familia o los hijos del/la
trabajador/a.

ACTIVIDADESPARA LOS
NINOS

En sus vacaciones (de invierno y/o verano), acceso a instituciones
recreacionales, escuelas de futbol, etc.

CHARLASA CONYUGES

Sobre temas diversos, incluyendo aquellos relativos a temas de la labor de
Su esposo/a.

TALLERES/ACTIVIDADES
PARA FAMILIARESDE LA
TERCERA EDAD

Pueden ser charlas, talleres de manualidades o paseos. La principal
justificacion para la implementacion de esta medida es el reconocimiento
de que hay familias de trabajadores que deben hacerse cargo de sus padres
u otros parientes de la tercera edad, y que un apoyo, por minimo que sea,
para distraerlos, es valorado por €l trabajador.

ESTIMULOS PARA HIJOS/AS
DE TRABAJADORES/AS

Premio alas buenas notas, concursos para los hijos/as en temas relativos a
trabajo de éstos.

CAPACITACION DE LA
CONYUGE/DE LOSHIJOS

A los hijos y esposas de trabajadores se les ofrecen cursos (rebajados o
gratis) para darles capacitacion laboral, de manera de incentivar una mayor
capacidad econémica de la familia. En el caso de una de las empresas,
cuya modalidad de funcionamiento implica que los trabajadores deben
movilizarse a otra localidad por varios dias, se present6 € proyecto de
ofrecer cursos de capacitacion, jornadas y charlas a las esposas para que
realizaran alguna actividad en la ausencia del marido.

AYUDA PARA LA
INSERCION SOCIAL DE LA
CONYUGE EN CASO DE
TRASLADO DEL MARIDO

Esto incluye recomendacion o busqueda de colegios para los nifios y de
actividad (Iaboral remunerado o de otro tipo) parala esposa.

En caso de no adaptacion de la familia, se reconsidera el traslado
(posibilidad de volver ala ciudad de origen o de otra ciudad).
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Estas medidas, a igual que las econdmicas, tienen por objeto la intencidn de relgar la
tenson entre e trabgo y la familia a través de una megor comprension y una
familiarizacion de los hijos y el/la conyuge con las actividades |aborales del/a trabajador/a.
Se trata de posicionar a la empresa en la familia como una instancia que gratifica a sus
empleados con algo mas que retribuciones monetarias, compensando por esta via € punto
anterior.

3. DEAPOYOA LA COBERTURA DE SALUD: Més de lamitad de las empresas cuentan con
seguros complementarios de salud y/o de vida para sus trabajadores, en muchos casos
extensibles a su familia inmediata. La mayoria de las veces estos son beneficios logrados
por los sindicatos y avalados por las empresas. Generamente, |os discursos de empresarios
y directivos respecto a la importancia de estos seguros complementarios auden al grave
impacto econdmico en lafamilia del trabajador de una enfermedad o una muerte. De fondo,
pueden observarse dos argumentos béasicos. nuevamente la relevancia de lo econdmico y
una solidaridad con €l trabajador y su situacién. Otra medida que fue mencionada en este
ambito fueron los convenios colectivos con | sapres.

Las medidas y précticas mencionadas que si correspondian a la definicion del estudio de
conciliacién de lo labora y lo familiar (alas cuaes se les [lamar& segundo grupo), en gran
medida corresponden a normas estipuladas en los marcos legales vigentes. Sin embargo, se
constaté que el cumplimiento de estas normas varia en su forma de una empresa a otra,
dependiendo de la voluntad de las empresas para habilitar |0s espacios necesarios para ello.
En otras palabras, € rango varia desde las empresas que cumplen con lo minimo
establecido en laley (e incluso no lo cumplen), hasta aguellas que amplian los beneficios
otorgados por la norma (como los dias de permiso paterna), o bien, ofrecen diferentes
alternativas buscando la comodidad de la trabgjadora (como las formas de implementar el
derecho a sala cuna). Las medidas mencionadas fueron las siguientes:
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B) SEGUNDO GRUPO
1. MEDIDAS DIRECTAMENTE RELACIONADAS CON LAS RESPONSABILIDADES

FAMILIARES, ESPECIALMENTE CON LOSHIJOS!

SALA CUNA Y PERMISO
PARA AMAMANTAR

Existen diversas modalidades: convenio, copago, pago de sala cuna a
eleccion sin convenio ni tope de precio, Servi Parvu (cuidado de nifios
enfermos a domicilio, realizado por enfermeras), acceso sdlo a las
madres, acceso preferente para madres con posibilidades de acceso para
padres, sala cuna y jardin gratis hasta los seis afios. Esta Ultima es una
gran ayuda, pues generalmente cuando los nifios cumplen dos afios, la
madre queda sin e amparo legal y se ve enfrentada a problema del
cuidado del hijo/a. Una variante de esta medida es la subvencion al jardin
infantil.

Puede observarse aqui que la preocupacién de las distintas empresas por
gjustar esta norma legal a la conveniencia y comodidad de la madre y,
eventualmente, del padre, varia bastante, o que reflgja la importancia de
la disposicion de la empresa para habilitar € espacio de cumplimiento de
los derechos de | os trabajadores y trabajadoras.

Algo similar ocurre con el permiso para amamantar, donde varia el grado
de disposicion de las empresas a hacer mas comodo € periodo para la
madre. Mientras en algunas empresas € permiso horario se gusta
estrictamente a lo legal, en otras hay flexibilidad para la madre, la que
incluye un horario de amamantamiento méas largo que € legalmente
estipulado y/o disminucion de la carga laboral para ella durante ese
periodo.

PERMISOS POR
NACIMIENTO, DEFUNCION,
MATRIMONIO, OPERACION

PROPIA O DE FAMILIAR
CERCANO

Este es otro derecho legal para el caso de los nacimientos, matrimonios y
defunciones. Una empresa agrega permisos para operaciones de
familiares directos.

Una de las razones importantes para conceder estos permisos es la
posibilidad de que la empresa pueda tomar medidas para €l o los dias en
que €l trabgjador se ausente.

Algunas empresas agregan un dia extra legal a estos permisos y/o
adicionan bonos en efectivo.

REDUCCION DE JORNADA

En una hora, para madres con hijos menores (se estipula la edad).

Como ya se menciond, 1o més interesante de este primer conjunto de medidas es la
constatacion de que algunas empresas cumplen lanormalegal creando un espacio mejorado

paraello, en la busqueda de maximizar el beneficio para el/latrabajador/a.
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Resulta interesante, por otra parte, la medida implementada por algunas empresas en
relacién con la ampliacion de los permisos (més dias para € padre en caso de nacimiento;
mas horas para la madre en caso de amamantamiento), con € argumento de que, cuando
esta extension no se concedia, muchos trabajadores igualmente se tomaban estos dias u
horas extra, pues les resultaban imprescindibles, en la mayoria de los casos, considerando
lo limitado de los periodos legales:

“ Es mucho mejor asi, por que ellos igual terminaban faltando y eso nos desordenaba todo
el sistema... Ahora es mucho mas ordenado, porque é avisa con anticipacion y aqui nos
arreglamos, se distribuye su trabajo entre los comparieros, tiene que dejar avisado s tiene

algo pendiente importante que hacer esos diasy nosotros lo cubrimos...” .

Al reglamentarse su ampliacion, esto permitié tomar medidas anticipadas de resguardo
(reemplazos, redistribucion de cargas laborales, restablecimiento de plazos, etc.) para no
sufrir perjuicios por ausencia del/latrabajador/a.
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2. MEDIDASRELATIVASA LA JORNADA LABORAL:

ACOMODO DEL HORARIO
DE LA JORNADA
COMPLETA

Dos empresas implantaron una maodificacién en e horario de su jornada
laboral, adelantando en media hora €l inicio y el término de ésta, lo cual
se tradujo en una disminucion de los tiempos de traslado y permitié que
los trabajadores eviten las horas de mayor trafico, y lleguen més
temprano a sus casas. Sin embargo, este acomodo ha causado problemas
a los padres que deben pasar a dejar a sus hijos a colegio, pues en la
mayoria de los establecimientos educacionales las clases comienzan a la
misma hora que los padres entran a trabajar.

REDUCCION DE LA
JORNADA A 42 HORAS
SEMANALES

Existe una conciencia generalizada de que en Chile se trabaja més horas
gue en otros paises. Esta ineficiente utilizacién del tiempo se adjudica a
una cultura laboral “sacadora de vuelta’. El acortamiento de la jornada
permite tener ciclos laborales més “razonables’, por gemplo, de 8 a 17
hrs.

JORNADA LABORAL
DESDE EL HOGAR

Este arreglo, redizado por dos empresas entrevistadas, permite al
trabgjador/a laborar desde su casa, conectado/a a las oficinas centrales por
teléfono, fax y correo electrénico. En una empresa, esto se implemento
por traslado de los maridos de dos funcionarias a ciudades donde la
empresa no tenia sucursal. En este sentido, la empresa abaraté costos y la
trabajadora pudo mantener su empleo y adaptarse a su nueva situacion.
En la segunda empresa, la medida tiene que ver con una politica de
rendimiento por objetivos, la cua se encuentra arraigada entre los
empleados. Es necesario sefialar que esta medida esta orientada a los
niveles profesionales y técnicos.

FLEXIBILIZACION DEL
HORARIO DE JORNADA
COMPLETA

Los trabajadores no tienen horario: cada uno manegja sus horarios
dependiendo de su capacidad y su carga de trabgjo. Esta modalidad va
acompanado de un sistema de evaluacion semestral de cumplimiento de
objetivos e incentivos por cumplimiento de metas. Se le hace un
seguimiento cercano a los trabajadores y se reconoce que los objetivos
son exigentes, por 1o que hay que trabajar bastante. Este sistema implica
gue € o la trabgjadora también puede laborar desde su casa, pues hay
facilidad de conexién alared de la empresa, incluyendo un sistema que
permite que el costo de teléfono por conectarse a la red desde la casa lo
cancela la empresa. Se reconoce, sin embargo, que éstas no son précticas
habituales y que estén orientadas mas bien a profesionales y técnicos de
nivel superior que pueden insertarse en la logica de “rendimiento por
objetivos’. Con todo, esta es una medida cuyos efectos en las personas se
desconocen y, como €l resto de las empresas, se asume que, por l6gica,
debieratener un efecto positivo.

PERMI1SOS PARA
ATENCION DE
NECESIDADES
PERSONALES

Esta medida fue mencionada en méas de la mitad de las empresas
consultadas para el catastro. Sin embargo, al indagar sobre ella, en todos
los casos resultd que no existe ningun pardmetro ni reglamentacion sobre
la concesién de estos permisos, quedando siempre a criterio personal del
jefe directo.
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Debe agregarse a este grupo una medida que aparece categorizada entre las economicas,
pero que presenta, como ya se dijo, una doble dimensién: convenios con empresas para
adquirir bienes/mercaderias a precios rebajados/descuentos por planilla, permitiendo a
comerciantes vender sus productos a interior del recinto de la empresa, lo que facilita la

adquisicion de articulos necesarios sin tener que ir después del trabajo o durante las horas

de amuerzo.

3. MEDIDASRELATIVASA LA CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES:

PERMISOS PARA
CAPACITACION Y
PERFECCIONAMIENTO

Esta medida se da en algunas empresas cuando €el/a trabajador/a plantea su
inquietud por perfeccionarse y su horario de estudios coincide totalmente o en
parte con su horario laboral.

El permiso se otorga si la capacitacion se relaciona con la labor desempefiada
por el trabajador o € rubro general de la empresa. Ninguna empresa sefial 6
otorgar permisos para estudios no relacionados con la labor del trabajador/a en
laempresa.

La concesion de permisos conlleva, en la mayoria de los casos, una medida
anexa, la de acomodos horarios, que se detalla a continuacion.

ACOMODOS
HORARIOS PARA
CAPACITACION Y

PERFECCIONAMIENTO

Algunas empresas otorgan esta facilidad. Si es perfeccionamiento o
capacitacion externa, las facilidades se dan siempre y cuando €l estudio sea en
horario vespertino: salir media o una hora antes, permiso para ir a dar
examenes, etc.

Si es capacitacion organizada por la propia empresa o interna, puede ser
totalmente o en parte en lajornada habitual de trabajo, siendo este Ultimo caso
e més comun. Algunas empresas reconocen que el hacer estas actividades en
horario extra laboral puede ser desmotivante para €l/la trabajador/a,
justamente por las dificultades que pueden producirse en la compatibilizacion
con lo doméstico.

En algunos casos, e incentivo para la capacitacion surge de las evaluaciones
de desempefio por &reas, donde pueden detectarse problemas solucionables
mediante la capacitacion. En estos casos, la empresa otorga grandes
facilidades, como becas o0 medias becasy mayor facilidad horaria.

ENTREGA DE
CAPACITACION
GRATUITA PARA LOS
TRABAJADORES

Tanto empresariog/directivos como trabajadores incluyeron esta medida entre
aquellas que la empresa orienta ala conciliacion.
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4, OTRASMEDIDAS:

PAGO DE CUENTAS

Varias empresas asumen la realizacién de tramites, fundamentalmente, el pago
de cuentas. Esta medida es valorada por cuanto ahorra una importante cantidad
de tiempo a trabajador en trdmites que solo pueden hacerse en horarios de
oficina

PAUSASLABORALES
SIN GOCE DE SUELDO

Esta medida fue poco mencionada por empresarios. Se da en casos muy
excepcionales y generamente a mujeres. No aparece como una medida

especialmente valorada.

3. Resultadosdelafase cuantitativa

Con €l objeto de determinar la presencia en las empresas entrevistadas de herramientas o
indices que midan diferentes aspectos de la organizacién, e impacto de éstas y s se
establece una relacion entre ellas y las medidas de conciliacion entre la vida familiar y
laboral aplicadas, se aplico un cuestionario a las empresas registradas en el catastro en la

primerafase del presente estudio.

Es importante sefialar que la muestra de empresas estudiadas, no obstante estar tratada
cuantitativamente, no puede considerarse estadisticamente representativa, pues no se
aplicaron criterios de seleccion muestral para proyectar datos. La informacion derivada de
esta fase sdlo tiene caracter referencial, y su intencion esilustrar numéricamente algunas de
las situaciones observadas en las empresas, asi como la posibilidad de establecer algunas

hipdtesis respecto a la situacién de la conciliacion en empresas privadas.

A continuacion se presentaran |os resultados del estudio de acuerdo a los temas que fueron
abordados en € cuestionario. De esta manera, nos referiremos a la descripcion de la
muestra, presencia de instrumentos de medicién, impacto de las medidas de conciliacién
implementadas y larelacidn de los indices con las medidas adoptadas.

A. DESCRIPCION DE LA MUESTRA

Con € objeto de conocer @ perfil de los entrevistados, asi como de las empresas abordadas
en el estudio, se aplicaron preguntas que permitieron reconocer el tamafno de las empresasy
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su trayectoria en el mercado, ademas del género de los entrevistados y su tiempo de

permanencia en la empresa entrevistada.

En cuanto al tamafio de las empresas entrevistadas, € 37% de éstas eran grandes (mas de
200 empleados), e 33% eran medianas empresas (50 a 199 trabgjadores) y € 30%

correspondié a empresas pequefias en las que trabajan 49 empleados o menos.

Continuando con la antigliedad de las empresas en el mercado, el 16% de ellas ha surgido
recientemente (0 a 5 afos), el 21% tiene entre 6 a 10 afos de vida, € 40% entre 11 a 20
anos, y e 23% corresponde a empresas con méas de dos décadas de trayectoria. Las
empresas entrevistadas de mayor tamario tienden a llevar menos tiempo en el mercado que

las medianas y pequefias.

Con respecto a los entrevistados propiamente, el 30% lleva trabajando en la empresa tres
anos o menos, € 19% entre 3 a 10 afos, y € 51% ha permanecido 10 afios 0 mas tiempo en
la misma. Debe recordarse que los aludidos correspondian a cargos en 10s que mangjaran
los datos que solicitamos (es decir, jefes de personal, jefes administrativos, etc.).

B. PRESENCIA DE INSTRUMENTOS DE MEDICION EN LASEMPRESAS

En este capitulo se considerara la disponibilidad en |a empresa de herramientas para evaluar
aspectos en los que inciden una combinacion de variables tales como gestién, clima
organizacional y satisfaccion laboral, asi como la presencia de indicadores “duros’ de

ausentismo, licencias médicas, permisos personalesy rotacién de personal.

b.1. Medicién de gestion-clima organizacional y satisfaccion laboral

A continuacion se exponen |os resultados relacionados con la presencia de instrumentos en
las empresas entrevistadas que permitan medir la gestion, clima organizaciona vy
satisfaccion laboral de los empleados, asi como los factores o variables considerados en

cada unade ellas’.

® Parala medicion de estos factores, se formulé una pregunta abierta, donde |os entrevistados podian entregar
mas de una respuesta.

31



El 65% de las empresas entrevistadas expresd disponer de herramientas para medir la
gestion. Entre los factores considerados, se mencionan la productividad, desempefio,

calidad del trabajo, ademés de ausentismo y mantencion de clientes.

Con respecto a clima laboral, la mitad de las empresas (49%) cuenta con instrumentos de
medicion. Al momento de consultarles por las variables consideradas en €llos, los
entrevistados mencionan las relaciones humanas, lugar de trabajo, remuneraciones,

capacitacion, liderazgo y relacion entre jefe y subordinado, entre otras.

En cuanto a la satisfaccion laboral, un 42% de los entrevistados afirmo contar en sus
empresas con herramientas que permiten medirla. Entre los factores considerados, destacan
la comunicacion entre jefes y subordinados, comunicacion entre trabajadores y rotacion de

personal.

De acuerdo a lo anterior, podemos afirmar que en las empresas se le da una mayor
prioridad ala gestion de laempresa, la que setiende aligar ala productividad. El climay la
satisfaccion laboral, en tanto, ocupan un lugar secundario y se asocian, generalmente, a las
relaciones que se establecen entre los trabajadores que ocupan cargos similares, o bien,

complementarios.

b.2. Indicadoresdeausentismoy rotacion de personal

Con €l fin de conocer la cantidad de empleados que no asiste a su trabgjo y los principales
motivos asociados a €ello, se consultd por € promedio mensual de ausentismo, licencias
médicas, permisos personales y rotacion de persona, asi como las principaes
justificaciones dadas tanto por trabajadores hombres como mujeres’.

De acuerdo a los resultados, en general, los indices de ausentismo no son muy elevados en
las empresas entrevistadas. Dos tercios de las empresas declaré tener un promedio de
ausentismo mensual menor a tres dias. S6lo algunas empresas grandes presentan tasas

" Paralamedicion de estas justificaciones, se formul 6 una pregunta abierta, donde |os entrevistados podian
dar més de unarespuesta.
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mayores de ausentismo, pero en estas situaciones se debe considerar que € numero de

empleados que trabaja en ellas también es mayor.

En general, seguin los entrevistados, 1os hombres tienden a ausentarse mas que las mujeres

en una proporcion aproximada de dos a uno.

Los motivos por los que hombres y mujeres se ausentan varian. Los hombres tienden a no
asistir a sus trabajos, en orden decreciente, por traumatologias, ausencias no justificadas,
gripelresfrio y gastritis. En tanto, las mujeres se ausentan principalmente por situaciones
asociadas a embarazo, y en menor medida por gripe/resfrio, enfermedad de los hijos y

problemas familiares.

En cuanto a los indices de licencias médicas, aproximandamente la mitad de las empresas

consultadas manifesto presentar una a dos licencias mensual es en promedio.

Seguin los entrevistados, los hombres presentan levemente mas licencias médicas que las

mujeres.

L as razones por las que mujeres y hombres presentan licencias médicas se diferencian. Las
primeras presentan licencias principamente por maternidad, y en menor medida por
enfermedades psicolégicas y enfermedades respiratorias. Las licencias médicas de los
hombres, en tanto, se deben primordia mente a enfermedades respiratorias, traumatol dgicas

y psicol bgicas.

Con respecto a los permisos para efectos personales, aproximadamente la mitad de las
empresas entrevistadas manifesto tener —en promedio- menos de dos dias de ausencia en €l

MeS por permisos personales.
L os principales motivos por |os que los hombres solicitan permisos para efectos personales

son principamente tramites personales, y en menor proporcion, enfermedad de

familiar/conyuge/hijo y tramites familiares. Las mujeres, en tanto, también piden permisos
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mayoritariamente para realizar tramites personales, y secundariamente, por asuntos

asociados al embarazo, enfermedad de familiar/conyuge/hijo y tramites familiares.

Finamente, la rotacion de persona es bagja en la mayoria de las empresas consultadas.
Seguin los entrevistados, |os trabajadores hombres tienden a presentar una mayor rotacion

gue las mujeres.

La rotacion de personal se debe, en términos generales para hombres y mujeres, a
necesidades propias de la empresa/reduccion de personal. Los hombres —particularmente-
rotan debido a gque tienen mayores expectativas o porque han tenido un mal desempefio.
Las mujeres, por su parte, renuncian por mayores expectativas, retiros voluntarios o porque
han gercido un mal desempefio. Seria interesante investigar en un estudio futuro los
motivos asociados a las renuncias voluntarias de las mujeres y asi determinar si estan

rel acionadas 0 no con asuntos familiares.

A partir de lo anterior, Ilama la atencion que los hombres sean quienes presentan mayor
indice de ausentismo y permisos personaes. Sin embargo, las mujeres invierten
actualmente mayor tiempo gue los hombres en tareas propias del hogar. Al tiempo, cabe
recordar que la informacion vertida por los entrevistados responde a sus percepciones, las
gue podrian no haber considerado la proporcion de hombres y mujeres que trabajan en la
empresa.

Por otro lado, cabe destacar que las enfermedades psicol 6gicas se encuentren entre |os tres
principales motivos por los que hombres y mujeres presentan licencias médicas, |0 que nos
da cuenta que el ambiente laboral incide en la calidad de vida de | os trabajadores.

C. |IMPACTODE LASMEDIDASDE CONCILIACION IMPLEMENTADAS
Con € objeto de conocer los ambitos en los que gercen impacto las medidas de
conciliacién implementadas en las empresas entrevistadas, se aplicd una pregunta cerrada

donde se consultaba por cada medida implementada en la empresa y su impacto en la



gestion productiva, clima organizacional, calidad de vida, satisfaccion laboral, ausentismo,

rotacion y licencias médicas.

A continuacion se catastran cada una de las medidas de conciliacién implementadas en las

empresas con su respectivo nivel de impacto:

c.l. Jornadaflexibledetrabajo

Once empresas de las entrevistadas han implementado una jornada flexible de trabajo.
Entre ellas, se percibe un ato nivel de impacto en la calidad de vida, satisfaccion laboral,
clima organizacional y gestion productiva, y un bajo/nulo impacto en ausentismo, rotacion

y licencias médicas.

c.2. Combinacién dejornadas detrabajo en la empresay hogar

S6lo dos empresas de las que fueron entrevistadas han adoptado la combinaciéon de
jornadas de trabajo en la empresa y el hogar. Estas manifestaron que dicha medida tiene
mayor nivel de impacto en la gestion productiva, clima organizacional, calidad de vida 'y
satisfaccion laboral, més que en el ausentismo, rotacion y licencias médicas.

c.3. Permisos y pausas laborales para la atencion de necesidades familiares y
per sonales

De las empresas consultadas, 25 han implementado esta medida. Seguin éstas, |os permisos
y pausas laborales para la atencion de necesidades personales y familiares tienen un fuerte
impacto en la calidad de vida, satisfaccion personal, gestion productiva y clima

organizacional, aunque el efecto es mayor en los dos primeros ambitos.

c.4. Permisosy pausas laborales para capacitaciéon en horas laborales

Veintitrés de las 43 empresas entrevistadas han implementado esta medida. De acuerdo a
los entrevistados, el mayor impacto se da en la satisfaccion laboral, mas de la mitad de ellos
expreso dicha opcidn en este item. Ademés, se percibe también un alto impacto en gestion
productiva y calidad de vida. Un mediano impacto en clima organizacional y un bajo/nulo

impacto en ausentismo, rotacion y licencias médicas.

35



c.5. Tenencia, pago o convenio con sala cuna (méas alla delo dispuesto por laley)

La cantidad de empresas que ha adoptado esta medida se extiende a 14. Estas manifiestan
que latenencia, pago o convenio con sala cuna mas alé de lo establecido por laley tiene un
alto nivel de impacto en la calidad de vida, clima organizacional, gestion productiva y
satisfaccion laboral. Por otro lado, perciben que esta medida tiene un nulo impacto en

rotacion, ausentismo y licencias médicas.

c.6. Bonos por nacimientos, defunciones, periodo escolar u otros, orientados a la
familia

Diecisiete empresas entregan bonos monetarios a sus trabajadores por eventos relacionados
con € grupo familiar. Esta medida presenta un ato impacto, segin los entrevistados,
principalmente en la satisfaccion laboral y calidad de vida. En el otro extremo, manifiestan
que ésta tiene un bagjo/nulo impacto en la solicitud de licencias médicas, rotacion y

ausenti smo.

c.7. Becasdeestudio para hijos estudiantes

Solo cinco empresas de las entrevistadas han implementado esta medida. Los encuestados
sefidlan que ésta ha tenido un alto impacto en la calidad de vida, y en menor medida, en €l
clima organizaciona y gestion productiva. Bajo/nulo impacto registraron la rotacion, las
licencias médicasy el ausentismo.

c.8. Convenios con cajas de compensacion, instituciones de salud, seguros de vida o
salud

Gran parte de las empresas entrevistadas (35) ha adoptado alguna de estas medidas. Su
impacto ha sido, segun los entrevistados, mediano en la gestion productiva, clima
organizacional, calidad de vida y satisfaccion laboral. Por otro lado, se percibe un nulo

impacto en larotacion, licencias médicas y ausentismo.
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c.9. Incentivos por ahorro paralavivienda

Apenas dos empresas entrevistadas han otorgado incentivos para que sus trabajadores
ahorren dinero para adquirir sus viviendas. Estas empresas expresan que el mayor impacto
de esta medida es en la calidad de vida y satisfaccion labora y, secundariamente, en la
gestion y clima. Hasta el momento, no perciben mayor impacto en el ausentismo, rotacion y

licencias médicas.

¢.10. Préstamos para necesidades o emer gencias familiares

Dieciséis de las empresas entrevistadas han prestado o prestan dinero a sus trabajadores
para la atencion de necesidades familiares o emergencias. Segun los entrevistados, esta
medida genera un alto impacto en la satisfaccion laboral, un nivel medio de impacto en la
calidad de vida, clima organizacional y gestiéon productiva. Un bajo o nulo impacto exhibe
en rotacion, solicitud de licencias médicas y ausentismo.

c.11 Programas recreacionales o deportivos que benefician a la familia del
trabajador

S6lo seis empresas han implementado esta medida. Quienes han desarrollado programas
recreacionales o deportivos sefiadlan que éstos han tenido un alto impacto en la calidad de
vida, clima y satisfaccion laboral; un mediano impacto en la gestion productiva y un

bajo/nulo impacto en ausentismo, rotacion y solicitud de licencias médicas.

De acuerdo a los resultados recientemente presentados, cabe destacar que, en genera, las
empresas no perciben un ato de nivel de impacto de las medidas implementadas en la
rotaciéon del personal, lo cual discrepa con la teoria, ya gque dichas politicas deberian ser
consideradas por los trabagjadores y empresarios como elementos motivadores para
permanecer en la empresa y, a mismo tiempo, disminuir la rotacion por mayores

expectativas laborales tal como se vio con anterioridad.
Por otro lado, €l hecho de que no se perciba que las medidas jornada flexible de trabajo,

combinacion de la jornada entre la empresa y €l hogar, permisos y pausas laborales para

la atencion de necesidades familiares y personales y permisos y pausas para la
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capacitacion en horas laborales, inciden en la tasa ausentismo y la solicitud de licencias
médicas, da cuenta de |a escasa relacion que establecen las empresas entre estas medidas y

las bajas tasas de licencias y ausentismo sefialadas en €l capitulo anterior.

D. RELACION DE LOSINDICESCON LASMEDIDASDE CONCILIACION IMPLEMENTADAS

Se consultd alas empresas s habian relacionado indices de ausentismo, licencias médicas,
solicitud de permisos “personales’ y rotacion de personal, sumado a herramientas para
medir la gestion, clima organizacional y satisfaccion laboral, con las medidas de

conciliacion adoptadas por la empresa.

Cabe destacar que la mayoria de las empresas dice no haber relacionado las medidas con
los indices. De lo anterior, podemos sostener que €l nivel de impacto de las medidas,
sefidlado en el capitulo anterior, corresponde a percepciones meramente subjetivas que no

han sido sustentadas por datos “ duros’.
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A

Sintesisy conclusiones

Dado €l objetivo general del proyecto (generar una estrategia que permita dar a conocer,
evaluar y replicar modelos de conciliacion y vida laboral y familiar en empresas,
instalando el tema a nivel del empresariado nacional y de los trabajadores/as), asi como
los principales hallazgos de la investigacion, que dan cuenta de la inexistencia del tema de
la conciliacion como demanda articulada de trabajadores o como un factor estructural de la
organizacion, por parte de los empresarios y directivos, asi como de los trabajadores y

trabgadoras, puede concluirse lo siguiente:

1. No existen modelos de conciliacion de vida laboral y familiar en las empresas
chilenas. Lo gque hay es una suma de medidas y précticas, en la mayoria de los casos
inarticuladas, las cuales tienen su origen en diversas fuentes: el marco legal vigente,
logros de los sindicatos, sensibilizacion de empresarios o directivos ante problemas
recurrentes de los y las trabgjadoras, etc. Lo anterior da cuenta de una fata de
racionalidad de las empresas en € establecimiento de un vinculo entre las medidas
implementadas y los dmbitos de impacto, o que puede traducirse en un asunto
relevante a momento de fomentar la implementacién de medidas orientadas a la

conciliacion.

2. Lafaltade relacion entre las medidas implementadas y |os diferentes ambitos en que
éstas podrian encontrar impacto, se puede explicar, en parte, porque no existe en las
empresas una estrategia orientada a la conciliacion, es decir, no se han definido
politicas ni mucho menos una relacion entre posibles politicas y las medidas
implementadas. Por lo tanto, las acciones empresariales destinadas a la

compatibilizacion se encuentran sdlo en un nivel operacional de las organizaciones.

3. Por otro lado, esta fata de desarrollo del tema de la conciliacion al interior de las
empresas parece ser, en parte, fruto de la ausencia de una demanda socia por
conciliar ambos mundos: |os trabajadores solo dan cuenta de un malestar causado por
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las dificultades de compatibilizacién, pero no se alcanza a percibir a la conciliacion

como un tema a plantear ni menos como un posible derecho.

De esta forma, la conciliacion, como tema, es un asunto invisible.

Con todo, las medidas y préacticas existentes en las empresas revelan la necesidad
insoslayable de trabajadores y trabajadoras de conciliar ambos mundos, resolviendo
conflictos derivados de las dificultades de esta compatibilizacion con € apoyo de las
empresas donde laboran. Las empresas intentan responder, en mayor o menor grado,
alas demandas de log/as trabajadores/as a traves de “beneficios’, 1o que revela que su
accionar estd motivado por una suerte de demostraciéon de “buena voluntad” hacia
éstos, lo cual se complementa con una percepcion generalizada de la “ obviedad” del
impacto positivo que tendria la productividad de un trabajador con sus necesidades de
conciliacion cubiertas. Sin embargo, en ninguna de las empresas consultadas se media
este impacto. En otras palabras, a este discurso de la* obviedad” del impacto positivo
de los “beneficios’ implementados a favor de una mejor calidad de vida del
trabajador, se contrapone la realidad cultural actual del empresariado chileno, el cua
tiende a privilegiar los cortos plazos y no los plazos medianos ni largos que requiere
la constatacion de resultados (a nivel de productividad) de la implementacion de

medidas o0 programas de este tipo.

Al profundizar en este aspecto, la informacion cuantitativa revela que las empresas
perciben un fuerte impacto de las medidas en beneficio de la calidad de vida de los
trabajadores/as en variables como “satisfaccion laboral”, “calidad de vida” y “clima
organizacional”, es decir, variables que se relacionan directamente con la propia
autopercepcion de bienestar del trabajador. Mientras, no se percibe impacto
significativo en variables numéricamente medibles, como “rotacion”, “ausentismo” o
“numero de licencias médicas’. A estos dos grupos de variables se suma una tercera,
“productividad”, la cual es percibida en las empresas en una relacion directamente
proporciona con “satisfaccion laboral”, “calidad de vida’ y “clima organizacional”,

aunque en grado levemente menor que éstas. De esta forma, se ve reforzada laidea de
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10.

la “obviedad” del impacto de este tipo de medidas en la productividad, pero no se

percibe unarelacion entre este impacto y variables mas duras.

En cuanto a las medidas mencionadas, cuando se pregunta por conciliacion, pueden
dividirse en dos grupos: aquellas que no se relacionan con la conciliacion segun la
definicion del estudio, y aquellas que si se relacionan. En las empresas consultadas
aparecieron mas medidas del primer grupo que del segundo, las cuales apuntan
basicamente a tres aspectos: medidas econdmicas, medidas de acercamiento a la
familia y medidas de apoyo a la salud. Este ultimo subgrupo, sin embargo, puede
incluirse dentro del primero (medidas de caracter econOmico), en tanto su
justificacion, por parte de empresarios y trabajadores, dice relacion con proveer un
apoyo adicional para €l “descalabro econdmico” que puede significar para la familia
del trabajador/a una enfermedad o una muerte.

En esta linea, tanto las medidas econdmicas como las de acercamiento a la familia
tienen por objeto aliviar una tension entre ambos dmbitos, labora y familiar, a través
de dos vias: la econémicay otra que, para estos efectos, puede llamarse “socia”. Asi,
de manera abstracta, la preocupacion por este tema de parte de las empresas podria

Verse como un tema presente y, ademas, equilibradamente abordado.

Por parte de las empresas, las medidas del primer grupo que se mencionan al hablar
de conciliacion y que se implementan ya sea por iniciativa del empresario/directivo o
por peticién de los trabajadores, parecen orientarse a alivio de una tensiéon entre €l
trabajo y lo doméstico, y por ello son incluidas entre las medidas de conciliacion y

valoradas como tales por empresarios y trabajadores.
Es importante recalcar que desde la perspectiva de empresarios y trabajadores, este

tipo de medidas (las del primer grupo) si apuntan a la conciliacion entre lo laboral y
lo familiar, en tanto pretenden aliviar latensién entre ambos &mbitos.
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11. En genera, las medidas o beneficios de tipo econémico (bonos, préstamos internos,
etc.) son las mas mencionadas y atamente valoradas como apoyo a la conciliacion

tanto por empresarios y directivos como por trabaadores.

12. Entre las medidas del segundo grupo, que si pueden considerarse de conciliacién
desde la perspectiva del estudio, resultd interesante observar € caso de agunas
empresas donde las normas legales, como el derecho a sala cuna, permisos para
amamantar y permisos paternales por nacimiento, se cumplen excediendo lo
legalmente establecido e intentando lograr la mayor comodidad y facilidad de
conciliacion para trabajadores y trabajadoras (segun corresponda).

13. Las principales dificultades diagnosticadas por los expertos para lograr una mejor
forma de conciliacion desde lo laboral, dicen relacidn con |os siguientes aspectos:

a) Las representaciones sociales predominantes, en lo que se refiere a significacion del
mundo del trabajo y el disefio organizacional. Como sefiala Pilar Torres, “adn
persiste e modelo mecanicista en e que las personas son significadas como recursos
de capital y no como fuente de conocimiento ni mediadores del desarrollo de
procesos de adaptacién, viabilidad y aprendizaje organizacional® . En este sentido,
se sefiala que la conciliacion es un tema relacionado con €l nivel de desarrollo socio-
moral de las personas y del pais. “ En un sistema socioeconémico y moral como el
gue impera en nuestro pais, se relevan valores asociados al tener (éxito, estatus,
bienes), los que generalmente privilegian transar la vida familiar por las demandas
laborales, pues se considera que es la via que posibilita la viabilidad de estos
valores™ . Asimismo, se sefiala que el contexto laboral actua chileno condiciona
negativamente las intenciones de conciliacion de los trabajadores, pues impone una
“exigencia (y autoexigencia) de eficiencia laboral, progreso organizacional y de otro
tipo, que tienen que ver con la percepcion del optimo desempefio en todos los
planos'® . Por lo tanto, “ con un contexto tan exigente y competitivo, las personas

8 Pilar Torres, experta en desarrollo organizacional.
° | bidem.
1 Humberto Martin, experto en desarrollo organizacional.
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b)

d)

14.

optan por cumplir en su trabajo por sobre sus deseos personales o las demandas
familiares™ .

Déficit de conciencia acerca del tema. No hay articulacién de una demanda, por parte
de los trabajadores, que responda a “malestar” que los aqueja en relacién con este
tema, ni un conocimiento fundamentado de los empresarios/directivos acerca del
impacto positivo que puede tener la conciliacién en asuntos como la productividad de
la empresa.

Cultura laboral chilena. Se reconoce ampliamente (también lo hacen
empresariog/directivos y trabgjadores/as) que la jornada labora chilena es
excesivamente larga, sobre todo s se la evalla en términos de productividad. Sin
embargo, esfuerzos hechos en el sentido de disminuir la jornada laboral en algunas
empresas han chocado con la cultura, especialmente de cierto tipo de profesionales,
de la “jornada larga” o de quedarse hasta mas tarde. El mundo del trabajo pareciera
estimular las horas extras (remuneradas 0 no), mediante el reconocimiento del que “se
gueda trabajando hasta mas tarde”.

Las prioridades de las empresas en las actuales condiciones econdémicas. La
implementacion de medidas de conciliacion parecen presentar un peligro inmediato
(un cambio en la estructura de funcionamiento de la empresa puede afectar directa e
inmediatamente la productividad) y, como contraparte, resultados a mediano o largo
plazo.

Las actuales condiciones de competitividad y globalizacién hacen que, desde la
perspectiva individual, sea cada vez mas necesaria la capacitacion, especializacion y
reeducacién. Los espacios para ello generalmente se extraen del tiempo personal-

familiar, lo que dificultala conciliacion.

Las principales propuestas y recomendaciones, tanto a partir de las opiniones de los
expertos como de los resultados del estudio, son las siguientes:

En relacién con una estrategia orientada al empresariado.

FACTOR PRODUCTIVO: Importancia de la medicién de resultados. Es posible y es
fundamental demostrar con nimeros el impacto positivo de programas de este tipo en

| bidem.
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b)

la productividad y rentabilidad de las empresas. Debe motivarse a los empresarios a
invertir en este ambito al mediano y largo plazo.

FACTOR IMAGEN CORPORATIVA: Importancia de la incluson de la variables
sociolaborales (en este caso, de conciliacion) en la forma de funcionamiento de la
empresa en su imagen corporativa. Y a es reconocido el impacto positivo que diversos
temas, como la preocupacion por € medio ambiente y la responsabilidad social,
tienen en las empresas que los incorporan como parte de su imagen corporativa. En
este sentido, es posible acoger lasiniciativasy logros de las empresas en €l ambito de

la conciliacion como el ementos beneficiosos paralaimagen.

En relacion con consideraciones generales sobre el abordaje de la conciliacion desde
las empresas.

Un paso previo a disefio de un modelo de medidas de conciliacion debe ser la
consideracion de la multiplicidad de medios laborales existentes en Chile, cada uno
con distintos requerimientos hacia sus trabajadores (empresas productivas, de
servicio, de comercio, etc.), con distintos tipos de trabajadores (obreros con distintos
grados de calificacion, profesionales, técnicos, administrativos), etc. En este sentido,
cada una de las medidas posibles debe ser estudiada en funcion de su aplicabilidad en
diferentes rubros empresariales, tipos de labores desempefiadas, niveles de
trabajadores (obreros, técnicos), tamafio de la empresa y caracteristicas propias de
cada una. Un sistema de medidas debe incorporar todos estos factores y, al mismo

tiempo, velar por una equidad en todo sentido.

En relacion con acciones de promocion a nivel social-cambio cultural.

Establecer un debate en torno a tema de la cantidad de horas que se trabaja en Chile
versus e modelo de 1.500 horas. El tema debe avanzar desde |a fase de denuncia en
la que se encuentra ala fase de debate, propuestas e investigacion sobre |os efectos de
reducir la jornada laboral sin rebgjar €l salario. Para €ello, se puede recurrir a las

experiencias internacional es.



Educacion de la dirigencia sindical, gremial y empresarial con respecto a este tema
para que comience a considerarse la posibilidad de incorporar en las demandas de los

trabajadores aspectos relativos ala conciliacion.

A nivel de la educacion escolar: estimular € debate en la Educacion Media para
conocer lavision de los jovenes y sus expectativas para €l futuro. Incluir € tema en
unidades de educacidon civica. Se recomienda la planificacion interministerial
(Educacion, MIDEPLAN, Trabagjo, SERNAM), en conjunto con instituciones
privadasy de la sociedad civil.
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Anexo metodoldgico



El presente estudio se realiz6 en cuatro fases:
A) Catastrode medidas
El catastro se realizd en dos etapas.

v' Contactos telefénicos, con € fin de seleccionar empresas que hubiesen
implementado medidas. Las empresas consultadas se seleccionaron aleatoriamente
del Directorio Nacional de Empresasy Ejecutivos de Chiley, a mismo tiempo, se
abordaron aguellas en que habia conocimiento de la presencia de medidas
interesantes.

Se aplicO un pegueiio cuestionario cerrado para determinar s se habian
implementado medidas y una breve descripcion de éstas.

v' Entrevistas personales, semi-estructuradas, con e fin de obtener informacién
detallada respecto de las medidas implementadas por la empresa y las experiencias
obtenidas.

Estas entrevistas fueron aplicadas a encargados de personal, directores de recursos
humanos o |os propios duefios, en el caso de las pequefias empresas.

L as medidas recogidas fueron recopiladas y ordenadas por empresa/ tamafio de empresa.

L as empresas registradas se ubican en Santiago y son de distintos tamafios. Este se definio
en funcion del nUmero de empleados que trabaja en cada una de ellas. De esta manera, se
determinaron las siguientes categorias:

Pequefias. Menos de 50 trabajadores

Medianas. Entre 50 y 199 trabajadores

Grandes: Mas de 200 trabajadores.

En total, se entrevistaron 47 empresas. 17 Grandes, 15 Medianasy 15 Pequefias.

El trabajo de campo se realiz6 durante los meses de septiembre y octubre de 2000.

B) Profundizacion cualitativa en las empresas de mayor interés

La segunda fase del proyecto consistiéo en una investigacion cualitativa en la que se

profundizd en los casos més interesantes acerca de las medidas recogidas.

Técnicas utilizadas:

¢ Entrevista en profundidad a los empresarios y directivos de recursos
humanos/personal.

¢  Gruposfocales alos trabajadores.
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Ladistribucion de gruposy entrevistas fue la siguiente:

EMPRESAS

PEQUENAS MEDIANAS GRANDES ToTAL

EMPRESARIOS/DIRECTIVOS 3 3 9 15
(ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD)

TRABAJADORES (GRUPOS FOCALES) 2 2 5 9

La forma de abordar € tema con empresarios, directivos y trabajadores fue preguntandoles
como compatibilizaban sus mundos laboral y familiar y como sentian que su empresa
participaba en ello. Basicamente, se intentd apuntar a medidas concretas, implementadas
por las empresas o institucionalizadas por la practica continuaalo largo del tiempo.

Las entrevistas se realizaron en el lugar de trabajo de los empresariog/directivos, mientras
que los grupos focales se hicieron indistintamente en las oficinas de la consultora TIME
RESEARCH o en los lugares de trabajo, guardando siempre las condiciones necesarias para
crear un ambiente de confidencialidad.

C) Taller deexpertos

Con posterioridad a la investigacion cualitativa, se realizd un taller con la asistencia de
expertos en los dmbitos de imagen corporativa, género y desarrollo organizacional, con €l
objeto de enriquecer los resultados de la fase anterior, aportando su perspectiva acerca del
estado del tema de la conciliacion en nuestro pais, asi como las formas de abordarlo e
insertarlo en laagenda social.

Ademas, se redizd entrevistas por e-mail a expertos de los mismos ambitos, que no
pudieron asitir al taller.

D) Fasecuantitativa

Finalmente, se realiz6 una fase de levantamiento de datos cuantitativos, con €l fin de apoyar
los resultados de la investigacion cualitativa. La informacion derivada de esta fase sélo
tiene carécter referencial, pues no se aplicaron criterios de seleccion muestral para
proyectar datos. El objetivo fue recopilar algunos antecedentes que permitieran determinar
algunas tendencias generales en cuanto a la presencia de indicadores como ausentismo y
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satisfaccion laboral de trabajadores y trabajadoras, entre otros, y e impacto de las medidas
implementadas en diferentes &mbitos de lo laboral.

Se aplicaron encuestas cara a cara desarrolladas sobre un cuestionario semi-estructurado,
con preguntas abiertasy cerradas.

Grupo Objetivo

Se entrevisto a las empresas registradas en € catastro durante la primera fase del presente
estudio. Se recurrio a Jefe de Personal, Gerente de Recursos Humanos o a cargo
correspondiente a quienes disponian y manegjaban la informacién de los diferentes
indicadores dentro de la empresa, como encuestas de clima laboral, satisfaccion de
empleados, rotacién de personal, ausentismo, licencias médicas, entre otros.

Disefio Muestral )
Se realizd un total de 43 entrevistas de las 47 empresas registradas en €l catastro. Estas se

distribuyeron de la siguiente forma:

GRANDES MEDIANAS PEQUENAS TOTAL
ENTREVISTAS REALIZADAS 16 14 13 43
RECHAZOS 1 1 2 4
TOTAL ENTREVISTAS 17 15 15 47
CATASTRO
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