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Introduccion

La calidad de vida es un tema importante no solo para las personas, también para las
organizaciones, ademas de ser necesaria en el quehacer diario sirve como herramienta
estratégica de las empresas. El bienestar y el reconocimiento del trabajador como ser
humano con todo lo que esto abarca, se ha tratado desde hace varias décadas con la
intencion de dignificar los momentos que el sujeto vive en el lugar del trabajo y en funcion
del mismo.

La evolucién de la administracion y la ruptura del paradigma de los recursos humanos
han aportado nuevas practicas de contratacion y trabajo, nuevas teorias y tendencias de
como se deberia entender el talento humano ya que este es el principal insumo de una
empresa, y para poder mantenerse en el mercado competitivo del mundo laboral hoy dia es
précticamente una obligacion para las organizaciones involucrar los aspectos sociales de los
trabajadores en el contexto empresarial.

Como resultado de la construccion cultural y social en América Latina se ha notado el
gran trabajo que ha costado avanzar en temas que impacten la calidad de vida laboral
respecto a otros continentes ya que el desarrollo se ha dado paulatinamente y en la minoria
de la poblacion, particularmente en un pais como Colombia en donde aln se evidencia una
gran cantidad de empleo informal, resulta interesante estudiar en una empresa una de las
caracteristicas que impacta la calidad de vida y que no es muy reconocida en el ambiente
laboral, la familia.

Son diversas las variables que pueden influenciar en la calidad de vida de una persona
dentro del trabajo y fuera de él, asi mismo la satisfaccion que tiene de las condiciones que
acomparian cada uno de los escenarios en los que se desempefia, estas variables resultan
importantes para las empresas ya desde alli se debe garantizar que los trabajadores puedan
ser impactados de una forma positiva.

Uno de los aspectos relevantes en las personas son las ocupaciones que puedan tener en
sus diferentes momentos; tales como el trabajo y el no trabajo, y como estos estan
relacionados, en el desarrollo de este texto se va a plantear un estudio para identificar las

condiciones de la familia que pueden impactar en el entorno del trabajo.



En el desarrollo del presente documento se hace la seleccidén y descripcion de una
empresa del sector salud para investigar la afectacion de los conflictos familiares en el
trabajo; para ello se realizard una revision bibliografica de la teoria que abarca los
principales conceptos de este estudio: la calidad de vida, la familia, el trabajo, las relaciones
y los conflictos que se derivan de dicha relacion.

Se describe la relacion que existe entre ellos y ademés se argumenta como desde alli se
da respuesta a los objetivos que se plantearon para el desarrollo de la investigacion
definiendo la metodologia a usar y los instrumentos que seran aplicados para la recoleccion
de datos e informacion pertinente del estudio asi como el anélisis de la misma. Finalmente
se mostrarén los resultados obtenidos y las conclusiones de la investigacion, a partir de
estos se formula una propuesta de mejoramiento para la organizacion en la que se realizo la

investigacion.



1. Capitulo |

1.1 Contextualizacién

La Corporacion Hospitalaria Juan Ciudad (Méderi) es el resultado de un proyecto social
que agrupa tres importantes entidades; Compensar, “la Universidad del Rosario y la Orden
Hospitalaria San Juan de Dios; con el fin Gltimo de plantear escenarios de administracion
conjunta que construyan un modelo de gestion, ejemplo para el pais, a través de la
experiencia de las tres organizaciones (Meéderi, 2014) Méderi es una empresa sin &nimo de

lucro, establecida como una Institucion Prestadora de Servicios de salud (IPS) en Bogota.
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Imagen 1: Intranet Méderi 2016

Méderi tiene 46 procesos (areas de trabajo) divididos en dos lineas: asistenciales y

administrativos que articulan el funcionamiento del hospital (ver imagen 1) y una planta de



personal autorizada de 2600 personas en promedio al mes. Para el ejercicio de investigacion
se tomard como objeto de estudio el proceso de Enfermeria que esta conformada por un

total de 1112 personas.

Meéderi cuenta con contratos de trabajo directos con el hospital por un término fijo de tres
meses, los cuales se prorrogan por el tiempo legal, cuenta con todas las condiciones legales,
esto incluye toda la cobertura del sistema de seguridad social para los trabajadores y el

reconocimiento de las prestaciones sociales.

Como beneficios extralegales cuenta con un seguro de vida y un seguro de exequias sin
ningun costo para el trabajador y su nucleo familiar, un auxilio de $30.000 pesos para los
trabajadores que devengan menos de 4SMLV y que desean adquirir plan complementario
de salud, un permiso remunerado de tres dias habiles por calamidad doméstica, descuentos
para formacion de estudios superiores en dos universidades de Bogota, ademas convenios
con entidades financieras que le permiten al trabajador obtener créditos de vivienda,
créditos de libre inversion, etc., Méderi tiene una cooperativa de ahorro que fomenta en el
trabajador las buenas practicas para el manejo de las finanzas personales, ademas tiene a
servicio de los trabajadores y su nucleo familiar todos los servicios de salud que presta el

hospital bajo unas tarifas especiales.

Para los procesos asistenciales existe el pago de un incentivo variable que se reconoce de
acuerdo con la productividad de cada servicio y el cumplimiento de los indicadores de

desempefio establecidos para los equipos de trabajo.

El departamento de Talento humano cuenta con un programa de calidad de vida y un
programa de seguridad y salud en el trabajo, los dos estan en cabeza del director de talento
humano y cada uno es liderado por un coordinador quien a su vez cuenta con un equipo de

trabajo que apoya el disefio y la ejecucidn de las actividades de cada programa.

Estos programas estan enfocados en el desarrollo de actividades complementarias, que le
permitan al trabajador acceder a espacios diferentes al trabajo, como oportunidades de
participacion en eventos deportivos, charlas saludables, convivencias para realizar

acompariamiento espiritual y reconocimiento de fechas especiales.



Méderi esta catalogada como una grande empresa, la cual cuenta con practicas que tienen
como objetivo velar por el bienestar de los trabajadores, sin embargo no se ha realizado
antes un estudio que permita identificar si las relaciones familiares tienen incidencia con el
desempefio de las personas o con los indicadores de rotacion y/o ausentismo, por lo tanto
poder obtener esta informacion le resultaria Gtil ya que se conoceria otra perspectiva del
trabajador y de como este se siente al interior de la organizacion, incluyendo sus
situaciones familiares y la forma que estas influyen en su desempefio laboral.

El Hospital, tiene como herramienta para identificar necesidades personales o laborales de
los trabajadores, un programa llamado Talento Humano lo escucha el cual busca generar
confianza en los trabajadores a través de espacios para dialogar acerca de inconvenientes o
situaciones laborales y extra laborales, ademas brindar acompafiamiento a los trabajadores

en condicion de vulnerabilidad.

Como se puede evidenciar en el hospital actualmente existen programas y actividades
encaminadas a la mejora de la calidad de vida de los trabajadores, una muestra de esto se
ve en que tienen unos beneficios que van mas alla de lo que establece la ley lo cual puede
dar la percepcion que existe un interés real de las directivas por el bienestar de sus
empleados, sin embargo es importante conocer el punto de los vista de los trabajadores y

determinar si realmente estos programas y/o practicas estan teniendo el impacto esperado.
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2.1 Problema de investigacion

Los trabajadores del sector salud tienen una particularidad y es el tiempo que
dedican a su labor, a diferencia de otros sectores este requiere una atencion de 24 horas del
dia y 7 dias a la semana, lo cual implica que las empresas deben generar unos turnos de
trabajo para cubrir las necesidades del servicio. De acuerdo con (Irma, 2005) la actual
tendencia en América Latina a la flexibilidad en las jornadas laborales ha afectado a los
trabajadores. Pues la modalidad de trabajo por turnos, tiene repercusiones en la vida
familiar, porque los horarios se organizan solo en funcion de los intereses de las empresas

sin tener en cuenta los impactos que pueda tener en la vida de los trabajadores.

Dentro del servicio de Enfermeria del Hospital existen tres horarios para el
cumplimiento de las labores asistenciales el primero es en la jornada de la mafiana de lunes
a viernes de 7:00 am a 1:00 pm y un dia del fin de semana de 7:00 am a 7:00 pm; en la
tarde de 1:00 pm a 7:00pm y un dia del fin de semana de 7:00 am a 7:00 pm; y el turno de
noche de 7:00 pm a 7:00 am dia de por medio, a primera vista estos horarios estan
disefiados para que los trabajadores ajusten su tiempo y asi puedan organizar la dedicacion

en los aspectos no laborales como lo es la familia.

Dadas las razones de superacion y permanencia que desarrollaron las mujeres en las
ultimas décadas al prepararse profesionalmente con un nivel de educacion y dada la
necesidad de sobrevivir, lo que se entiende como responsabilidades que la conducen a
asumir otro tipo de roles; el paradigma de la inclusion de las mujeres en el mundo laboral
ha sido transformado, pues en la actualidad es normal encontrar en las organizaciones una
cantidad significativa de mujeres que iguala e incluso supera la cantidad de hombres,
distinto a lo que sucedia hace unas décadas. Sin embargo, las mujeres tambien desean
realizarse de otra forma, esto incluye las relaciones sociales, de pareja, maternas, etc., por

lo tanto es muy complejo que estas caracteristicas se puedan desarrollar por separado.

Con la incursion de la mujer en el mundo laboral y las transformaciones que se han dado

en el contexto social, es importante identificar que situaciones derivadas de estos cambios



se pueden presentar en el trabajo y como afectan la calidad de vida laboral de las personas,
especialmente de las mujeres porque estas naturalmente siguen teniendo el papel dominante
en el manejo de las relaciones familiares, pues historicamente la mujer ha sido quien asume

las responsabilidades del hogar.

Una muestra de lo anterior se evidencia en la poblacion trabajadora del servicio de
Enfermeria del Hospital Méderi la cual actualmente se constituye alrededor del 70% por
mujeres (Méderi Talento Humano , 2017), este aumento de la fuerza de trabajo femenina en
los ultimos afios implicd sobre todo a mujeres comprometidas y con cargas de familia, ya
que estas cargas no son un determinante a la hora de decidir trabajar, es decir soltera o
casada, con hijos grandes, pequefios, o sin hijos hoy dia la mujer no modifica su decisién
de salir o no a trabajar, lo que quiere decir que en los sitios de trabajo ya es facil encontrar
una gran cantidad de hogares encabezados por jovenes, hogares unipersonales y hogares
asumidos por mujeres que solo quieren mejorar su calidad de vida a través del trabajo
(Wainerman, Familia, Trabajo y Género, 2003), de lo cual se puede concluir que en la
actualidad la construccion y el desarrollo del rol de la familia y el rol del trabajo no se

puede hacer por separado entre hombres y mujeres.

Paralelamente a lo dicho en el parrafo anterior, al interior de las organizaciones también
han tomado fuerza el ausentismo, la desercion laboral, el clima laboral, entre otros.
Particularmente en el hospital Méderi un promedio del 7% de la poblacién presenta
ausentismo frecuente en el mes; bien sea por incapacidades originadas por enfermedad
comun, por accidentes de trabajo, licencias y/o permisos para atender asuntos familiares,
etc. (Méderi Talento Humano , 2017).

Este dltimo aspecto argumenta que una de las razones por las que los trabajadores del
Hospital se ausentan del trabajo es por la necesidad o con la intencién de atender asuntos
familiares y/o personales, sefiala claramente que las relaciones y situaciones en el interior
de las familias pueden estar presentando conflictos y que absolutamente existe una relacion
directa entre las dificultades del hogar y el cumplimiento y desempefio en el trabajo; desde
aqui surge la pregunta sobre ¢como ha manejado la organizacion la conciliacion entre vida

familiar y laboral?.
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Ademas se puede evidenciar que la mayoria de los casos que asisten a talento humano lo
escucha abordan una probleméatica de origen externo a las actividades del trabajo,
problematicas que impactan el desarrollo de las actividades de los trabajadores ya que el

uso de los recursos (tiempo y energia) estan permeados por este tipo de conflictos.

Mientras el Hospital Meéderi no incluya politicas, programas y acciones dirigidas a las
familias de los trabajadores y con ellos a la atencion y acompafiamiento de problemas en el
interior de las familias, el desempefio y la permanencia de sus trabajadores se veran

afectados negativamente.

Actualmente la rotacion mensual del personal del hospital se encuentra en un 3.90% y del
personal de enfermeria el promedio mensual se encuentra en un 2.40% (Méderi Talento
Humano , 2017), indicador que vale la pena evaluar y determinar si dicha desercion esta
influenciada por las condiciones laborales, o por la responsabilidad de atender actividades

fuera del contexto laboral y/o por aspectos de relacionados con la familia.

La satisfaccion producida por la relacion trabajo y familia es directamente proporcional con
el bienestar fisico y mental, debido a que a mayor grado de satisfaccion se obtendra un
mayor bienestar, esto mismo ocurre con los conflictos que puedan existir en el trabajador,
ya que las actividades familiares afectan las actividades laborales y viceversa, estos
conflictos repercuten directamente en la calidad de vida de la persona.

En Colombia particularmente se han realizado varios estudios sobre las relaciones trabajo y
familia, los resultados obtenidos demuestran que no existen politicas que permitan la
conciliacion de dichas relaciones y que son muy pocas las empresas que desarrollan
estrategias y/o programas para mitigar realmente los problemas que afectan la calidad de

vida de sus trabajadores.

Actualmente es comln encontrar que los departamentos de gestiébn humana normalmente
entienden que el bienestar y la calidad de vida de sus trabajadores se limitan a actividades o
celebraciones de fechas conmemorativas y/o apoyo en actividades de capacitacion laboral y
realizar un estudio mas de fondo que permita identificar aspectos mas concretos sobre sus

conflictos, puede ser mucho mas beneficioso para la organizacion y para el trabajador.
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Para que las estrategias de conciliacion entre trabajo y familia sean efectivas lo ideal es
integrar el contexto social con el empresarial, no se puede pensar sélo en la persona como
trabajador o sélo como sujeto familiar ya que esta comprobado que la relacion, el
aprendizaje y las experiencias dadas en uno de los ambitos se traslapa en el otro y es el

resultado de las actividades desarrolladas en los dos contextos, familiar y laboral.

Identificar los aspectos que conllevan a diversos perfiles de la vida laboral y personal,
como pueden ser los conocimientos y habilidades, las condiciones de género, las
expectativas laborales, el estilo de vida, los valores y creencias de crianza, las
oportunidades de empleo, la diversidad de roles, el tiempo disponible para atender cada rol,
y las relaciones sociales es necesario para la organizacion ya que puede conocer los

problemas reales que abordan sus trabajadores y sus causas de fondo (Guerrero, 2003).

Es importante tener en cuenta que las existencias de algunos factores familiares inciden en
el ambito laboral y que depende de cada caso, se evidencia la diferencia en el resultado de
los efectos, por ejemplo, el estado civil de las personas, la cantidad de hijos o adultos
mayores bajo su responsabilidad, las relaciones con la familia, la divisién del trabajo al
interior de la familia, las caracteristicas de la pareja, etc. Asi mismo los factores laborales
que se relacionan directamente con el desempefio en la familia, como lo son el horario de
trabajo, el salario, el tipo de contratacion, las responsabilidades, el puesto de trabajo etc
(Guerrero, 2003).

El problema que guiara el estudio es:

¢Cuales son los conflictos existentes en las relaciones familiares de los trabajadores y de

gué manera afectan su desempefio en el trabajo?

12



2.2.0bjetivos de investigacion

2.2.1 Objetivo general

Analizar los conflictos existentes dentro de las familias de los trabajadores y la manera

como estan afectando su desempefio en el trabajo y su calidad de vida.

2.2.2 Objetivos especificos

1. Comprender los conflictos existentes al interior de las familias de los trabajadores
del hospital Méderi.

2. Clasificar los conflictos familiares existentes de los trabajadores del hospital Méderi
y establecer su relacion con el desempefio en el trabajo.

3. Analizar la relacion de los resultados obtenidos frente a los resultados del area de
gestion humana del hospital Méderi.

4. Plantear estrategias de gestion social centradas en la implementacion de conciliacién
vida familiar y laboral para contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de

los trabajadores.
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2.3.Justificacion

La realizacion de esta investigacion esta encaminada a comprender de forma profunda
cuéles son los conflictos que se pueden presentar en los trabajadores derivados por la carga
de dos actividades paralelas como lo son el trabajo y la familia, dado que la mayoria de las
empresas refieren un bienestar laboral basado en la calidad de vida del trabajador enfocado
en la empresa.

La identificacion de los aspectos de la situacion familiar del trabajador que tienen un
impacto sobre el trabajo son importantes para la organizacion pues a partir de estos la
empresa podra disefiar estrategias que le permitan mitigar las consecuencias en las personas
de manera efectiva, realizadas con base en informacion real que sera suministrada
directamente por el trabajador y no bajo la prediccion de las directivas de la organizacién
sobre como aportar en la calidad de vida del trabajador.

En Colombia son muy pocas las empresas que han implementado estrategias que aporten a
la conciliacion entre el trabajo y la familia, pues a pesar que se han realizado varias
investigaciones al respecto, los resultados son meramente descripciones de las situaciones
encontradas y de la importancia reconocer el tema del &mbito familiar de los trabajadores
en la organizacion, pero las empresas no van mas alla.

La tendencia actual para las empresas deberia incluir factores sociales que por largo tiempo
se han dejado de tener en cuenta en los procesos administrativos, el reconocimiento de este
tipo de relaciones alineada con la situacion actual del pais y con el tema de la paz y la
inclusion de las personas reinsertadas del conflicto pueden servir como oportunidades para
mejorar las condiciones de trabajo y que los procesos administrativos estén mejor disefiados

y establecidos pero sobre todo sean efectivos.

La finalidad de este trabajo es académica, sin embargo, el interés va mucho mas alla, y es
poder intervenir en los procesos de la organizacién, especialmente los procesos de gestion
humana, en donde se puedan proponer estrategias que impacten de manera positiva la

integracion entre la vida personal y familiar de los trabajadores.

Méderi es una Empresa Prestadora de Servicios de Salud, con alto impacto en la sociedad,

al ser garante de unos de los derechos fundamentales consagrados en la constitucion

14



politica, el derecho a la salud. Por lo tanto, es importante que la atencion de este derecho
sea oportuna y efectiva, la forma de trabajo en este sector es muy particular ya que
naturalmente requiere no solo esfuerzos fisicos de los trabajadores si no todo su potencial

pues el servicio que se presta no es tangible pero si vital.

Asi mismo existe un interés de la institucion por conocer y estudiar los conflictos que se
puedan presentar en las relaciones familiares de los trabajadores, pues lo ideal es impactar a
los trabajadores de una manera positiva ya que el resultado final es el aporte que tiene el

hospital en la sociedad.

Se considera pertinente para el Hospital poder conocer detalladamente las situaciones
laborales y familiares que generan conflicto a los trabajadores y sus familias a fin de
adoptar nuevas estrategias que permitan mejorar el plan de bienestar actual, pues a pesar de
contar con diversas actividades y programas encaminados a mejorar la calidad de vida de
los trabajadores se presentan casos de ausentismo, alta rotacion y bajo rendimiento cémo

lo sustentan los reportes oficiales de Talento Humano en el afio 2016 — 2017.

Identificar los efectos de dichos conflictos no solo es importante para el trabajador,
también para la empresa ya que asi se pueden integrar los intereses de las dos partes y
aportar en la calidad de vida, lo cual va a beneficiar el desempefio de la organizacion y el

bienestar del trabajador.

Al final del proceso investigativo se disefiara una propuesta de intervencién basada en
los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados que permita llegar a los trabajadores
de una manera mas efectiva y sobre todo que sus necesidades de equilibrar la vida familiar

y personal, con la vida laboral sean tenidas en cuenta.
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2.4 Aspectos Metodologicos

El desarrollo de este proyecto de investigacion estd motivado por el paradigma
constructivista ya que define la nociéon de “accion discursiva” como el objeto de
investigacion con el fin de estudiar estos procesos de construccion social, eliminando
constantemente de sus conceptos categorias metafisica y mentalistas para dar cuenta de la
subjetividad, y categorias materialistas para dar cuenta de la realidad social (Sandoval,

2010). Se llevara a cabo con el método cualitativo.

Existen tres tipos de métodos para la investigacion social: el cuantitativo, el cualitativo y el
comparado. El método en términos de investigacién se entiende como “Indagacion de
“verdades” cientificas. Comprobacion de hipétesis (conjetura razonada que se espera
encontrar en un conjunto de pruebas empiricas), utilizacién de la induccion y deduccion
(Ragin, 2007); la organizacion y el procedimiento propio de la rigurosidad investigativa se
convierten en una serie de pasos, que mezclan los procesos cualitativos, cuantitativos y
comparados. Los métodos se diferencian en sus énfasis y en sus fuentes, pero todos
comparten una serie de pasos que hacen que su conocimiento sea veridico y constatable.
Los pasos determinados en la actividad investigativa son: 1. Estudio de obras — estado del
arte; 2. formulacion de hipotesis; 3. disefio de investigacion; 4. recoleccion de datos; 5.

analisis de los datos; y 6. prueba o refutacion de hipotesis.

Las investigaciones cualitativas, tienen un caracter empirico, inductivo. En el que se
establece correspondencia entre dos o mas atributos aplicables a un nimero de casos
amplio (Ragin, 2007). Por su parte, las investigaciones cuantitativas se encuentran
asociadas a las ideas y teorias sociales, y son de caracter deductivo, con concepciones
predominantemente cuantitativas, tienen correspondencia entre dos o mas atributos
aplicables a un nimero de casos amplio. (Ragin, 2007) Finalmente, las investigaciones de
corte comparativo entremezclan las dos formas, tedrico y empirico y la diversidad

existente entre un numero de casos moderado (Ragin, 2007)

El enfoque de la investigacion es cualitativo, con un modo inductivo ya que inicialmente se
realizard una descripcién de los resultados obtenidos del estudio de los conflictos de las

relaciones pero que su finalidad real es comprender e interpretar el fendmeno a estudiar,
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por lo que se debe establecer una interaccion con el objeto de investigacion, para luego

plantear o proponer formas de intervencion.

Teoria social

‘. ~
Puncipalmente S
deductivo “a
N

Constructivismo social

A

Retroduccion —_—
A

Investigacion de casos

Principalmente s ’
nductvo e
x

Realidadfactica

Necesidades
de investigacion EJRLB

Gréfico modificado de (Ragin, 2007; p 107)

Ahora bien, dichos métodos se combinan en la accion investigativa, y se complementan con
una serie de elementos metodoldgicos.

A su vez del método no se desliga una metodologia, la cual es recomendable que cumpla
con criterios de construccion social del conocimiento, en donde se entienda al sujeto y sus
experiencias como parte fundamental de la construccion del conocimiento. En este sentido
la investigacion al igual que “El curriculo constructivista tiende a generar los espacios para
que se descubran las relaciones del ser humano consigo mismo, con su familia con las
comunidades, con las sociedades, con la naturaleza, y con la misma complejidad del

conocimiento construido histéricamente” (EJRLB, 2013).

2.4.1 Categorias de analisis

Las categorias de analisis para el desarrollo de la investigacién se sustentan en la teoria
trabajada en el desarrollo del documento, asi mismo son las que guiaran la aplicacion del
instrumento con el cual se va a recolectar la informacion, para asi poder dar respuesta a
cada uno de los objetivos planteados para la investigacion, de acuerdo como se muestra a

continuacion:
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OBJETIVOS CATEGORIAS
ESPECIFICOS DE ANALISIS

Comprender los conflictos existentes al
1| interior de las familias de los trabajadores del
hospital Méderi

Conflictos trabajo - familia
Calidad de Vida

Clasificar los conflictos familiares existentes
de los trabajadores del hospital Méderi y
establecer su relacion con el desempefio en el
trabajo

Relacion trabajo - familia
Conflictos trabajo - familia
Desemperio

Calidad de vida laboral
Conflictos trabajo — familia
Relacion trabajo - familia
Desemperio

Analizar la relacion de los resultados
3| obtenidos frente a los procesos del area de
gestion humana del hospital Méderi

Plantear alternativas de gestion social
centradas en la implementacion de
4 conciliacion vida familiar y laboral para
contribuir con el mejoramiento de la calidad
de vida de los trabajadores

Conciliacién trabajo -
familia

2.4.2 Poblacion y muestra

La poblacion objeto de estudio para esta investigacion son los trabajadores del servicio
de Enfermeria del Hospital Méderi. La planta actual de este servicio esta compuesta por un
total de 1112 personas, la cual incluye Enfermeros profesionales y Auxiliares de
Enfermeria.

Para los estudios cualitativos es comun encontrar muestras pequefias no aleatorias,
lo que quiere decir que el investigador puede aplicar criterios distintos a la calidad del
tamano para seleccionar los participantes. Debido al tamafio de la muestra se pone en duda
la representatividad de los resultados, sin embargo es importante reconocer “que el interés

de la investigaciéon cualitativa en ocasiones se centra en un caso que presenta interés
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intrinseco para descubrir significado o reflejar realidades multiples, por lo que la
generalizacion no es un objetivo de la investigacion” (Blanco & Castro, 2007)

Por ser una investigacion de tipo cualitativo con naturaleza descriptiva e interpretativa la
muestra con la cual se trabajara el estudio, es una muestra seleccionada de acuerdo con el
criterio del investigador. Para este analisis se realizara la seleccion de dos grupos focales
cada uno con una muestra de 10 trabajadores que contenga participantes de los dos géneros

y que incluya los dos niveles de cargo existentes dentro del servicio.

2.4.3 Instrumentos

Los instrumentos técnicos, que se proponen, no son un tema de menor importancia, por el
contrario son relevantes para obtener y comprobar los datos considerados pertinentes a los
objetivos de la investigacion.

Para las investigaciones cualitativas existen varias técnicas e instrumentos como las entrevistas
a profundidad, estructuradas y semiestructuradas, la observacidn participante (constante y
consciente) y grupos focales.

El principal instrumento para recolectar la informacion de esta de esta investigacion es el
Grupo Focal, Korman define un grupo focal como: "una reunion de un grupo de individuos
Seleccionados por los investigadores para discutir y elaborar, desde la experiencia personal,
una tematica o hecho social que es objeto de investigacion™ (Korman, 1986).

El desarrollo del grupo focal presenta diferentes momentos:

» 1. Encuadre. esta relacionado con la presentacion de la investigacion y de las
preguntas, se responde preguntas como ¢porque estamos aqui? ¢con quiénes? Y se
presentan los objetivos de trabajo.

P 2. Dispositivo de entrada (preguntas) Los dispositivos de analisis estan relacionados
con las preguntas y la reflexion asi como con la capacidad de medir la intensidad de
la conversacion.

P 3. Consensos, conclusiones del grupo. Cierre que recoja los elementos planteados
por los participantes, reseflando discusiones, debates y perspectivas.

Roles:

» Coordinador(a), encargadas de los encuadres y las preguntas.
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P Sistematizadores del proceso, recogen conclusiones del grupo.

» Recoger nemico y netico: cuaderno sobre la coordinacion del grupo.

P EIl +1 esta atento a los discursos del grupo es quien encapsula y esta pendiente de
quien no hablo., respalda las actividades del resto de personas que desarrollan el
proceso para que los objetivos y la informacion que se quiere hacer emerger salga a
flote que no se desvié la informacion o porque alguien no hablo.

Distribucion de los participantes.

Mesa del sujeto
reflexivo (+1) O O O
—— Mesa central del Grupo Focal
Q— — [Participantes y Coordinadora) O
Mesa de recoleccién de informacién
(Sistematizacidn y Emic-Etic)

Korman, Hyman. The Focus Group Sensing. Dept. Of Sociology, SUNY at Stony Brook. New York. 1986.

Para el desarrollo del grupo focal se definirdn unas preguntas orientadoras por cada

categoria de andlisis para asi poder desarrollar la conversacién y el debate en cada uno de

los grupos garantizando que se abordardn los temas directamente relacionados con el

estudio, el ejercicio sera desarrollado por la investigadora.

Otro instrumento para el desarrollo de la investigacion son las cifras oficiales del

proceso de gestion humana del hospital Méderi puntualmente en los indicadores de

rotacion, ausentismo, resultados de desempefio y clima organizacional, esta informacion

sera suministrada directamente por la oficina a fin de poder integrar los resultados de la

organizacion con los resultados de la aplicacion del grupo focal.
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2.4.4 Andlisis de la Informacion

Para el analisis de la informacion es importante reconocer y comprender el discurso que
se produce en la aplicacion del grupo focal al permitir una nueva manera de vincular
elementos entre si; esta version distinta de la realidad genera una nueva forma de transmitir
el lenguaje, la sintaxis del sujeto y objeto de investigacion como escritura para descifrar,
como texto que hay que saber leer, lectura que exige interpretar un lenguaje que define.

Dicho discurso va a permitir revelar supuestos ocultos y descubrir significados cohibidos
ya que por medio de un lenguaje diferente se van a encontrar elementos mucho mas
profundos que con una simple respuesta a una pregunta, se van a involucrar aspectos mas
significativos para el sujeto que estan cargados necesariamente de la subjetividad, como lo
menciona lan Parker

“el analisis de discurso, en sus variadas formas, ofrece una explicacion social
de la subjetividad atendiendo a los recursos linglisticos a través de los cuales el

reino sociopolitico es producido y reproducido” (Parker & Burman, 1993).

Lo que naturalmente se debe interpretar y comprender de manera que describa lo que

resulto como construccién de los sujetos.

Asi mismo por medio del discurso resultado del grupo focal se relacionaran las cifras
oficiales de la oficina de Talento Humano con los hallazgos evidenciados durante el
desarrollo y la aplicacién del instrumento y se revisara la teoria para dar soportar y
argumentar la relacion existente entre la realidad de la organizacién y la realidad de los

trabajadores del servicio de enfermeria del hospital Méderi.
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3  Capitulo I

Marco tebrico

Debido al impacto que ha dejado la globalizacion y acompafiado de los cambios politicos,
econodmicos Yy sociales, las organizaciones han tenido que disefiar algunas estrategias que le

permitan mantenerse en el mercado laboral y a su vez ser competitivas.

Una de las caracteristicas que debe tener la empresa moderna es brindar calidad de vida a
sus trabajadores, esto solo se puede materializar a través de condiciones laborales que
fomenten el bienestar social a fin de obtener beneficios para las dos partes, y asi demostrar
que garantizar un empleo de calidad es directamente proporcional con un desempefio de

calidad.

Teniendo en cuenta que el trabajo es uno de los escenarios en los que mas tiempo invierten
las personas, nace la necesidad de disefiar programas, estrategias y/o politicas que fomenten
el equilibrio entre el ser como persona y trabajador, para que en cada uno de los roles que
se ejerce haya calidad de vida.

Inicialmente es importante revisar que se entiende por calidad de vida, ya que dentro de la
mision y la vision de las organizaciones la gran mayoria le apunta a eso e incluso algunas
afirman hacerlo. En un Pais como Colombia la transformacién de las empresas ha sido
paulatina y por tal razén es que aun existen muchas personas que deben moverse en la

informalidad para poder tener un empleo que le genere ingresos.

La economia de cualquier pais requiere movilidad y esto es posible gracias a la fuerza del
trabajo; por lo tanto, el trabajo o empleo juega un papel importante dentro del contexto ya
que este permite el crecimiento y el desarrollo no solo del pais, si no también es una

herramienta para el desarrollo de la sociedad y la calidad de vida de las personas

3.1 Calidad de Vida

El concepto de calidad de vida estd ampliamente relacionado con la satisfaccion de

necesidades humanas lo cual ha estado latente en todas las instancias cronologicas,
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espaciales y temporales de la sociedad, aun asi, el concepto de calidad de vida empieza a
tomar fuerza en la década de los 60 y hasta la fecha es un concepto que ha logrado abarcar
varios elementos del ser humano, como la salud, el bienestar, la educacion, la economia, la
politica, etc... Como lo sefiala Arostegui la expresion Calidad de Vida aparece en los
debates publicos en torno al medio ambiente y al deterioro de las condiciones de vida
urbana, dados entre los afios 50 y 60, es hasta entonces que nace el interés de medir el
impacto que la industrializacion tuvo en la sociedad, de este modo las Ciencias Sociales
desarrolla indicadores sociales, estadisticos que permiten medir datos y hechos vinculados
al bienestar social de una poblacion. Estos indicadores tuvieron su propia evolucion siendo
en un primer momento referencia de las condiciones objetivas, de tipo econémico y social,
para en un segundo momento contemplar elementos subjetivos (Arostegi, 1998).

La calidad de vida es un concepto que se puede interpretar y definir desde varias
perspectivas, como por ejemplo: la medicina, la econémica, la socioldgica, la politica y la
ambiental. Cada una con el objetivo de propender y preservar la calidad de vida, la
medicina con la salud, la economia con los ingresos y/o la adquisicion de bienes y
servicios; los socidlogos con la inclusion del sujeto en la sociedad; la politica como actor
del funcionamiento de la sociedad; y el medio ambiente, con las condiciones ambientales
en que se desarrolla el ciclo de vida de las personas (Cardona A. & Agudelo G., 2005).

Sin embargo, el concepto evoluciona y ahora tiene en cuenta aspectos mucho mas
complementarios tales como: los medios para obtener calidad de vida y lo que finalmente
significa tener calidad de vida, los bienes materiales y los no materiales que hacen parte de
la satisfaccién de las necesidades béasicas y las que no son satisfechas. (Allardt, 1998)
Plantea dentro de su teoria la inclusion del tener, el amar y el ser como parte de la calidad
de vida. El tener corresponde a los condiciones materiales necesarias para no vivir en la
miseria, estos son los recursos econdmicos de cada persona para asi obtener una vivienda,
un empleo, las condiciones de trabajo, acceso a la salud y acceso a la educacion; el amar
enfoca las necesidades de relacionarse con otras personas y de forjar una identidad social,
estas relaciones se refirieren a la comunidad, la familia, los amigos, comparieros de trabajo
y estudio, etc.; y el ser indica la necesidad del ser humano de integrarse a la sociedad y de
vivir en armonia y deleitarse con la naturaleza, con las actividades de carécter politico, la

participacion, el ocio y la vida en el trabajo.
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El planteamiento de Eric Allardt engloba todos los elementos fisicos y sociales que pueden
aportar al cumplimiento de la calidad de vida de las personas, ademéas de definir las
necesidades deben satisfacerse para determinar si existe 0 no calidad de vida para una
persona. Esta teoria va en el mismo sentido con la definicion dada por la Organizacion
Mundial de la Salud para el concepto calidad de vida “la percepcion individual de la propia
posicion en la vida dentro del contexto del sistema cultural y de valores en que se vive y en

relacion con sus objetivos, esperanzas, normas y preocupaciones’.

Otro autor que realiza un analisis de la calidad de vida es Max-Neef, el cual por medio de
su teoria desarrollo a escala humana destaca la importancia de diferenciar las necesidades
humanas de los satisfactores, pues las necesidades son las que se pueden identificar en una
cultura y los satisfactores se entienden como el medio por el cual se cubren dichas
necesidades, Max-Neef menciona dos tipos de necesidades humanas: existenciales (ser,
tener, hacer y estar) y axioldgicas (subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, creacion, Identidad y Libertad) (Max-Neef, 1994). Por esta razon las
oportunidades de acceso para los ciudadanos que se generen en la sociedad son
fundamentales en la calidad de vida de las personas, ya que a través de estas es que se logra
el desarrollo humano y de la misma sociedad.

(Sen, 1998), afirma que para los seres humanos es muy valiosa la posibilidad de vivir
mucho tiempo y de disfrutar de una buena vida durante su existencia y que este tipo de
cosas son las que resumen el deseo inmenso que tiene un ser humano para la vida, desde su
teoria Sen aporta al concepto de calidad de vida una forma para determinar el bienestar y
esta es cOmo se obtiene la libertad y el desarrollo de las capacidades. Inicialmente se trata
desde luego que las personas necesitan bienes para satisfacer sus necesidades basicas,
posteriormente y aln mas importante que poder obtener estos bienes es lo que dichos
bienes aportan a las personas; y para finalizar las actividades trascendentales que una
persona es capaz de realizar como integrante de una vida y una sociedad.

El mismo autor difiere en la medicion del desarrollo de las naciones ya que se realiza con
simples medidas econdmicas de crecimiento y para él el desarrollo se debe medir en
términos de la libertad que poseen sus ciudadanos, libertad que se entiende como la

capacidad de funcionamiento de las personas para tener una clase de vida valiosa y que
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tienen razon en valorar. Dicha libertad es la finalidad del desarrollo humano y también es el
medio para acceder a este por medio de las oportunidades sociales (salud y educacion
fundamentales para el desarrollo), economicas, de mercado y la libertad politica en la toma

de decisiones y la participacion ciudadana.

De acuerdo con la teoria expuesta por Amartya Sen la calidad de vida esta en una gran
proporcion determinada por las oportunidades que cada sujeto tiene para satisfacer sus
necesidades, ya que no es comparable el contexto econdmico, politico y social de las
diferentes clases sociales en temas de acceso y cobertura, esto se refiere a temas puntuales
cémo la salud o la educacion que aun teniendo igualdad en las posibilidades de acceso para
las diferentes clases sociales en miras de satisfacer sus necesidades, es evidente que no se
encuentra un estandar de medicion de la calidad vida que le aplique de igual forma a las
personas y que determine que todos tienen una calidad de vida objetiva, pues a pesar que
dos personas de diferente estrato social tengan la misma oportunidad se satisfacer su
necesidad bésica las condiciones de acceso siempre van a ser distintas por el contexto en el

gue cada una se desarrolla.

Un recurso muy importante para la calidad de vida es el trabajo y las condiciones que de
este puedan derivarse; debido a que las oportunidades que puede ofrecer el estado en
términos de acceso a la seguridad, salubridad y educacion resultan “insuficientes” las
personas se ven obligadas a encontrar alternativas que le permitan mejorar dichas
oportunidades y asi mismo los medios para satisfacer sus necesidades con mejor calidad, de
acuerdo con lo anterior se inici6 el termino de calidad de vida laboral pues en la misma via
es importante la vida en el trabajo y como desde alli se construyen y se consolidan las

oportunidades de cada persona.

3.2 Calidad de Vida Laboral
La calidad de vida laboral es un tema de estudio que ha estado latente en el tiempo, desde el
origen de la necesidad de humanizar el trabajo y dignificar las condiciones en las que una
persona accede a un empleo, sin embargo no ha tenido un impacto masivo en el contexto
laboral y por lo tanto no todas las organizaciones han dado ese paso en el que dejan de

escribirlo en papel para implementarlo en su modelo de administracion.
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Segn Chiavenato, la calidad de vida laboral se define como la preocupacion por el
bienestar general y la salud de los trabajadores en el desempefio de sus tareas, lo cual ya
estd completamente especificado entre el trabajador y sus funciones en donde se delimitan

el bienestar y la salud netamente en un contexto organizacional.

En el concepto calidad de vida laboral se pueden identificar dos perspectivas, una de
ellas es la calidad de vida del entorno del trabajo, que hace referencia a las condiciones del
trabajo que pueden resultar visibles y/o tangibles a los ojos de algun sujeto, y la perspectiva
de la calidad de vida laboral psicoldgica, es decir la que no se puede apreciar a simple vista
y se constituye a partir de la perspectiva del trabajador (Almudena Segurado & Esteban
Agullo, 2002).

Por otro lado la calidad de vida laboral desde la dimension psicoldgica se puede entender
también desde una perspectiva subjetiva y por esta razén es que puede considerarse como el
criterio propio de cada trabajador construido a partir de experiencias individuales en el

entorno organizacional.

Entender la calidad de vida laboral desde el enfoque del trabajador, normalmente destaca
aspectos como las vivencias en el ambiente de trabajo, la percepcion de la organizacion, la
motivacién y la satisfaccion. Por otro lado, existen autores que orientan sus definiciones
desde la organizacion, lo que comunmente es lo que resulta aplicable a la realidad de
nuestro sistema organizacional en donde se tiene en cuenta la participacion de los
trabajadores, la autonomia en la toma de decisiones, el reconocimiento de los trabajadores
como parte del negocio, las condiciones laborales y caracteristicas estructurales y
estratégicas de la organizacién, un gran aporte que abarca en detalle los elementos de la

definicion de calidad de vida laboral es

“A todo este conjunto mas o menos integrado de variables y dimensiones se le denomina CVL:
motivacion hacia el trabajo; vinculacion y necesidad de mantener el equilibrio entre la vida laboral
y la vida personal; satisfaccion laboral; eficacia y productividad organizacionales; condiciones del
entorno socioeconémico; bienestar fisico, psicolégico y social; relaciones interpersonales;
participacion del trabajador en el funcionamiento de la organizacion y en la planificacion de sus
tareas; autonomia y toma de decisiones de los individuos sobre sus respectivos puestos de trabajo;
desarrollo integral del trabajador; estrategias de cambio para conseguir la optimizacion de la

organizacion; métodos de gerencia de los recursos humanos; condiciones y medio ambiente de
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trabajo; el trabajador como recurso y no como un costo empresarial / productivo (Granados,
2011)”.

En términos generales la calidad de vida laboral puede entenderse como la percepcion
que tienen los empleados de las condiciones de trabajo, del ambiente laboral, y de la
concordancia entre la vida laboral, familiar y personal (Espinosa & Morris, 2002).

Uno de los factores para percibir la calidad de vida laboral es la satisfaccion del trabajo,
cuyo analisis muchas veces tiende a ser subjetivo pues la satisfaccion puede ser afectada o

influenciada por diversos sucesos ocurridos al trabajador.

Las empresas de la actualidad tienen un gran afan por implementar en su filosofia y cultura
la calidad de vida laboral, pues la tendencia en el mundo es valorar a los trabajadores y
legitimar la importancia de su papel dentro de la cadena de valor del negocio,
personalmente considero que particularmente en nuestro pais es un tema de “moda” ya que
con el desarrollo de las nuevas generaciones y los cambios que ha dejado la globalizacién
las empresas ahora se preocupan por su personal y que este de lo mejor de su potencial para

que el mayor aporte se refleje en el resultado de la organizacion.

Para las organizaciones debe ser claro que el trabajador no solo ejerce su papel como
individuo laboral ya que su fuerza de trabajo también esta compuesta e impulsada por
factores externos que aungue no ocupan un mismo lugar espacialmente hablando, si hacen

parte del mismo sujeto.

Es importante tener en cuenta que no solo las variables internas relacionadas con el
ambiente laboral aportan a la calidad de vida de las personas, también existen factores
externos que impactan directamente en la percepcién de las personas sobre la satisfaccion
de su trabajo, es aqui donde se debe entender que las personas no el 100% del tiempo
desempefian un rol laboral, pues hay diferentes escenarios y roles que obligatoriamente
todas las personas deben asumir.

A pesar de esto muchas organizaciones limitan su aporte a la calidad de vida o su calidad
de vida laboral netamente a las condiciones de trabajo, condiciones que la mayoria de las
veces estan encaminadas a cumplir lo que legamente se establece dejando de lado otros
aspectos y elementos mencionados anteriormente que incluso tendrian mucho mas impacto;

una caracteristica que tradicionalmente no es muy tenida en cuenta en el contexto

27



empresarial es la familiar, pues todo se reduce al contrato entre la persona y la empresa, sin

apreciar que hay extensiones concomitantes al trabajador.

Uno de los roles de igual peso y trascendencia que el laboral es el familiar, por esto es
importante que desde el escenario laboral se reconozca que este hecho es una realidad y no
puede pensarse en el trabajador sin tener en cuenta la familia, ya que esta es vital en su

percepcion del trabajo y ademas también en su desempefio.

3.3 Desempefio Laboral

El desempefio de los trabajadores en el mundo laboral no s6lo se limita a ocupar un
cargo Yy realizar tareas de forma correcta, hoy en dia para las organizaciones no solo es
importante cubrir una vacante, sino encontrar el personal idéneo para desempefiar un cargo,
garantizando asi un desarrollo 6ptimo y deseado de las actividades a cargo, por lo tanto las
empresas han adoptado criterios de evaluacion que de acuerdo con sus necesidades le
permitan determinar si los trabajadores estan cumpliendo o no con las expectativas que se
tienen para el logro de los resultados propuestos por la organizacion.

Para Chiavenato el desempeio se define como “el comportamiento del trabajador en la
busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” (Chiavenato I. , 2000), de lo anterior se entiende que por medio de las acciones
planeadas y ejecutadas de cada individuo, este puede alcanzar el logro de los objetivos
propuestos, sin embargo para Milkovich y Boudreau, el desempefio laboral integra diversas
caracteristicas individuales y plantean que “el desempefio laboral se determina por las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, entre otros, que interactlan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacién para producir comportamientos que afectan los
resultados” (Milkovich & Boudreau, 1994).

De lo anterior se puede concluir que el comportamiento que orienta el desempefio de las
personas ademas de estar dado por caracteristicas individuales involucra caracteristicas
propias del trabajo y la organizacion por lo tanto no es netamente un resultado dado por el
sujeto ya que la empresa cumple un papel importante pues su dindmica administrativa y

organizacional es también un impulsor de dicho desempefio.
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Ultimamente uno de los elementos que mas se valora en el desempefio laboral es el
conocimiento, especialmente en las empresas de servicios que no tienen posibilidades
considerables de tangibilizar su negocio, asi que ademas de las caracteristicas y
comportamientos de los trabajadores las empresas se preocupan por lo que este sabe tanto
a nivel técnico como profesional y asi poder definir de forma integral que espera del
desempefio de sus trabajadores.

Es por esta razén que las empresas hoy conciben al trabajador por su conocimiento y por
la capacidad de aplicarlo en las labores diarias respondiendo ante las diferentes situaciones
que se puedan presentar en el contexto del trabajo, ademés las empresas ya han elevado su
nivel de conciencia al aceptar que los trabajadores son el motor de la organizacion y que a
parte de las caracteristicas propias de cada ser humano existen factores asociados a este que
influencian su desempefio como por ejemplo la motivacion, la experiencia, el desarrollo de
conocimientos y habilidades, los valores, los intereses, las actitudes, etc. (Salas, Diaz, &
Pérez, 2012)

De acuerdo con lo anterior, para la organizacion es claro que el desempefio del
trabajador lo integra el propio comportamiento de las personas y lo que desde la propia
empresa esta le pueda aportar como parte de la formacion para el desarrollo de sus
actividades laborales, por tal razén para el mundo corporativo es importante el hecho de
tener trabajadores que sean competentes.

La Organizacién Internacional de Trabajo define el concepto de competencia como la
“capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién de un
trabajo; es una capacidad real y demostrada” (OIT O. 1., 2012).

Howard por su lado la define como “la capacidad que posee una persona para dar
solucion a problemas reales y para producir nuevo conocimiento. Con tres elementos
contribuyentes: el individuo, la especialidad y el contexto”. Para el autor las competencias
laborales deben responder a las necesidades de la empresa y el trabajador las debe
demostrar con la capacidad para enfrentar la realidad, articulando de manera efectiva las
diferentes areas del conocimiento y las habilidades propias (HOWARD, 2005).

Es importante entender la estrecha relacion que existe entre el desempefio de los

trabajadores y los resultados que espera la organizacion, de alli se desprende la importancia
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de poder brindar escenarios en los cuales el trabajador pueda acrecentar sus capacidades
para poder desempefiarse mejor.

Para que la organizacion pueda potencializar el desempefio de sus trabajadores y tener
los resultados esperados, asi como lo afirma Martha Alles la organizacion debe tener
claridad de cudles son los resultados que espera a nivel corporativo e individual, asi tendra
mas posibilidades de lograr con éxito sus metas, ya que al conocer que es lo que va a
evaluar en sus empleados tendra argumentos para asi mismo recompensar y ademas
insumos para aportarle al mejoramiento del desempefio del trabajador (Alles, 2002).

Es claro que el desempefio es el indicador méas significativo para una empresa de
servicios pues es una de las formas de medir los resultados y asi conocer el panorama actual
de la organizacion a través de los trabajadores, por lo tanto es necesario que los
empleadores comprendan que este esta influenciado por factores externos al contexto
laboral que impactan al trabajador debido a que el desempefio son comportamientos y
naturalmente este va a variar de acuerdo con las dinamicas que cada trabajador tenga en su

dia a dia, como lo es la familia.

3.4 Familia

No so6lo en el mundo laboral es importante tener en cuenta la familia pues a pesar de los
avances de la globalizacién y de los grandes cambios que se han presentado en el mundo, la
familia se mantiene naturalmente como el principal entorno del ser humano. Dentro de él
ademas de concebir la vida, el humano experimenta, define y reconoce sus emociones y
sentimientos, busca su felicidad y bienestar. Asi mismo, el bienestar de la familia esta
directamente relacionado y dado por el desarrollo de la sociedad (Rodriguez Fernandez,
2012).

Dentro del marco de la calidad de vida es importante tener en cuenta el significado de la
familia, que segun la Declaracion Universal de los Derechos Humanos, es el elemento
natural y fundamental de la sociedad y tiene derecho a la proteccion de la sociedad y del
Estado. (Naciones Unidas, 1948).

30



A partir de las diferentes definiciones del concepto calidad de vida (Schalock, 1995)
concluyé que la calidad de vida que percibe una persona esta relacionada con la vida en el
hogar y en la sociedad, la escuela o el trabajo y la salud y el bienestar.

“El elemento fundamental de la calidad de vida, es la familia. La calidad de vida se
busca no so6lo para uno mismo sino para toda la familia, ademas se sitGa en el contexto de la
sociedad globalizada y mundial en la que el hombre realiza su proyecto de vida” (Pablos,
Gbémez, & Martinez, 1999).

Pensar en el significado de familia puede resultar muy subjetivo, ya que un concepto tan
amplio de interpretar es valido desde la perspectiva desde donde se mire y desde la
experiencia propia de cada sujeto, el concepto de familia “ha sido considerado también el
espacio que permite en forma integral, a cada individuo, el convivir, crecer y compartir con
otras personas, los valores, normas, creencias, tradiciones, comportamientos,
conocimientos, experiencias y afectos que resultan indispensables para su pleno desarrollo
en la sociedad” (GOMEZ, 2014).

Sin embargo es importante conocer las distintas concepciones que se tienen de la familia
para poder comprender cual es su funcionamiento y su relacion natural con el trabajo.

Como institucion social la familia puede entenderse como un sistema de normas en los
cuales se establecen, unas reglas que funcionan como patrones para el comportamiento de
sus miembros y son especificos para cada tipo de institucion y esta tiene unas funciones
especificas que deben garantizar el adecuado funcionamiento bioldgico de los miembros,
garantizar la reproduccién, mantener la provision de bienes y servicios para sus individuos
y una adecuada socializacion asi como el fomento del orden dentro del grupo y en su
relacién con el resto del sistema social y la definicion del sentido de la vida y la motivacion
para preservar la supervivencia individual y del grupo (Hernandez, 1997), de donde las
relaciones familiares se entienden como un subsistema que sin dejar de ser un todo se
relaciona con un sistema mas amplio que es la sociedad, y por lo tanto se forman relaciones
de interdependencia entre las relaciones familiares y la sociedad en general (Rodriguez
Fernandez, 2012).

La familia como institucion social, esta determinada por el parentesco, las relaciones

conyugales y domesticas, su estructura internase distribuye entre sus roles sexuales, en la
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practica del poder y ademas de las actividades sociales que puedan fijar su funcionamiento
(Hernandez, 1997).

La familia como grupo equivale a un conjunto de personas que interactdan entre si con
el objetivo comun de preservar la supervivencia aqui las relaciones internas son mucho mas
trascendentales para orientar el funcionamiento del grupo que las relaciones normativas con
el exterior (Hernandez, 1997).

Este enfoque corresponde al psicosocial, ya que reconoce que la estructura se da en la
interaccion individual, y abarca los factores psiquicos y sociales que impactan en la
construccion de las relaciones familiares (Rodriguez Ferndndez, 2012).

Sin embargo no se puede entender a la familia desde una perspectiva interna o externa
pues para el mantenimiento de la familia se debe comprender que las dos perspectivas
coexisten.

Desde una concepcion tradicional, se puede observar que “la familia ha sido el lugar
primordial donde se comparten y gestionan los riesgos sociales de sus miembros”
(Carbonell & Carbonell, 2012).

Es importante tener en cuenta los roles que cada miembro puede desempefiar dentro de
una familia ya que las funciones de la familia tradicionalmente se han ido estandarizando y
estas pueden ser reconocidas cémo la reproduccion, la proteccion, el control, la
demostracion de afecto, el apoyo, la conformacion de un status social, etc. la forma de
desempefiar estas funciones como lo cita Gomez en su articulo variara de acuerdo con la
sociedad en la cual se encuentre el grupo familiar, debido a que factores exdgenos afectan
directamente a las familias tales como la economia, la politica, el contexto histérico y la
cultura; y que tienen como resultado la consolidacién y proyeccion de las personal al
interior de la familia y a la familia misma.

Histéricamente los lazos de las familias han sido el resultado de la genética y el ambito
legal, como es natural la familia es reconocida como resultado de la reproduccién por
medio del ADN y de los vinculos legales que se centralizan en uniones maritales,
adopciones y/o cualquier tipo de unién sustentada con un aspecto legal.

De acuerdo con otras formas adoptadas por la misma sociedad y depende de la cultura

en la que se encuentre la familia también puede ser el resultado de afectos desarrollados por
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las personas que no necesariamente cumplan condiciones genéticas o legales, tales como el
afecto que se origina por la convivencia y la similitud de pensamiento.

La familia es una forma de vida en comun, constituida para satisfacer las necesidades
emocionales de los miembros a través de la interaccion. Todos los sentimientos que se
puedan derivar como resultado de las relaciones emocionales, muchas veces encontrados
gestan un ambiente dentro del cual los miembros de la familia viven procesos que
determinaran su estilo de interaccion en otros contextos, tales como la escuela, el trabajo y
sus relaciones afectivas fuera del nucleo de origen (Hernandez, 1997).

El ser humano alcanza la realizacién de su vida cuando desarrolla todas sus aptitudes y
logra satisfacer sus més altas necesidades, para poder llegar a este punto dicha realizacion
debe gestarse y concluirse en la familia, el trabajo y la sociedad (Rodriguez Fernandez,
2012).

Sin embargo la vida y la forma de las familias est4 condicionada por la economia y la
sociedad y todas las relaciones que de estas se puedan derivar.

Para la sociologia existen tres funciones basicas en la familia:

“La funcidén Biosocial: comprende la realizacidn de la necesidad de procrear hijos y vivir con
ellos en familia. Desde el punto de vista social la conducta reproductiva es considerada como
reproduccion de la poblacion Incluye las relaciones sexuales de pareja que constituyen elemento de
estabilidad para ella y para toda la familia. La funcién Econdmica: Comprende las actividades de
abastecimiento y consumo tendientes a la satisfaccion de las necesidades individuales y familiares,
y las actividades de mantenimiento que incluyen el trabajo realizado por los miembros en el marco
del hogar (tareas domeésticas), asi como las relaciones intrafamiliares que se establecen con tal fin.
Esta funcidn determina sobre el nivel de vida familiar y la funcién Cultural - Espiritual: comprende
todas las actividades y relaciones familiares a través de las cuales la familia participa en la
reproduccion de la vida cultural-espiritual de la sociedad y de sus miembros” (Rodriguez
Fernandez, 2012).

Es por esta razon que resulta importante identificar cuales son los otros contextos en los
que se deben desempefiar los miembros de la familia y a su vez los roles que debe asumir,
para este caso puntual el contexto del trabajo, por lo tanto es necesario conocer cuél es el

funcionamiento de los dichos roles.
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3.5 Relaciones Trabajo y Familia

El mito del hogar y el trabajo como mundos separados (Kanter, 1977) ha perdido
credibilidad pues con los diversos estudios que se han realizado del tema se ha demostrado
la interdependencia entre trabajo y familia (Vera, 2009).

Esto se debe principalmente al cambio que ha tomado la vision del trabajo, pues en la
época antigua el papel de trabajador era asumido por el hombre y este era el responsable del
sustento economico para la familia, a partir de la inclusion de la mujer en el mundo laboral
es que toma fuerza la relacion entre el trabajo y familia siendo una nueva realidad la
diversidad de tipologias familiares que estan presentes en el contexto del trabajo.

Sin embargo para las empresas esta realidad no ha avanzado progresivamente y ain no
han asumido de una forma consciente que la relacién entre el trabajo y la familia impacta
directamente los resultados esperados por la direccién o la gerencia y que es una necesidad
tacita que tendré beneficios para los empleados y para la misma empresa (Caballero, 2000).

Como lo afirma Vera, los diferentes estudios empiricos de la relacion entre trabajo y
familia han aportado una gran cantidad de constructos teéricos y conceptos que permiten
inferir acerca de como el trabajo y la familia pueden afectarse mutuamente; y como las
personas priorizan roles o desempefian diferentes roles con varias actividades al tiempo, es
a partir de alli de donde se formulan varias hipétesis acerca de la relacion entre familia y
trabajo.

La primera es la de segmentacion o segregacion, propuesta por (Dubin & Champoux,
1977), que plantea que debido a la division natural del escenario del trabajo y de la familia
no existe una relacién entre las mismas ya que para la organizacion, en esta hipotesis, se
deben establecer limites entre cada una de las actividades para mantener libres las
responsabilidades, la segregacion puede entenderse mas como una reaccién o una accion
consiente de relegar los sentimientos y pensamientos de lo familiar cuando se esta en el
trabajo y viceversa (Vera, 2009).

La segunda es la hipotesis de la compensacion que afirma que un trabajador que no se
siente satisfecho en el trabajo puede compensar esta sensacién al intentar encontrar dicha
satisfaccion en otros ambitos fuera del trabajo (Burke & Greenglass, 1987), la
compensacion se da cuando la persona reduce su implicacion en lo que le produce

insatisfaccion y aumenta su implicacion en lo que lo satisface.
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En la modernidad el concepto de familia tradicional se ha transformado pues en América
Latina la familia nuclear ha disminuido y se puede ver una gran cantidad de hogares
encabezados por jovenes, hogares unipersonales y hogares asumidos por mujeres, lo que en
la realidad equivale a la familia como una construccion a partir de la realidad individual de
cada persona y no a las tradiciones.

Inés Alberdi, menciona que las mujeres tienen dos a&mbitos fundamentales a lo largo de
la experiencia de su vida el primero hace referencia a las relaciones afectivas que tiene en
cuenta la conformacion de relaciones de pareja, a partir de esto la formacion de una familia
y la experiencia de la maternidad. EI otro ambito es el de desarrollo personal, en donde se
construyen las mayores expectativas, la forma de avanzar dentro de la sociedad, obtener un
empleo, y finalmente tener reconocimiento social (Alberdi, 2003).

De lo anterior se puede concluir que hay dos contextos diferentes para el desarrollo de
las mujeres y es esto mismo lo que ocasiona que existan contradicciones o conflictos entre
ellos. Sin embargo esto no afirma que para los hombres no existan los mismos ambitos, por
eso es importante precisar que uno de los ambitos es netamente otorgado al género
femenino y es de la experiencia de la maternidad ya que se percibe y entiende desde una
Optica diferente de acuerdo con el género. Estos dos &mbitos fundamentales a los que hace
referencia la autora mantienen entre si una relacion de fuerte y al mismo tiempo
controversial pues se trata del desarrollo simultdneo como persona en los ambitos familiar y
laboral. Debido a que aun esta muy arraigada la forma como tradicionalmente se han
asumido los roles de género, este tipo de conflictos tienen mayor afectacion sobre las
mujeres. Para el caso de los hombres en el desarrollo afectivo y en el desarrollo familiar sus
intereses no difieren de una manera significativa ya que debido a la division sexual del
trabajo tradicionalmente el hombre ha ejercido otro tipo de rol (Alberdi, 2003).

Es fundamental tener en cuenta la relacion que existe entre el conflicto trabajo-familia y
la satisfaccion laboral repercutiendo directamente en el bienestar mental y fisico. De lo cual
se puede afirmar que a méas ocurrencia de conflictos entre la relacion trabajo-familia, la
percepcion de la satisfaccion laboral tiende a ser mas baja asi como también el bienestar
fisico y mental. Como consecuencia de toda esta evidencia, el prevenir el conflicto trabajo-
familia se estd convirtiendo en una presion constante para las empresas (Idrovo Carlier,
2006).
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Las personas que trabajan y se sienten felices podran trasmitir esta misma sensacion en
su familia y asi en equilibrio se puede lograr. Los resultados de esta investigacion pueden
ser un insumo para identificar algunos factores protectores y de riesgo para la salud de las
mujeres con roles multiples y sirven de base para el disefio de planes de intervencion tanto
en el plano individual como organizacional (Feldman, Vivas, Lugli, Zaragoza, & Viviola,
2008).

Por esta razén es fundamental que las empresas incluyan dentro de sus modelos de
administracion un espacio exclusivo para abordar la relacion entre trabajo y familia y que
desde alli se puedan disefiar e implementar practicas y/o herramientas que impacten de
manera positiva en dicha relacion y el trabajador pueda mejorar el desempefio en sus roles

laboral y familiar.

3.6 Conflicto trabajo — familia

El conflicto entre trabajo y familia se entiende segin Vera como la incompatibilidad
entre las presiones que se generan de forma simultanea entre el escenario del trabajo y el
escenario de la familia, dichas presiones conllevan a ajustar las demandas de rol y a la
dificultad de responder a las del otro (Vera, 2009).
Todas las personas tienen elementos necesarios para el desarrollo humano, aquellas
vinculadas al mundo laboral tienen unas en el momento del trabajo y otras en el momento
de no trabajo. Partiendo de esto se confrontan relaciones y procesos que se encuentran
latentes dia a dia en las situaciones de las personas y a su vez afectan e inciden en su

calidad de vida y desempefio de distintas maneras.

Son aspectos que conllevan a diversos perfiles de la vida laboral y personal,
relacionados con perfiles de salud y productividad (Guerrero, 2003) cémo pueden ser los
conocimientos y habilidades, las condiciones de género, las expectativas laborales, el estilo
de vida, los valores y creencias de crianza, las oportunidades de empleo, la diversidad de

roles, el tiempo disponible para atender cada rol, y las relaciones sociales.

La teoria que respalda lo anterior es la de Spillover, la cual resume el desbordamiento en
lo laboral y familiar y viceversa la contaminacion psicologica, dicho desbordamiento puede

ser positivo o0 negativo. De acuerdo con las investigaciones realizadas de la teoria, se puede
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entender como negativo cuando las interacciones entre el trabajo y la familia estan
estrictamente estructuradas en tiempo y espacio, la investigacion apoya que la existencia
de una flexibilidad laboral permite que las personas puedan integrar y traslapar
responsabilidades laborales y familiares en tiempo y espacio lo cual produce un
desbordamiento positivo que a su vez aporta al logro del equilibrio entre trabajo y familia
(Vera, 2009).

Uno de los efectos que se puede presentar cuando el desbordamiento es negativo basado
en la hipdtesis de la escasez o carencia es el estrés o conflicto de rol, en donde se asume
que los recursos de tiempo y energia para el desempefio de los roles son limitados, pues las
personas que tienen participacion maltiple en varios roles perciben una pérdida o consumo

sustancial de los recursos (Vera, 2009).

A partir de la literatura se pueden diferenciar tres aproximaciones a estos procesos, cada
una con diversos conjuntos de presupuestos y predicciones: la aproximacién conflicto inter-
roles que refiere la incompatibilidad del actuar en los roles familiares y ocupacionales, el
conflicto mas comun es el tiempo. La sobrecarga del rol que supone la competencia de los
recursos personales en dos campos diferentes, lo cual puede evidenciar que el individuo se
encuentre sobrecargado por la mezcla de responsabilidades aqui el conflicto se entiende
como la falta de recursos (tiempo y energia) para cumplir las exigencias de cada rol, el
efecto mas comun es el estrés y la insatisfaccion laboral. La perspectiva de acumulacion de
roles sugiere que los beneficios de varios roles se acumulan, de tal modo que las
oportunidades de interaccion social, desarrollo personal y autoestima aumentan si se

combinan roles (Guerrero, 2003).

Resumiendo el conflicto trabajo — familia se puede identificar segun (Greenhaus, Allen,
& Spector, 2006) de cuatro formas: Los conflictos de tiempo que se sustentan en las
demandas de tiempo de uno de roles que hace que fisicamente no sea posible cumplir las
demandas del otro rol el ejemplo mas comun es trabajar los fines de semana, hecho que

impide ocupar este tiempo en actividades de indole personal.

Conflictos de tension y/o presion que se evidencian cuando la presion generada en uno

de los roles logra trasladarse al otro rol reduciendo notablemente la atencién a las demandas
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del mismo, este suele notarse cuando la persona manifiesta “no tener un buen dia” y afecta
s y

sus estados de &nimo en los momentos que se encuentra experimentando su otro rol.

Conflictos de conducta en los cuales el desempefio de una conducta apropiada para uno
de los roles no tiene el mismo efecto en el otro rol, por ejemplo un trabajador que deba ser
muy atento y silencioso tenga la misma conducta ain en los momentos en los que no se
encuentra en el trabajo. Y para finalizar los conflictos de energia que se trata de la
sobrecarga de roles.

Juan Guerrero en el 2003 afirma que “los procesos de roles analizan la distribucion del
tiempo de un individuo, su energia y oportunidades entre sus roles sociales, por ejemplo ser
asalariado y ser padre” (Guerrero, 2003), lo que nos deja ver que el desempefio laboral y
familiar no se puede desarrollar por separado ya que al ejercer los dos roles se deben

destinar unos “recursos” puntualmente tiempo y energia.

Ademéas Guerrero aporta que los investigadores que estudian los procesos de
contaminacion psicoldgica se han interesado en la manera como las experiencias del trabajo
trascienden a la familia, tanto como las experiencias familiares trascienden el trabajo. El
proceso de socializacion implicitamente afirma que lo aprendido en el hogar influye el
comportamiento del trabajador en el &mbito de trabajo. Este aprendizaje puede ser antiguo e
incluso puede darse en el momento presente, lo cual implica que el trabajo va a estar
permeado por dichos aprendizajes pues la conducta y la actitud obtenida gracias al tiempo

en la familia tienen consecuencias en el trabajo (Guerrero, 2003).

A partir de estas relaciones también se definen los conflictos trabajo — familia, de
acuerdo con Kopelman, Greenhaus y Connoll y, la definicion de conflicto laboral es el
estado de la persona en el cual siente presiones de rol incongruentes dentro de ambito de
trabajo, y conflicto familiar como las presiones originadas en la familia, cuando las
demandas provenientes de cada rol son incompatibles el resultado tiene a ser la

disminucion o reduccion del desempefio en cada uno de los roles (laboral y/o familiar).

Es importante tener en cuenta, y de acuerdo con la teoria y las investigaciones que asi lo
respaldan, la existencia de algunos factores familiares inciden en el ambito laboral y que

depende de cada caso se evidencia la diferencia en el resultado de los efectos, por ejemplo
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el estado civil de las personas, la cantidad de hijos o adultos mayores bajo su
responsabilidad, las relaciones con la familia, la division del trabajo al interior de la familia,
las caracteristicas de la pareja, etc. Asi mismo los factores laborales que se relacionan
directamente con el desempefio en la familia, como lo son el horario de trabajo, el salario,
el tipo de contratacion, las responsabilidades, el puesto de trabajo etc. Todas las variables
tienden a conducir efectos de sobrecarga mental que se ve evidenciado en el estrés. La
familia en general, sirve como apoyo social para enfrentar los eventos estresantes de la
vida diaria, sin embargo, la ocupacién de mdltiples roles puede verse como fuente de estrés,
de satisfaccion o ambos (Guerrero, 2003), por tal razén en importante buscar alternativas de
compensacion que permitan mantener equilibrada la relacion entre los diversos roles
(trabajo y familia) y asi mismo mitigar la influencia en el desempefio en el &mbito familiar

y en el sitio de trabajo.

Se puede entender como equilibrio la medida en que las personas se encuentran
igualmente satisfechas son su rol de trabajo y su rol de familia y esto conlleva a un beneficio
para la salud fisica y mental de las personas a partir de esta definicién surge otro concepto
denominado ajuste entre trabajo y familia que se define como “la percepciéon de una
apropiada correspondencia entre trabajo y familia y que va mas alld de la ausencia de
conflicto de rol” (Vera, 2009)

(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003) Aportan que para alcanzar un equilibrio entre los
roles familiares y laborales, es necesario equilibrar y ajustar tres factores: tiempo (definir una
cantidad de tiempo nivelada para el desempefio de cada rol), compromiso (establecer un
nivel de compromiso compensado para cada rol) y equilibrar la satisfaccion (generar

satisfaccion en ambos ambitos).

Como resultado de la identificacion de los roles laborales y no laborales que deben asumir
y afrontar las personas surge un analisis importante y es la relacion que existe entre el trabajo

y la familia ya que son dos conceptos que nos pueden estudiar por separado pues

“La division del trabajo funciona de esta manera en nuestras sociedades industriales, simultanea
e indisolublemente en dos instancias: trabajo y familia [...] No se puede, de este modo, disociar el
estudio del lugar de los hombres y de las mujeres en la produccion de su lugar dentro de la familia.

Se remiten constantemente uno a otro” (Barrére-Maurisson, 1999).
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Resulta necesario entender lo que significa familia para poder tener una vision holistica del
trabajador a fin de integrar de manera efectiva el contexto organizacional, la persona y el

entorno.

3.7 Conciliacion trabajo y familia
Una de las practicas que méas impacto tiene en el mejoramiento de la calidad de vida de
los trabajadores es la conciliacion, a la cual se puede denominar como el enriquecimiento o
facilitacion entre la relacion trabajo y familia, pues es el proceso por el cual uno de los roles
fortalece la calidad del otro rol, “los elementos que desde el trabajo y la familia tienen la
capacidad de proporcionar experiencias positivas en el otro rol” (Greenhaus & Singh,
2003).

También se puede definir como:

“La participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el trabajo,
conseguida a través de la reestructuracion y reorganizacién de los sistemas, laboral, educativo y de
recursos sociales, con el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los
roles y estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencion y cuidado a personas
dependientes” (Vasco, 2017).

Como parte del equilibrio Vera menciona cuatro maneras de impactar positivamente en
el desarrollo de los roles, 1. Los beneficios adquiridos dentro de uno de los roles puedan
aportar de manera positiva en la calidad del otro rol; 2. La satisfaccion experimentada en
uno de los roles ayuda a afrontar la insatisfaccion en el otro rol; 3. Los recursos
proporcionados en un rol mejoran las experiencias en el otro; y 4. Las habilidades y
conocimiento desarrollados en un rol pueden ser aplicados en el otro (Vera, 2009).

No se puede hablar de conciliacion entre trabajo y familia sin tener en cuenta que hay
tres componentes que se deben tener en cuenta, ajuste de tiempo (dedicacién de tiempo y
energia similar en cada uno de los roles), equilibrio en la implicacion y equilibrio en la
satisfaccion que se experimenta en cada uno de los roles.

La conciliacidn es necesaria de acuerdo con Arriagada no solo para obtener un cambio
en la cultura del trabajo si no porque funciona como mecanismo de inclusion social, para
fortalecer la igualdad de oportunidades y mejorar directamente la calidad de vida de las

personas (Irma, 2005).
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Naturalmente la conciliacién se enfoca en la relacion que existe entre el ambito laboral
y familiar, surge como mecanismo para mitigar los conflictos o situaciones incompatibles
entre los ambitos anteriormente mencionados. Es por esta razon que desde las
organizaciones se debe pensar en una reorganizacion del trabajo y de las relaciones
laborales que propendan por el cuidado y equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar.
La conciliacion involucra soluciones de tipo personal y empresarial que equilibren las
dimensiones laboral y familiar y las complemente. (Martin, 2009).

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, la conciliacion se puede agrupar por
categorias, flexibilidad, servicios, asesoramiento y apoyo profesional y beneficios sociales.
La flexibilidad consiste en, “introducir una cierta flexibilidad en la organizacion
empresarial de tal forma que los propios intereses de hombres y mujeres puedan ser
compatibles, en las mejores condiciones posibles y sin penalizaciones excesivas, sus
responsabilidades profesionales y familiares” (Flaquer, 2001) debido a que es esta la que
permite poder organizar y distribuir directamente el tiempo que se invierte en el trabajo y
en las actividades de caracter familiar. Las empresas deben romper el paradigma de creer
que es estrictamente necesario que el trabajador tenga presencia fisica en el puesto de
trabajo mucho tiempo como un criterio para evaluar y recompensar su desempefio. Los
horarios flexibles, el autocontrol y la evaluacion por objetivos son las tendencias de
flexibilizacion para el contexto laboral, es importante resaltar que el trabajador debe tener
un alto grado de autocontrol para que no tenga desbordamientos ni en el trabajo ni el
familia (Chinchilla, Poelmans, & Ledn, 2003).

Adicionalmente a las practicas de flexibilidad las empresas pueden tener politicas y/o
reglas para el manejo de casos excepcionales como situaciones emergentes que ocurran a
sus trabajadores, esto debido a que a veces se requiere un tiempo mayor para equilibrar las
exigencias de la vida familiar y laboral (Chinchilla, Poelmans, & Leon, 2003).

La segunda categoria Servicios, contempla como bien lo dice su nombre diversos tipos
de servicios con el fin de reducir la carga del trabajador fuera de la empresa tales como, el
cuidado de los nifios, cuidado de adultos mayores y apoyo en servicios domésticos, dentro
de este la practica méas reconocida es el servicio de guarderia inhouse o alianzas para

facilitar este, asi como apoyos para alimentacion etc (Chinchilla, Poelmans, & Ledn, 2003).
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Este tipo de practicas el empleado las puede percibir como un apoyo de la empresa que
le sirve como facilitador para asumir las responsabilidades familiares y/o domésticas,
generando asi una percepcién de impacto positivo por parte del mismo y por lo tanto de su
desempefio en el trabajo.

La categoria de asesoramiento y apoyo profesional involucra dos aspectos relevantes del
trabajador, las practicas de asesoramiento van orientadas a brindar herramientas que le
permitan al trabajador abordar temas de su familia como por ejemplo, capacitar a los
trabajadores en temas de maternidad y paternidad que impacten su rol familiar y que sean
significativos para el trabajador como la asesoria en el manejo del tiempo, educacién para
los hijos etc, todo esto a fin de ofrecer al empleado asesoria y formacion que le permita
equilibrar las relaciones trabajo y familia y ademas individualmente aprender a manejar
aspectos que permeen su comportamiento. Las practicas de apoyo profesional son aquellas
que fomentan el desarrollo profesional del trabajador dentro y fuera de la empresa, como
por ejemplo programas de entrenamiento y formacion para el desempefio en el trabajo,
asesoria para extender su formacién profesional y conocimientos, este tipo de préacticas
pueden llegar a ser extensivas al interior de la familia etc (Chinchilla, Poelmans, & Ledn,
2003).

Por ultimo la categoria de beneficios sociales que refiere a todas las practicas que pueda
implementar la empresa que van mucho mas alla de lo que se establece legalmente, es decir
gue no se queda dentro de los beneficios que un trabajador tiene por derecho si no que la
empresa realmente quiere impactar al trabajador ofreciendo mucho mas de lo que se le
exige, y sobre todo lo que el trabajador realmente necesita.

De acuerdo con lo anterior para las empresas es importante antes de pensar en
implementar programas o estrategias para la conciliacion conocer que pasa con sus
trabajadores y sus familias, pues el fin de la conciliacion es equilibrar e impactar
positivamente la vida familiar y laboral de las personas, por lo tanto es importante que las
organizaciones rompan el paradigma de concebir al trabajador solo dentro del contexto

laboral y puedan integrar su vida personal y familiar.
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4 Capitulo IV

4.1 Anélisis de Resultados

Luego de la aplicacion de la técnica de grupos focales, la cual se realizé en dos grupos
cada uno a una muestra de diez trabajadores del servicio de enfermeria del Hospital Méderi.

Cada grupo focal tuvo una duracion de una y hora y media, los participantes del primer
grupo estaban distribuidos en cantidades iguales de hombres y mujeres, todos con un cargo
de enfermeros jefes y enfermeras jefes del hospital, por lo tanto todos con un nivel
académico profesional, en el grupo participaron solteros y solteras, padres y madres,
trabajadores casados y trabajadoras casadas con personas a cargo asi como también madres
cabeza de familia, con edades promedio entre 28 y 35 afios.

El segundo grupo se realizd con auxiliares de enfermeria en su mayoria mujeres, todos
con una formacion académica técnica y en su totalidad con personas a cargo (hijos), de
igual forma con un estado civil padre soltero y madre soltera, trabajadores casados y
trabajadoras casadas. EI promedio de edad para este grupo fue en de 45 afios.

Iniciando el ejercicio las personas fueron poco participativas, se sintié un poco tenso el
entorno pues algunos de los trabajadores parecian tener la percepcion que era una reunion
organizada por la empresa o un actividad con fines laborales, luego de romper el hielo y de
explicar a profundidad la finalidad del ejercicio las personas fueron participando en las
actividades y expresando su postura frente a los temas abordados de forma natural y se
evidencid lo siguiente:

La interdependencia entre el trabajo y la familia es una realidad que no se puede
desconocer en las empresas de la actualidad, puesto que las dos coexisten y se
complementan (Vera, 2009), debido a que cada una le aporta al desarrollo de la otra parte,
por esta razon es prudente entender de qué forma impacta el trabajo y sus condiciones a los
trabajadores y asi mismo como la familia afecta el desempefio laboral.

Para dar respuesta al primer objetivo de la investigacion Comprender los conflictos
existentes al interior de las familias de los trabajadores de enfermeria del hospital Méderi
se formularon algunas de las siguientes preguntas dentro de las categorias de analisis

Conflictos Trabajo — Familia y Calidad de Vida: ;Cémo describiria el tiempo que invierte
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en el trabajo y en la familia? En términos de suficiencia, oportunidad y espacio, ;Considera
usted que su energia es suficiente para ser mamé y/o papa y trabajador activo?, ;De qué
forma prioriza sus responsabilidades laborales y familiares?, ¢Cuando regresa a su casa
piensa en asuntos laborales? ;Porque y de qué tipo?, ;Coémo considera queé es su calidad de
vida, y que tanto incide el trabajo en ella?, ;Cree que su familia tiene una buena calidad de
vida, ella considera lo mismo?, luego de involucrar a los trabajadores en el conversatorio y

en las actividades participativas se evidencio lo siguiente:

El trabajo es el principal insumo en la calidad de vida de los trabajadores pues por medio de

este es que se obtienen los recursos econdmicos para poder brindarle a la familia

condiciones éptimas, de acuerdo con Max-Neef el empleo se entiende como el satisfactor

que cubre las necesidades humanas, sin embargo los trabajadores manifiestan que a pesar
de tener el satisfactor existen necesidades insatisfechas afectadas principalmente por las
oportunidades de acceso pues hay dos tipos de necesidades humanas: existenciales (ser,
tener, hacer y estar) y axiologicas (subsistencia, proteccion, afecto, entendimiento,
participacion, ocio, creacion, Identidad y Libertad) (Max-Neef, 1994) lo cual deberia en su
mayoria ser satisfecho, sin embargo algunos de los trabajador expresan que el impacto que
produce el empleo como satisfactor queda corto frente a la realidad social.

De acuerdo con lo anterior los trabajadores transmiten una sensacidén de satisfaccion en

cuanto a necesidades como lo son la alimentacion, el tener donde vivir, el poder acceder a

un sistema de salud v el poder tener un empleo que les permita costear sus gastos, sin

embarqgo, la manifestacién de inconformidad se puede evidenciar en temas de sequridad v

educacion ya que no todos pudieron acceder a una oportunidad de educacién y de esta

misma forma se desarrolla su familia pues es comun encontrar que los hijos de los

trabajadores no han podido acceder facilmente a educacién superior por lo que su

alternativa es en primera instancia el trabajo. (Sen, 1998), en su teoria expone que para

disfrutar de una buena vida las personas necesitan ademas de bienes para satisfacer sus
necesidades basicas, recibir aportes significativos a partir de estos bienes para potenciar su
desarrollo y por lo tanto el de su familia. Asi las cosas se puede develar que el trabajo como
satisfactor no es suficiente para la calidad de vida de los trabajadores del grupo focal pues

para ellos la calidad vida se limita a poder costear necesidades muy basicas, incluso
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teniendo que acceder a ingresos adicionales para poder mantener su calidad de vida como la
concibe hasta hoy.

A partir de lo anterior los trabajadores expresaron diversas situaciones que se presentan
al interior de sus familias y que generan preocupacion o angustia:

Los gastos son la principal preocupacion de la poblacién trabajadora pues en la mayoria

de los casos el sueldo es el Gnico insumo para su calidad de vida, por lo que los

trabajadores sienten especial cuidado en conservar su trabajo teniendo como objetivo

principal obtener la remuneracion y dar cumplimiento a sus compromisos financieros.

Algunos trabajadores, en su mayoria hombres tienen una percepcion de la calidad de
vida diferente pues son conscientes que a pesar que no es lo que cumple sus expectativas es
lo que pueden tener para poder acceder a las oportunidades de satisfacer sus necesidades y
las de su familia, lo que evidencia un nivel de conciencia mayor que en el resto de los
participantes del grupo focal y que de acuerdo con Max Neef el proceso de desarrollo
humano se limita.

Esto permite ver que las funciones que tiene la familia como institucion para el caso de
la muestra de la investigacion se congregan en la funcion econdémica, ya que la calidad de
vida se centra en suministrar lo suficiente para satisfacer necesidades individuales y de la
familia, para poder llevar a cabo el mantenimiento del hogar por medio de las tareas
domésticas (Rodriguez Fernandez, 2012).

El poder brindarles mejores oportunidades a sus familias es importante para los

trabajadores gue son padres, pues consideran fundamental que los hijos puedan acceder a la

Educacién. Frente a este escenario la calidad de vida se ve impactada positivamente porque

el trabajo brinda recursos econémicos que de alguna forma permiten la satisfaccion de las

necesidades de la familia, sin embargo debido a la falta de los recursos econémicos, el

tiempo de permanencia con la familia pasa a un segundo plano por lo cual las relaciones
familiares se ven afectadas, y a su vez la reproduccion de la vida cultural y espiritual de la
sociedad y de sus miembros (Rodriguez Fernandez, 2012).

Este argumento toma aun mas fuerza gracias a las trabajadoras que son cabeza de

familia y/o madres solteras pues manifiestan que a pesar de tener lo necesario para vivir, el

costo que debe pagar es grande porque afirman que deben sacrificar tiempo para poder

brindarle a su familia un sustento.
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Sin embargo es claro que para las mujeres cabeza de hogar la prioridad es poder
responder oportunamente a las necesidades propias y las de su familia teniendo como
principio mejorar su calidad de vida por medio del trabajo (Wainerman, 2003).

A su vez los hombres con hijos se sienten motivados por su familia para el desarrollo de

sus labores, sin embargo no se sienten tan preocupados por la crianza ya que el apoyo de la
mujer para ellos es fundamental y esta responsabilidad no cae directamente sobre ellos, esto
dado que los roles son asumidos por género y para el caso de los hombres sus intereses no
difieren significativamente porque naturalmente la division sexual del trabajo propicia que
el hombre desarrolle otro tipo de rol (Alberdi, 2003) aun asi los hombres con hijos
pequefios manifiestan que la energia no les es suficiente ya que el tiempo con sus hijos
demanda mucho tiempo y concentracion.

El conflicto més significativo y comun para los trabajadores estd dado por el tiempo,

tanto hombres como mujeres expresan de una forma muy sentida la insuficiencia de tiempo
para poder sentir equilibrada la vida personal con la laboral aunque la empresa ofrece
alternativas de horarios para el desarrollo de sus labores, la insatisfaccion puede persistir
debido a que las empresas organizan sus horarios basadas en los interés administrativos por
encima de los intereses de los trabajadores (Arriagada, 2005).

Los hombres consideran que la disponibilidad de tiempo para el trabajo es importante
pues el trabajo es su principal responsabilidad, dado que las actividades domésticas
naturalmente han sido designadas a las mujeres.

A pesar que las mujeres afirman manejar bien los espacios para el desarrollo de

actividades familiares y laborales, manifiestan que el tiempo no es suficiente, dejan ver que

practicamente se mueven con lo que tienen pero quisieran mas para estar con sus hijos.

El trabajo definitivamente afecta el desarrollo de las actividades familiares ya que por
temor a perder el empleo los trabajadores optan por no pedir permisos lo cual genera un
malestar en el trabajador y la familia pues el desarrollo de este rol se empieza a verse
afectado, ya que hay muchas actividades propias de la familia y/o domesticas que deben ser
delegadas a terceros.

A partir de lo anterior y complementando con la informacion tomada del grupo focal se
da respuesta al segundo objetivo Clasificar los conflictos familiares existentes de los

trabajadores del hospital Méderi y establecer su relacion con el desempefio en el trabajo
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para esto se formularon algunas de las siguientes preguntas orientadoras dentro de las
categorias de andlisis Relacion trabajo — familia, Conflictos trabajo - familia y Desempefio:
¢Siente o ha sentido que el trabajo ha afectado su rol familiar y personal? ;Como?, ¢Siente
0 ha sentido que su rol familiar y personal ha afectado su trabajo? ;Cémo?, ;Como
definiria la relacion entre su trabajo y su familia?, ;Cual cree que es la opinion de su
familia sobre su trabajo?, ¢ Cual considera que es la percepcion de la empresa frente a sus
asuntos familiares?, ;Coémo describiria el tiempo que invierte en el trabajo y en la familia?
En términos de suficiencia, oportunidad y espacio y ¢Considera usted que su energia es
suficiente para ser mama y/o papa y trabajador activo?, de la discusion y el conversatorio
desarrollado en el grupo focal los trabajadores tuvieron la oportunidad de expresar su caso
puntual y de contar experiencias y opiniones, todos los participantes fueron escuchados.

Los hallazgos encontrados pertenecen principalmente a los conflictos inter-roles que

describen la incompatibilidad existente para que las personas puedan desempenarse en los

roles familiar y laboral debido a la falta de tiempo, ya que se encuentran mas en trabajo que

en el tiempo de familia por lo cual se le asigna mas tiempo al uno que al otro (Vera, 2009).

Las personas ocupan la mayoria de las horas del dia, en actividades orientadas al trabajo
o desarrollo de labores, el mas comun de los casos para los trabajadores del grupo focal es
el tener que trabajar horarios adicionales, ademas del trabajo, el transporte es un factor que
hace que el trabajador sienta que se afecta el rol familiar ya que el tiempo que se pierde en
actividades familiares es bastante considerable, debido a tener que desplazarse largas
distancias que implican que los trabajadores destinen de su “tiempo libre” para poder
cumplir los horarios de trabajo.

Las personas manifiestan tener condiciones de trabajo normales que les permiten llevar

un sustento econdmico a la familia, esto argumentado en que la calidad de vida laboral es la

percepcion que tienen los empleados de las condiciones de trabajo, del ambiente laboral, y
de la concordancia entre la vida laboral, familiar y personal (Espinosa & Morris, 2002), sin
embargo existen casos en donde las relaciones sociales establecidas dentro del trabajo
afectan el desempefio del trabajador tanto en su quehacer laboral, como en su cotidianidad
familiar, dentro de la percepcion de los trabajadores se puede concluir que para ellos es
importante consolidar buenas relaciones con los comparieros de trabajo y los jefes, ya que

es alli en donde se cimientan los acuerdos que se llevan a cabo para equilibrar las
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actividades de indole personal que requieren tiempo del trabajador, puntualmente en
permisos de trabajo y ausencias.

Como resultado de esto existen conflictos de sobrecarga de rol, estos conflictos de rol

refieren la limitacidn de energia, lo que hace que los trabajadores sientan esta limitacion de

recursos como un “sacrificio” (Vera, 2009). Puntualmente los hombres con cargos

profesionales asumen responsabilidades laborales mas altas vy esto hace que el tiempo que

requiera para el desarrollo de su labor sea mayor, por lo cual siente que debe invertir un

poco de tiempo mas del que establece su horario de trabajo.

También se evidencian conflictos de tension y/o presion que se notan cuando la presion
generada en uno de los roles logra trasladarse al otro rol reduciendo notablemente la
atencion a las demandas del mismo (Greenhaus, Allen, & Spector, 2006) para los hombres
la frustracion que se genera en el trabajo por el no logro de las actividades o no tener el
reconocimiento deseado y/o esperado es una de las situaciones que afecta su relacion
familiar pues es una situacion que se lleva a la casa, debido a que no se puede exteriorizar
en el trabajo y es la familia quien termina descargando lo que sucede con el trabajador
generando tensiones en el hogar.

La preocupacion de los padres es la incertidumbre de saber gue estan haciendo sus hijos,

cuando son pequefios si estadn siendo bien cuidados y educados, cuando los hijos se

encuentran en una etapa de adolescencia, para los padres es fundamental intentar darles
oportunidades que puedan prepararlos mejor para la vida, como la educacion, lo que hace
que constantemente estén pensando en el futuro.

Para los hombres es mas comun pensar en las actividades del trabajo, cuando esté en la
casa, pues constantemente piensan en los resultados que debe conseguir en la empresa.

Dentro del grupo de mujeres que pertenecen al hospital, se evidenciaron algunos casos
aislados en los que ellas han tenido que abandonar su familia y su lugar de origen, para
poder tener un mejor empleo y de esta forma poder enviarles dinero, renunciando a la
crianza de los hijos acudiendo a la red de apoyo familiar y/o social.

Para el caso de la madre soltera el pensar en sus hijos es permanente ya que la
preocupacion mas grande es el no sentir que acompafia suficientemente su proceso de

crecimiento y percibe su realidad como un sacrificio.
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La preocupacién que recarga a los hombres principalmente es el dinero pues por este es

gue se generan situaciones agobiantes que afectan su desempefio fundamentalmente en la

concentracion.

Los hallazgos anteriormente mencionados hacen parte de los conflictos de la sobrecarga
de rol que indiscutiblemente afectan el desempefio en el trabajo ya que como lo define
Howard el trabajador por medio de su desempefio debe responder a las necesidades de la
empresa y demostrando capacidad para enfrentar la realidad, articulando de manera efectiva
las diferentes areas del conocimiento y las habilidades propias (HOWARD, 2005).

Es importante repartir las cargas con la pareja ya que en una familia de doble ingreso la
percepcion del “sacrificio” es menor puesto a que de alguna u otra forma existe un respaldo
que le quita un poco de peso a la importancia del trabajo, es decir que para el trabajador la
prioridad no es el empleo si no la familia.

Las relaciones derivadas en el trabajo son importantes ya que a partir de ellas se generan
momentos que se trasladan a la familia, pues en este espacio es donde el trabajador
comparte sus experiencias laborales con la familia y muchas veces llega sobrecargado de
cosas gque no puede exteriorizar en el sitio de trabajo por lo que genera diversas sensaciones
en los diferentes miembros de su familia, en otras ocasiones esto se considera algo positivo
pues el trabajador encuentra en la familia ese espacio de honestidad en el que puede liberar
sus cargas y renovar su energia, cuando el efecto es positivo se conoce como
desbordamiento que permite integrar y traslapar responsabilidades laborales y familiares en
tiempo y espacio que a su vez aporta al logro del equilibrio entre trabajo y familia (Vera,
2009).

El tiempo que se invierte en el desarrollo del rol familiar es concebido como insuficiente

va gue la percepcion del trabajador es que es poco v es “el que toca” debido a que las

actividades laborales estan primero. De acuerdo con lo anterior hay momentos del trabajo

que aunque el trabajador se encuentre ocupado este piensa constantemente en su familia.

Y es aqui en donde se entra a abordar el tercer objetivo de la investigacion Analizar la
relacion de los resultados obtenidos del grupo focal frente a los resultados de los procesos
del area de Gestion Humana del hospital Méderi, con los resultados obtenidos del grupo
focal y teniendo en cuenta las categorias de analisis Calidad de vida laboral, Conflictos
trabajo — familia, Relacion trabajo- familia y Desempefio, y los resultados de las
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estadisticas oficiales de ausentismo, rotacién, desempefio y clima laboral para el servicio de
enfermeria del hospital Méderi se puede observar lo siguiente:

Es importante para el ejercicio resaltar que el servicio de enfermeria del Hospital Méderi
es el més grande, debido a que este concentra la mayor cantidad de trabajadores y por lo

tanto es el més representativo del total de la planta, los resultados de rotacidn para este

servicio cerraron el 2017 en un promedio del 2.40% (Méderi Talento Humano , 2017),
teniendo en cuenta que el total de la rotacion de la planta es el 3.90% (Méderi Talento
Humano , 2017), es importante observar que en el servicio de enfermeria es donde se
presenta la rotacion mas alta del personal, y esto relacionado con el grupo focal se

evidencia en que varios trabajadores manifestaron que algunos jefes manejan unos estilos

de liderazgo gue no se ajustan a las expectativas de las personas por lo que la relacién se

vuelve conflictiva y las personas terminan desertando del empleo, otros trabajadores

argumentaron que la empresa cumple con su papel de ofrecer oportunidades de empleo, a
pesar de esto gueda la sensacién en los trabajadores que el aporte puede ir més alla de lo

legal, por lo gue unos renuncian para encontrar mejores oportunidades en el sector gue les

brinden mejores sueldos y/o horarios, otros expresaron gque la carga de trabajo es pesada

porque el ejercicio del hospital demanda mucha energia y mucho tiempo asi que hay

trabajadores que no asumen esta carga y optan por abandonar el sitio de trabajo.

Sin embargo también se evidenci6 otra postura de los trabajadores especialmente de las

mujeres ya gue manifestaron gue su energia se ve afectada porque fisicamente se agotan y

esto genera que su estado de &nimo Vv energia bajen, lo que los obliga a tener que pedir

permisos para ausentarse o tener gue acudir al médico en busca de alternativas que le

permitan sentirse mejor, esto esta directamente ligado con la calidad de vida laboral ya que

integra dos perspectivas, la primera se refiriere a las condiciones del trabajo visibles y/o
tangibles y la perspectiva de la calidad de vida laboral psicoldgica, es decir la que no se
puede apreciar a simple vista y se constituye a partir de la perspectiva del trabajador
(Almudena Segurado & Esteban Agulld, 2002). La evidencia anterior se relaciona

estrechamente con las cifras de ausentismo del hospital que equivalen a un promedio del

7% mensual (Méderi Talento Humano , 2017)_y en relacion al servicio de enfermeria que

es el objeto estudio se puede ver que equivale al 4.8% promedio mensual (Méderi Talento

Humano , 2017) asi que es de reconocer que algunos de los ausentismos de los trabajadores
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del servicio de enfermeria estan ocasionados por causa de los conflictos de sobrecarga de
rol.

Para el caso de las madres cabeza de familia, expresaron que el conflicto de energia pasa

a un sequndo plano pues lo mas importante para ellas es brindar calidad de vida a sus hijos

y por tal razon manifiestan el “sacar fuerzas de donde sea” para lograr cumplir con todas las

responsabilidades, sin embargo las madres expresaban tener pensamientos familiares
frecuentemente durante el turno de trabajo y esto afecta el desempefio pues la falta de
concentracion hace que el desempefio tienda a decaer y se aumenten los errores cometidos
porque la relacion que existe entre el conflicto trabajo-familia y la satisfaccion laboral
repercute directamente en el trabajador, por lo que a méas ocurrencia de conflictos entre la
relacién trabajo-familia, la percepcion de la satisfaccion laboral tiende a ser mas baja
(Idrovo Carlier, 2006).

Argumentos como el anterior se ven reflejados en los resultados de la evaluacion del
desempefio, pues la cifra oficial para el servicio de enfermeria se encuentra en 75,5%
(Méderi Talento Humano , 2017) que para la organizacion equivale a un desempefio sujeto
a mejoras, es decir aceptable.

Lo que los trabajadores argumentan en su discusion es que cuando ellos tienen un ’mal

dia” “nada fluye” como se espera vy las labores terminan siendo afectadas, sobre todo

teniendo en cuenta que la mayoria de situaciones a evaluar estdn compuestas de resultados
sobre atencién y servicio directamente con los pacientes y con los otros servicios del
hospital, lo que hace que la evaluacién tenga un gran componente actitudinal, y es por esto
que las empresas esperan que el desempefio del trabajador este dado por su conocimiento y
por la capacidad de aplicarlo en las labores diarias respondiendo a todas las situaciones que
se puedan presentar en su guehacer, ademas cuando la organizacién ya cumple con ciertas
practicas que a consideracion de las directivas deberian influenciar su desempefio
puntualmente la motivacion (Salas, Diaz, & Peérez, 2012), lo que evidentemente no esta
teniendo el impacto esperado por las directivas pues aun asi los trabajadores presentan un
desempefio aceptable que se puede mejorar considerablemente y que ademas de esto es
claro que hay otros factores que lo permean, otro grupo de trabajadores justifican el
desempefio directamente con las relaciones de los compafieros y/o los jefes, viendo los

resultados formales para la medicion del clima laboral en el servicio de enfermeria se
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encuentra gue esta en un 79.8% (Méderi Talento Humano , 2017) resultado que también se

encuentra relacionado con las manifestaciones de los trabajadores pues no se cumple la
meta de la organizacion que es mantener esta medicion por encima del 90%. Resulta

importante atender los comentarios de los trabajadores pues son ellos quienes afirman que

muchas veces la red de apoyo entre comparieros no es buena, gue se encuentra comunmente

el mal trato vy el no trabajo en equipo, esto se evidencio en los dos niveles estudiados.

Las mujeres solteras sienten preocupaciones propias como el poder desarrollarse
profesional y académicamente, es por esta razon que buscan oportunidades para potenciar
este desarrollo y el trabajo pasa a segundo plano, ya que aunque no existen conflictos
familiares si existen actividades que demandan tiempo y que afectan el desempefio en el
trabajo por la incompatibilidad de rol.

De la muestra de trabajadores con la que se realiz6 el grupo focal es claro y se puede
develar con argumentos que existe una relacion entre el trabajo y la familia que genera en
los trabajadores conflictos que afectan no solo su desempefio en el trabajo sino también su
desempefio en familia pues aunque el trabajador no lo reconozca conscientemente es
necesario encontrar un equilibrio entre el trabajo y la familia, esto es algo que se debe
gestar desde la organizacion para poder impactar de manera positiva la calidad de vida del
trabajador y asi tener mejores resultados en el desempefio laboral.

Para dar respuesta al cuarto objetivo Plantear alternativas de gestion social centradas
en la implementacion de conciliacion vida familiar y laboral para contribuir con el
mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores se tom6 como insumo el resultado
del grupo focal y la categoria de andlisis Conciliacion trabajo y familia y se disefi6 la

propuesta de intervencion.
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5 CapituloV
5.1 Propuesta de Intervencion

Actualmente las empresas Colombianas tienen el reto de ajustarse a las tendencias
mundiales, en temas de Talento Humano es innegable que se han desarrollado nuevas
préacticas que han dado un lugar mucho mas estratégico a estos procesos y que su objetivo
ya no solo es administrar el personal sino darle poder aportar a su desarrollo y su calidad de

vida con el fin de que el buen trabajador le aporte el maximo posible a la organizacion.

Una de las practicas que méas impacto tiene en el mejoramiento de la calidad de vida de los
trabajadores es la conciliacion entre el trabajo y la familia ya que ahora es mucho mas
valioso para las personas el poder integrar todos los aspectos de su vida sin sentir que se
mueve la balanza en proporciones desequilibradas, que recibir mucho dinero, pues ahora
podria afirmarse que el trabajador no solo se mueve por la plata, sino por lo que puede
hacer con esa plata y sobre todo con quien, por lo tanto una tendencia mundial es aportarle

a la gestion social y esto se logra a través de la conciliacion

5.2 Problema de intervencidén

Los departamentos de gestion humana normalmente entienden que el bienestar y la
calidad de vida de sus trabajadores se limitan a actividades deportivas o celebraciones de
fechas conmemorativas y/o apoyo en actividades de capacitacion laboral sin tener en cuenta
la vida personal y familiar y la clara necesidad de equilibrar la vida personal y familiar con
la vida en el trabajo de los trabajadores.

El desempefio en el trabajo claramente tiene una influencia de relaciones familiares
de los trabajadores, esta es una realidad que las empresas deben contemplar dentro de sus
programas de bienestar y calidad de vida, pues la integracion de la vida personal y familiar
de los trabajadores es necesaria para aportar de manera positiva en la calidad de vida de los
trabajadores.

De acuerdo con lo anterior el problema del Hospital Méderi radica en que los
programas bienestar y calidad de vida que tiene actualmente no estan impactando de una
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forma efectiva a los trabajadores pues se evidencia una estrecha relacion entre los
conflictos familiares de los trabajadores y las estadisticas oficiales que desde talento
humano sirven como indicador para ver como van los trabajadores, puntualmente en temas
de rotacidn, ausentismo, resultados de desempefio y de clima organizacional, indicadores de
una gran importancia para los resultados de la organizacion ya que para toda empresa es
fundamental que las cosas al interior funcionen bien para poder tener los resultados
esperados por las directivas. Para las empresas es importante antes de pensar en
implementar programas o estrategias para la conciliacion conocer que pasa con sus
trabajadores y sus familias, pues el fin de la conciliacion es equilibrar e impactar
positivamente la vida familiar y laboral de las personas, por lo tanto es importante que las
organizaciones rompan el paradigma de concebir al trabajador solo dentro del contexto
laboral y puedan integrar su vida personal y familiar.

De acuerdo con lo anterior para Méderi es importante poder alinear sus programas
de bienestar y calidad de vida con las necesidades de los trabajadores para asi poder
impactar de una manera efectiva y aportar al mejoramiento de la calidad de vida los
trabajadores, asi los recursos seran mejor invertidos y los resultados se podran observar en

los indicadores de talento humano.

5.3 Objetivo general
Implementar practicas de gestion social centradas en la conciliacion vida familiar y laboral
para contribuir con el mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores del Hospital
Méderi.

5.4 Objetivos especificos

1. Incrementar la participacion de la familia de los trabajadores en las actividades del
programa de bienestar y calidad de vida del Hospital Méderi.

2. Brindar herramientas a los trabajadores para el desarrollo de competencias y

habilidades orientadas al desarrollo personal y del grupo familiar.
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3. Mejorar los resultados actuales de las cifras de talento humano frente a los procesos

de rotacion, ausentismo, desempefio y clima laboral.

5.5 Metodologia

Para el desarrollo de la propuesta de intervencion, se tiene en cuenta toda la revision
teodrica y conceptual realizada en el estudio de los Conflictos familiares y su afectacion en
el desempefio en el trabajo, asi como las actividades metodologicas aplicadas a la

investigacion y los resultados obtenidos.

Para la construccion de la propuesta se utiliza una matriz de marco l6gico donde se
definen las variables a intervenir, los objetivos de cada variable, las actividades necesarias,
cudles son sus metas y sus responsables y los indicadores que podran medir el resultado, lo
que permite tener un panorama claro de lo que se necesita para la intervencion y a donde se
quiere llegar con la misma, también se estableceran los tiempos para implementacion en

cada actividad por medio de un cronograma de actividades.

Ademas se debe tener en cuenta que hay que realizar una sensibilizacion previa ante las
directivas de la organizacion con el fin de demostrar que es una realidad sentida en la
organizacion y que realmente se sentira el impacto en los trabajadores y por lo tanto en los
resultados. Por lo tanto habra una fase de sensibilizacién, una fase de ajuste de lo que se
tiene actualmente, una fase de implementacion y ejecucion paralelo a esta se realizara la
fase de medicion para finalmente observar si el impacto sera el esperado y compararlo con

los resultados del afio anterior.
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5.6 Matriz de Intervencién con indicadores

VARIABLE A OBJETIVO ACTIVIDADES METAS INDICADORES POBLACION RESPONSABLES
INTERVENIR DE RESULTADO | OBJETIVO

Brindar a los Establecer un

trabajadores convenio, Convenio Todos los

oportunidades para tarifas y | firmado y puesto | trabajadores del

fomentar el ahorro. Estable_cera beneficios con | en marcha para | Hospital que

_ convento de la cooperativa | lainscripcion de | devenguen

Para implementar este | ahorro colectivo de ahorro para | los trabajadores a | menos de 4

beneficio se sugiere (una pellrte la incrementar sus | la cooperativa. | SMLV 'y deseen

ampliar el que ponga fa empresa | o ¢ iados y a su iniciar el ahorro

actualmente tiene el ylaotrael vez que los voluntario Jalento Humano

) hospital con el auxilio ~ | trabajador) con la trabajadores N° de haciendo uso del qur|d|ca tiva d

Finanzas Yy de $30.000 para CﬁOper?Ya de puedan iniciar | trabajadores beneficio. Aﬁgffofa va e
Ahorro adquirir plan ﬁ 0”.? | ¢ .| un ahorro que | afiliados a la

complementario, se ospitatpara ast— ) 4 utilizar a | cooperativa de

daria ademas la opcion | fomentar en los futuro ahorro/ N° total

de usarlo en ahorro trabajadores la ' de trabajadores

voluntario ya qli? hay | culturade ahorro. Lograr que los | que podrian Los demas

personas que estan . . j afiliarse j

dentro de la poblacion | Realizar una feria 335 Z’ZC’SQZZen fﬁigféii?éisen

objetivo y no estan de inscripciony | bo - C de 4 iniciar un ahorro

haciendo uso del afiliacian a la SMVL puedan voluntario

beneficio. cooperativa de acceder a un

ahorro para dar a ahorro

conocer los
beneficios de ser
afiliado.

voluntario sin
afectar
notablemente
Sus ingresos.
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Tiempo en
Familia

Brindar a los
trabajadores espacios
para el desarrollo de

actividades familiares.

Para implementar este
beneficio se sugiere
ampliar el que
actualmente tiene el
hospital de 3 dias
remunerados para
calamidad, se daria
ademas la opcion de
usarlo en otras
actividades y poder
disponer de estos dias
para actividades
personales ya que hay
personas que estan
dentro de la poblacién
objetivo y no estan
haciendo uso del
beneficio.

Ampliar el
permiso que
actualmente tiene
el hospital para
calamidades,
incluyendo un dia
remunerado al afio
destinado a la
familia.

Ampliar el
permiso que
actualmente tiene
el hospital para
calamidades,
incluyendo un dia
remunerado al afio
para celebracion
del cumpleafios
del trabajador y de
un familiar.

*Este beneficio
esta sujeto a los
resultados de
evaluacion de
desempefio anual
yala
programacion de
los equipos de
trabajo, ademas
aplicara para
trabajadores que
[leven mas de tres
meses.

Lograr que el
total los
trabajadores
puedan acceder
a este beneficio
una vez al afio.

Lograr que el
total los
trabajadores
puedan celebrar
su cumpleafios
y el de sus
familia.

Mejorar los
resultados de
desempefio de
los trabajadores

Reduccion de
ausentismo de
trabajadores

N° de
trabajadores que
acceden al dia de
la familia al afio/
N° total de
trabajadores

Resultados de
evaluacion de
desempefio y
rotacion de los
trabajadores del
Hospital

Indicador de
ausentismo
anual.

Todos los
trabajadores del
Hospital.

*Los
trabajadores
cuyo resultado
de evaluacion
sea sobresaliente
y lleven més de
tres meses
laborando.

Talento Humano
Jefes de servicios
Coordinadores
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Recreacion
y Deporte en
Familia

Brindar a los

trabajadores espacios

para el desarrollo de

actividades deportivas

Yy recreativas con un

miembro de su familia,
a través de la caja de
compensacion familiar.

Ampliar el
convenio actual
con la caja de
compensacion
para hacer
extensivos los
beneficios de
recreacion y
deporte gue tienen
los empleados a
un miembro de su
familia,
acordando una
tarifa comoda
para el
acompafiante.

Divulgar la
ampliacion de
cupos para la
inscripcién de
actividades
recreativas y
deportivas
organizadas por la
caja de
compensacion
familiar.

Lograr que los
trabajadores
gue participan
de las
actividades de
recreacion de
deporte puedan
compartir este
espacio con un
miembro de su
familia.

Incrementar el
namero de
trabajadores
participantes de
los beneficios
de recreacion
de deporte
organizados por
la caja de
compensacion
familiar.

NUmero de
trabajadores y
familiares
participantes de
las actividades
de recreacion y
deportes
(Encuesta de
satisfaccion de
las actividades y
percepcion de los
trabajadores y su
familia)/ )/ N°
total de
trabajadores.

NUmero de
nuevos
trabajadores y
familiares
inscritos a las
actividades de
recreacion y
deportes
(Encuesta de
satisfaccion de
las actividades y
percepcion de los
trabajadores y su
familia)/ N° total
de trabajadores

Todos los
trabajadores del
hospital que
actualmente
participan en las
actividades de
recreacion y
deporte y su
familia.

Todos los
trabajadores del
hospital y su
familia.

Talento Humano
Cajade
Compensacion
Familiar
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Ampliar el

Lograr impactar

convenio actual a los hijos de Los hijos de los
Brindar a los hijos de de formacion que | los trabajadores | No de hijos de los | trabajadores
los trabajadores la tienen los que deseen trabajadores interesados y
oportunidad de acceder | trabajadores para | acceder a la matriculados en | que cumplan l0s | Talento Humano
aprogramas de sus hijos. universidad. las universidades | requisitos para | Universidades
Educacion educacion superior a haciendo uso de | de acceder alos | juridica
o través de los convenios | Informar a los Aprovechar los descuentos programas que
en Familia que existen trabajadores sobre | mas el convenio | del convenio ofertan las
actualmente con las los descuentos ya que los universidades
universidades. que ofrecen las trabajadores del convenio
universidades para | actualmente no
sus hijos. lo usan para
ellos.
Realizar dos
jornadas de Lograr que los
capacitacion y trabajadores N° de Todos los
Brindar a los orientacion en gue deseen trabajadores trabajadores del
trabajadores y su emprendimiento | generar asistentes a las hospital y sus Talento Humano
Emprender en famll_la espacios do_r]de ingl’?SOS jornadas de familiares que SENA
Familia se brinde mfprr_nacmn Coptactar adicionales informacién. / deseen Entidades locales
acerca de préacticas y entidades aprendan y N° de emprender. para el
proyectos de financiadoras de conozcan trabajadores emprendimiento
emprendimiento que proyectos de nuevas formas Camara de
puedan desarrollar a lo | emprendimiento de emprender N° de Comercio

largo de su vida.

que puedan ir a
las instalaciones
del hospital para
informar e
incentivar a los
trabajadores

para asi
formarse y
generar nuevas
oportunidades

trabajadores que
emprendan un
nuevo proyecto
de negocio / N°
de trabajadores
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Emprender en
Familia

acerca de
practicas para
emprender y
generar ingresos
adicionales

Realizar talleres
de identificacion
de habilidades
personales y
actitudes para

emprender
negocio.
Establecer Lograr que los
encuentros trabajadores
mensuales de 15 | puedan N° de encuentros
Brindar a los equipos | minutos con los participar y mensuales con
de trabajo un espacio equipos de trabajo | sentir el apoyo | equipos de
mensual con talento para escuchar las | de talento trabajo y
Buen trato Y | humano para conversar | situaciones de humano frente a | resultados de Todos los Talento Humano
. acerca de las relaciones | relaciones temas de dichos espacios/ i i
trab_a_]O en laborales y del trabajo | laborales y trabajo | relacionamiento | Ne de equpipos de ngji?gf oo ¢l tErglLJJ;?g >
equipo en equipo. en equipo. y trabajo en trabajo
equipo.
Luego de un Recoger Encuestas y

trimestre realizar
nuevamente un
encuentro para
hacer seguimiento
y revisar
cumplimiento de
COMpPromisos.

opiniones de las
situaciones para
poder
implementar
acciones de
mejora.

entrevistas de
seguimiento y
ejecucion de los
planes de accion
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Cuidado de
los hijos

Brindar a los
trabajadores que son
padres y madres de
familia informacion de
lugares que se
responsabilizan del
cuidado de los hijos,
dentro de la localidad
donde se encuentra
ubicado el Hospital

Contactar
entidades para el
cuidado de los
hijos y conocer el
portafolio de
servicios para ser
divulgado con los
trabajadores que
tienen hijos que
requieren cuidado.

Lograr que las
trabajadores
que tienen hijos
cuenten con
opciones de
cuidado que le
generen
tranquilidad

N° de
trabajadores
asistentes a las
jornadas de
informacion.

N° de
trabajadores que
hagan uso de las
entidades
contactadas.

Todos los
trabajadores que
tengan hijos y
requieran
cuidado.

Talento Humano
Entidades locales
para el cuidado
de los hijos

61




5.7 Presupuesto

La mayoria de las actividades propuestas en el plan de intervencion se pueden ejecutar con
las personas que actualmente forman parte del equipo de talento humano y con las
instalaciones del hospital, la busqueda de entidades que brinden la informacion no tiene
costo, la propuesta es redistribuir el dinero del presupuesto destinado a las actividades de
bienestar y calidad de vida.

Para los dias remunerados se entiende que son dias que habitualmente se le pagan al
trabajador y estan dentro del presupuesto anual de sueldos, el impacto real se vera en la
reduccion de los dias de ausentismo por permiso e incapacidades, asi mismo en el
desempefio pues el poder acceder a este beneficio esté sujeto a resultados.

Los convenios con universidades y caja de compensacion ya estan establecidos lo que hace
falta es negociar que los beneficios actuales sean extensivos a la familia, para el caso de las
actividades de la caja de compensacion el reto estd en mantener los precios actuales por
curso y poder descontar por némina la participacion del familiar, lo cual no le generara
ningun sobre costo a la organizacion, ademas se debe aprovechar el aporte que se le realiza
a la caja para obtener la contraprestacion requerida por la organizacion aprovechando al
maximo los servicios ofertados.

En cuanto a las universidades la mayoria de los trabajadores no estan utilizando el beneficio
asi que si se amplia el convenio para los hijos quien realmente se beneficiara es la
universidad pues aunque aplique un descuento acordado por el convenio tendria un
incremento en sus matriculas.

Realmente la propuesta no requiere una gran inversién ya que actualmente el Hospital
cuenta con un presupuesto aprobado para actividades de bienestar y calidad de vida,
capacitacion y sueldos que por confidencialidad no se detalla en el desarrollo de esta
propuesta, lo que se plantea es redistribuir este para poder ejecutar las actividades

anteriormente mencionadas.
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PLAN DE INTERVENCION CONCILIACION TRABAJO - FAMILIA

HOSPITAL MEDERI

PRESUPUESTO
DURACION: 1 ANO PERIODO ANO 2018-2019
INICIO: 01/07/18 FINALIZACION 31/12/19
. Cantidad Valor unitario
Finanzas y Ahorro Trabajadores de Ahorro TOTAL Fuentes de los recursos
a. Establecer convenio de ahorro
colectivo (una parte la ponga la
empresay la otra el trabajador) $ . .
con la cooperativa de ahorro del 1.940( $ 30.000 58.200.000 Presupuesto de Bienestar Social
hospital para asi fomentar en los
trabajadores la cultura de ahorro
b. Realizar una feria de inscripcién Recursos interinstitucionales:
y afiliacion a la cooperativa de Cooperativa de Ahorro -
ahorro para dar a conocer los presupuesto de Bienestar
beneficios de ser afiliado Social.
$
Plegables 2 $ 12.000 24.000

TOTAL PROGRAMA FINANZAS Y AHORRO

$
58.224.000

Para el desarrollo de esta actividad se utilizaran las instalaciones del hospital que estan disponibles para uso y no generan ningln costo
adicional, este es el valor que debe revisarse en el presupuesto ya que se tomaron todos los trabajadores que devengan menos de
4SMLYV y que podrian acceder al beneficio del auxilio ya sea para plan complementario o para el ahorro voluntario, en el ejercicio la
poblacion es la misma, la propuesta es ampliar las opciones que se le dan al trabajador e incrementar el nimero de trabajadores que

hagan uso del beneficio.

Tiempo en Familia Canydad DIES TOTAL DIAS Fuentes de los recursos
Trabajadores| Remunerados
a. Ampliar el permiso que
actualmente tiene el hospital para
calamidades, incluyendo un dia 2.600 3 7.800 Presupuesto de Sueldos
remunerado al afio destinado a la
familia
TOTAL PROGRAMA TIEMPO EN FAMILIA $ 693.755.609
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Este costo es una estimacion de lo que cuestan los dias remunerados de la planta del trabajadores, sin embargo este dinero debe estar
presupuestado en los salarios a pagar, por lo que el costo real del beneficio no se puede calcular exactamente, ademas el impacto real de
esta actividad se determinara en la medida que mejoren los indicadores de talento humano.

Recreacion y Deporte en Familia Cantidad Valor unitario TOTAL Fuentes de los recursos
a. Divulgar la ampliacion de cupos
para la inscripcion de actividades
recreativasy deportlv_as Recursos de CCE
organizadas por la caja de
compensacion familiar con la
posibilidad de Ilevar un familiar
CCF Costo asumido por la Caja

Plegables correos electrdnicos, visitas de Compensacion
a puestos de trabajo, carteleras $ -1 $ - (Movilizacion de recursos)
TOTAL PROGRAMA RECREACION Y DEPORTE EN FAMILIA $

Educacion en Familia Cantidad Valor unitario TOTAL Fuentes de los recursos
a. Ampliar y divulgar el convenio
actual de formacion que tienen los
trabajadores para que sus hijos Recursos de Universidades con
puedan acceder a los descuentos convenio
que ofrecen las universidades para
el pago
Facilitadores x 2 actividades Asignados por las
Volantes informativos universidades
TOTAL PROGRAMA RECREACION Y DEPORT $
E EN FAMILIA -

Emprender en Familia Cantidad Valor unitario TOTAL Fuentes de los recursos

a. Realizar talleres de
identificacion de
habilidades personales y
actitudes para emprender
negocio

b. Realizar dos jornadas de
capacitacién y orientacion
en emprendimiento.

SENA, CCB y presupuesto de
Capacitacion.

Facilitadores x 2 actividades

Personal de Talento Humano
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Refrigerios 400 personas (afio) 400 3.500 1.400.000
c. Contactar entidades
financiadoras de proyectos de
emprendimiento que puedan ir a las
instalaciones del hospital para SENA, CCB y presupuesto de
informar e incentivar a las Capacitacion.
trabajadoras acerca de practicas
para emprender y generar ingresos
adicionales
Facilitadores Asignados por el SENA y CCB
Refrigerios 400 personas (afio) 400 3.500 1.400.000

$
TOTAL PROGRAMA EMPRENDER EN FAMILIA 2.800.000

Buen trato y trabajo en equipo Cantidad Valor unitario TOTAL Fuentes de los recursos
a. Establecer encuentros
mensuales de 15 minutos con los
equipos de trabajo para escuchar
las situaciones de relaciones
laborales y trabajo en equipo, lo Presupuesto de Calidad de Vida
ideal es que se puedan reunir al
menos una vez cada trimestre con
cada equipo para hacer
seguimiento
Facilitadores (2) Psicologos de Talento Humano
$

Refrigerios 2600 personas (afio) 2.600 $ 2.500 |6.500.000

$
TOTAL PROGRAMA BUEN TRATO Y TRABAJO EN EQUIPO 6.500.000

Cuidado de los hijos Cantidad Valor unitario TOTAL Fuentes de los recursos
a. Contactar entidades para el
cuidado de los hijos y conocer el
portafolio de servicios para ser Presupuesto de Calidad de Vida
divulgado con los trabajadores que
tienen hijos que requieren cuidado
Lo elabora el disefiador de

Folleto virtual con informacion 0 $ - $ - | Talento Humano

$
TOTAL PROGRAMA CUIDADO DE LOS HIJOS -

GRAN TOTAL $67.524.000
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5.8 Cronograma

A continuacion se detalla el cronograma de actividades estimado para la implementacién de

la propuesta.

Fasel. Sensibilizacién y presentacién Directivos dedicacion total Tiempo
Reunién de presentacién de resultados 1 dia
Sensibilizacion 1 dia

Fase2. Ajuste de programas actuales
Ampliacion de convenios
Busqueda y contacto de entidades 6 meses
Elaboracion presupuesto 2019

Fase3. Implementacion y ejecucion de actividades de gestion social
para la conciliacion trabajo y familia

Establecer convenio de ahorro colectivo (una parte la ponga la empresa y
la otra el trabajador) con la cooperativa de ahorro del hospital para asi
fomentar en los trabajadores la cultura de ahorro.

Realizar una feria de inscripcion y afiliacion a la cooperativa de ahorro
para dar a conocer los beneficios de ser afiliado.

Ampliar el permiso que actualmente tiene el hospital para calamidades,
incluyendo un dia remunerado al afio destinado a la familia.

Ampliar el permiso que actualmente tiene el hospital para calamidades,
incluyendo un dia remunerado al afio para celebracion del cumpleafios de
los hijos menores de 6 afios.

Ampliar el convenio actual con la caja de compensacion para hacer

extensivos los beneficios de recreacion y deporte que tienen los 12 meses
empleados a un miembro de su familia, acordando una tarifa comoda 2019
para el acompafiante.

Divulgar la ampliacién de cupos para la inscripcion de actividades
recreativas y deportivas organizadas por la caja de compensacion
familiar.

Ampliar el convenio actual de formacidn que tienen los trabajadores para
que este lo puedan utilizar sus hijos, es decir que ellos puedan acceder a
los descuentos que ofrecen las universidades para el pago.

Contactar entidades financiadoras de proyectos de emprendimiento que
puedan ir a las instalaciones del hospital para informar e incentivar a las
trabajadoras acerca de practicas para emprender y generar ingresos
adicionales
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Establecer encuentros mensuales de 15 minutos con los equipos de
trabajo para escuchar las situaciones de relaciones laborales y trabajo en
equipo, lo ideal es que se puedan reunir al menos una vez cada trimestre
con cada equipo para hacer seguimiento.

Contactar entidades para el cuidado de los hijos y conocer el portafolio
de servicios para ser divulgado con los trabajadores que tienen hijos que
requieren cuidado.

Fase4. Seguimiento y medicién de impacto

Recoleccion de indicadores y comparacion de datos con el afio anterior 122r(;Ifses
Tiempo total de implementacion de la propuesta 1 afio y 6 meses
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Conclusiones

El interés por la calidad de vida de los trabajadores para el caso del Hospital se puede
Ver en sus programas y sus acciones; que los trabajadores de enfermeria del hospital no se
sienten totalmente inconformes es una muestra de ello, sin embargo lo que es claro después
del ejercicio de investigacion es que el impacto de estos programas no esta siendo de todo
efectivo y que hay explicitamente otros aspectos que son latentes y deberian ser abordados
por la organizacion pues el hecho que algunos trabajadores se sientan conformes estd mas
dado por una construccion personal que por la configuracion del papel de la organizacion
ya que la mayoria de los trabajadores manifiestan que tener una estabilidad laboral es la
mejor forma de proyectarse laboralmente para asi poder tener una buena calidad de vida y
asi mismo darle a su familia oportunidades de desarrollo y crecimiento, porque esto les
genera seguridad y les permite proyectarse también como familia para llevar a cabo
actividades familiares, principalmente garantizando la educacion de los hijos, lo que se
puede entender que el esfuerzo esta dado en mantener un ingreso para hacer realidad sus
planes mas no por lo que particularmente la organizacion le pueda brindar y aportar.

Algunas familias tienen la percepcidn que el trabajo es bueno simplemente por el hecho
de garantizar recursos econoémicos por lo cual se encuentran familias que sienten
agradecimiento de lo que hay y ademas no conciben la posibilidad de encontrar algo mejor.

El trabajo produce en los trabajadores satisfaccion porque genera la sensacion de
“sentirse util”, pero para la familia es indiferente porque desconoce la dindmica de la
organizacion y considera que es un tema exclusivo del trabajador en el cual no tiene
alcance su familia.

A pesar de esta claridad también es evidente que se generan unos conflictos que afectan
a la persona integralmente pues ya sea en el trabajo o en la familia la persona genera unos
“sentimientos” que termina exteriorizando en “comportamientos” que no solo tienen un
impacto individual pues el desempefio en los diferentes roles ciertamente esta acompariado
por un tercero.

En el ejercicio de priorizar los compromisos y responsabilidades, el trabajador procura
no dejar de lado a la familia, en la mayoria de los casos se acude a la delegacion de tareas o

actividades familiares para asi no incumplir con las del trabajo, la mas comun es el cuidado
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de las personas a cargo y se naturaliza el hecho que los espacios para compartir con la
familia son aprovechados al maximo porque son reducidos y limitados.

Lo anterior esta directamente relacionado con el nivel de responsabilidad dentro de la
organizacion, pues para los cargos cuya responsabilidad es menor, el tiempo para compartir
en la familia es méas provechoso pues debido a que la actividad en la organizacion no es de
responsabilidad directa o equivalente a un cargo exigente, el tiempo fuera del trabajo no
estd permeado por las actividades propias de la labor, sin embargo se encontrd que para los
trabajadores con cargos altos el tiempo el familia esta muy estropeado por el trabajo ya que
es comun extender la jornada o llevarse trabajo para la casa debido a la falta de tiempo
durante la jornada laboral.

Es comun que algunas mujeres decidieran formarse en un nivel profesional para mejorar
sus oportunidades y poder acceder a otro tipo de empleo, entonces ademas del trabajo tiene
responsabilidades académicas, este tipo de situaciones se encuentra méas en las mujeres
solteras. La edad es importante pues si la persona es mayor y cabeza de hogar este percibe
sus posibilidades limitadas ya que se siente en una zona de estabilidad en la cual la
oportunidad del trabajo es lo més valioso y su prioridad.

La red de apoyo tanto en el ambito laboral como familiar es muy importante para las
mujeres ya que a partir de alli es desde donde se refuerza el desarrollo de actividades de
indole laboral como el apoyo en el trabajo y las funciones, y en la familia con el apoyo en
actividades que demandan tiempo y que no puede cumplir. Para la mujer casada la
percepcion de las cargas familiares esta equilibrada pues considera que su pareja le brinda
apoyo en las actividades familiares.

Los hombres naturalmente expresan que su familia tiene un papel de fundamental
importancia y es el principal motivo para el desarrollo de su trabajo, sin embargo también
le atribuyen un lugar importante al trabajo pues es este quien le brinda los recursos para
poder llevar a cabo las actividades al interior de la familia y ademas brindarles una buena
calidad de vida. Sin embargo los hombres manifiestan mayor inconformidad frente a las
condiciones laborales y/o legales pues son conscientes que las empresas tienen que cumplir,
demuestran un poco mas de pericia frente a las preguntas de calidad de vida y al final
concluyen que es aceptable porque les “toca” adaptarse a lo que pueden acceder y tener

para satisfacer sus necesidades y las de su familia, en cambio las mujeres manifiestan que
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se sienten “sacrificadas” por su familia al tener que desempefiar los dos roles y al tener que
cumplir, a pesar de esto las mujeres expresan que tienen una buena calidad de vida porque
satisfacen lo necesario y hasta demuestran agradecimiento por lo que pueden tener.

Es evidente que algunas de las mujeres de la muestra ain se mueven en el viejo
paradigma de la desigualdad de oportunidades por género y que esto es transferido a su
familia, por lo que es importante elevar el nivel de consciencia de las mujeres para que
puedan definir una postura clara y no atribuir sus opiniones a lo que tradicionalmente
estaba prevalecido en el tiempo.

La organizacion debe implementar o ampliar sus programas actuales para poder
impactar efectivamente en la calidad de vida de los trabajadores pues a pesar que cuenta
con varios beneficios y opciones para los trabajadores ellos siguen manifestando
insatisfaccion y eso claramente se ve reflejado en los resultados de la organizacion, al ser
una empresa de salud que trabaja por la salud y la vida de las personas es fundamental que
sus trabajadores puedan demostrar a través de su desempefio que ademéas de estar
preparados se sienten satisfechos y completamente capaces de impactar y aportar en el

servicio a la sociedad.
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Anexos

Instrumento

Grupo Focal
1. Objetivo: Comprender los conflictos existentes al interior de las familias de los

trabajadores del hospital Méderi

v" Identificar cudles son los conflictos familiares que se presentan en el caso de los
trabajadores del hospital Méderi.

v Entender de qué manera los trabajadores exteriorizan dichos conflictos en el sitio de
trabajo.

v Conocer la percepcion de los trabajadores frente al apoyo del hospital en los
conflictos familiares.

v' Identificar los intereses de los trabajadores del hospital para mitigar dichos
conflictos.

v" Conocer la postura de los trabajadores frente a la relacion trabajo — familia.
2. Participantes del Grupo Focal
Dos muestras comprendidas por 10 trabajadores cada una del servicio de
Enfermeria del hospital.
El grupo focal tendra una duracion de una hora y media.

3. Preguntas orientadoras por categoria de analisis

Conflictos Trabajo — Familia

e ;COmo describiria el tiempo que invierte en el trabajo y en la familia? En términos
de suficiencia, oportunidad y espacio.
e (En el trabajo piensa mucho en la familia o asuntos personales? ;Cuéles?

e ;Cuando regresa a su casa piensa en asuntos laborales? ¢Porque y de qué tipo?
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e ;De qué forma prioriza sus responsabilidades laborales y familiares? Tenga en
cuenta el tiempo y los recursos.

e ;Se siente plenamente cdémodo con su desempefio cuando esta en el trabajo?

e ;Se siente plenamente comodo con su desempefio cuando esta fuera del horario
laboral?

e ;Considera usted que su energia es suficiente para ser mama y/o papd y trabajador

activo?

Relacion trabajo y familia y Desempefio

e ;Siente 0 ha sentido que el trabajo ha afectado su rol familiar y personal? ;Coémo?

e (Siente o ha sentido que su rol familiar y personal ha afectado su trabajo? ; Cémo?

e /Siente usted que aspectos de su relacion familiar impactan de manera positiva
(motivacion) en el desarrollo de sus labores? ¢ Cuéles y porque?

e ;Cuales son los elementos mas significativos de su relacion familiar?

e Como definiria la relacion entre su trabajo y su familia?

e ;Cual cree que es la opinidn de su familia sobre su trabajo?

e ;Cual considera que es la percepcién de la empresa frente a sus asuntos familiares?

Calidad de vida

e ;Usted como se proyecta en su trabajo y en su familia?

e ;Su familia apoya el desarrollo de su labor?
e ;Como considera qué es su calidad de vida, y que tanto incide el trabajo en ella?

e ;Cree que su familia tiene una buena calidad de vida, y ella que piensa?

Calidad de Vida Laboral

En términos generales la calidad de vida laboral puede entenderse como la percepcion

que tienen los empleados de las condiciones de trabajo, del ambiente laboral, y de la

concordancia entre la vida laboral, familiar y personal, segun esta definicion responda:

e ;Como le aporta su trabajo al desarrollo de su nucleo familiar?
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¢Como considera qué es su calidad de vida laboral, y que tanto incide la familia en

ella?

Conciliacion

Una de las practicas gue mas impacto tiene en el mejoramiento de la calidad de

vida de los trabajadores es la conciliacion entendido coémo el enriguecimiento o

facilitacién entre la relacién trabajo y familia.

De acuerdo con lo anterior, en este espacio por favor manifieste sus sugerencias
y opiniones frente a practicas que a su parecer mejorarian su relacion trabajo y

familia.

Moderador: El investigador participard como moderador, orientando la discusion en
el grupo asegurando que cada participante tenga la oportunidad de expresar sus
opiniones, tendrd una persona de apoyo que documente la relatoria y observe
detalladamente lo que ocurra en el desarrollo del grupo focal, se tomara nota de lo
que pase en la sesion para el posterior analisis de los resultados.
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