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INTRODUCCION

En un mundo globalizado como en el de hoy, hemos experimentado diversos cambios
sociales. En particular, la interaccion entre la esfera laboral y familiar -ambitos
fundamentales en la vida de las personas- ha sufrido cambios drésticos. Transformaciones
socio-demograficas han propiciado modificaciones en la organizacion interna de las familias,
favoreciendo una mayor variedad en su constitucion y una importante variacion en los roles
al interior de ellas, generando nuevos equilibrios (y/o desequilibrios) en las demandas y
cuidados que necesitan. En este sentido y, a modo de ejemplo, es notable un mayor
protagonismo de la mujer en el &mbito laboral, que dista mucho de lo sucedido durante la
mayor parte del siglo XX, donde los roles productivos y reproductivos estaban claramente

definidos y, en cierta medida, rigidizados.

Adicionalmente somos testigos de un conjunto de cambios organizacionales y productivos
gue han contribuido a incrementar las tensiones entre las referidas esferas, haciendo mas
dificil la integracion de éstas. Las actuales demandas laborales hacen mas dificil
armonizarlos, lo que contribuye a la aparicién del conflicto trabajo-familia. Entre los factores
gue han sido relevantes en el incremento de esta tension estan, la fuerte incorporacién de la
mujer al mundo del trabajo y la mayor participacion de los hombres en las tareas domésticas,
propias de la vida familiar. Ambos hechos dan cuenta del cambio en los roles y su menor
rigidizacion, como se mencionara en el parrafo precedente. En este sentido, no sélo es
apreciable la mayor incorporacion de la mujer al trabajo, sino que junto con ello, se han ido

compartiendo los roles entre hombres y mujeres, en las esferas familiar y laboral.

Junto a lo anterior, es preciso mencionar que tanto hombres como mujeres que tienen bajo
su cuidado a familiares, especialmente hijos, eventualmente podrian experimentar un
conflicto de roles en el trabajo y en la familia. Para contribuir a la disminucion del conflicto
anteriormente mencionado, nuestra legislacion y normativa laboral contempla elementos
facilitadores de la integracion de las esferas laboral y familiar que permiten compatibilizar
responsabilidades que conlleva cada rol. Estos aspectos normativos son revisados mas

adelante.



Dadas las caracteristicas de la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile, que posee
un alto nivel de complejidad y un alto nivel de paridad entre trabajadores hombres y mujeres,
resulta muy interesante para el objetivo de esta tesis, estudiar la percepcion y valoracién que
tienen sus trabajadores respecto de las politicas de conciliacién trabajo familia que se
implementan en ella. En virtud de lo expuesto, el presente estudio busca realizar un
diagnostico respecto de las percepciones y valoraciones que tanto los funcionarios de
colaboracion como el cuerpo académico de la Facultad de Medicina, tienen acerca de los
elementos de conciliacion trabajo-familia que puedan estar presentes en dicha Facultad y
gque permitan facilitar la conciliacion de ambos aspectos al interior de la institucién. Los datos
obtenidos, seran analizados descriptivamente y de acuerdo a las dimensiones definidas para
este estudio, a objeto de examinar las tendencias existentes en la organizacién y el eventual

nivel de conflicto al que pudieran estar expuestos sus trabajadores.

Por otra parte, el estudio pretende ser un aporte para la introduccion de cambios en esta
materia, sugiriendo practicas y politicas que puedan incorporarse a las hoy presentes,

contribuyendo hacia una mayor y mejor conciliacién de los @mbitos familiar y laboral.
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CAPITULO |

1. Antecedentes histéricos de la Facultad de Medicina de la Universidad de
Chile?

La Facultad tiene caracteristicas particulares, definidas por el rol que cumple en la sociedad,
por su relevancia en la formacion de profesionales en carreras iniciales y también la
especializacion mediante los programas de posgrados, que ejercen en un ambito tan
sensible para los individuos como es la Salud, siendo un referente en el desarrollo de la

investigacion cientifica.

La ensefianza de la medicina se inicié en Chile en abril de 1833 con la creacion de la primera
escuela de la especialidad, que empez6 a funcionar en el antiguo Instituto Nacional. En 1842
y sobre la base de esta Escuela, nace la Facultad de Medicina, una de las cinco que dieron

origen a la Universidad de Chile.

El Estado Portaliano (1831 — 1841), fusiond todas las instituciones que habian administrado
el conocimiento médico durante la Colonia y la Independencia: la Universidad Real de San
Felipe, que habia impartido la Unica catedra de medicina durante esta época; el Instituto
Nacional, que como centro del conocimiento de la élite nacional independentista habia
logrado implementar practicas cientificas como la anatomia y el hospital San Juan de Dios,

primer hospital de la nacién, donde se habia practicado la medicina desde el siglo XVI.

Ademas de darle una nueva orientacién a estas instituciones, el gobierno de Prieto y su
ministro Tocornal, se trajo desde Europa a dos médicos para hacerse cargo de esta nueva
Escuela de Medicina. Ellos fueron Guillermo Blest, médico britanico y primer director de la
Escuela y Lorenzo Sazie, médico francés, fundador de la Escuela de Obstetricia en 1835y
primer médico que llevara el titulo de Decano de la Facultad de Medicina de la Universidad
de Chile, a mediados del siglo XIX. En 1833 nace la primera Escuela de Medicina en el
edificio del Hospital de San Juan de Dios. Al momento de fundarse la Universidad de Chile

en 1842, la Escuela de Medicina ya tenia casi una década de funcionamiento.

! Fuente: Sitio Web Facultad de Medicina Universidad de Chile



En 1889, durante el decanato de José Joaquin Aguirre se lleva a cabo una modernizaciéon de
la Escuela y se construye un nuevo edificio, lugar en el que actualmente se ubica la

Facultad.

La incorporacion del hospital San Vicente de Paul (actual Hospital Clinico Universidad de
Chile) y su implementacion como centro de practica y docencia médica de los estudiantes de
la Escuela de Medicina, supone un salto cualitativo en el desarrollo de la entidad. Es la
época en que la Facultad se consolida como la institucion oficial de ensefianza médica del

Estado chileno.

Durante 1948, tienen lugar dos hechos que determinaran el liderazgo de la Escuela durante
todo el siglo XX: la conformacién de los campos clinicos y los cambios politico-sociales de
los afios 60 y 70. También data de esta época la fundacién de la Escuela de Tecnologia
Médica, creada enl1960, y la de la Escuela de Terapia Ocupacional de la Universidad de

Chile, que comenzé a funcionar en 1963.

En 1968, se inicia la gran reforma universitaria, producto de movimientos sociales mundiales
gue buscaban mayor participacion en las decisiones institucionales. Se buscaba la
democratizacion de los gobiernos universitarios, formar mas profesionales en el area de la
salud en nuestro pais, aumentando la ensefianza en hospitales e integrando a los
establecimientos regionales en el desarrollo de la medicina, la docencia y la practica
(Valparaiso, Temuco, Valdivia, etc.). Las antiguas catedras se transformaron en
departamentos, lo que significé una importante modificacién de la cultura y de la forma de

administracion académica de la Escuela.

En la Facultad, la reforma se consolida en 1972 con la organizacion de cuatro sedes o
facultades: hospitales Roberto del Rio y José Joaquin Aguirre para la Sede Santiago Norte;
hospitales Del Salvador y Calvo Mackenna para la Sede Santiago Oriente; hospitales San
Juan de Dios y Félix Bulnes para la Sede Santiago Occidente; hospitales Barros Luco, San
Borja Arriaran y Gonzéles Cortés para la Sede Santiago Centro-Sur. Por ultimo, la Facultad
de Medicina de la Universidad de Chile, Sede Valparaiso administraba los campos clinicos

de los hospitales Deformes, Van Biren y Gustavo Fricke.



A partir del golpe militar de 1973, esta estructura se fue desmantelando y fue reemplazada
por una nueva institucionalidad universitaria nacional, que respondia a un modelo econémico
y social de corte neoliberal. En 1981 se reunific6 la Facultad, manteniendo hasta la
actualidad cinco campos clinicos (Norte — Hospital Clinico de la Universidad de Chile; Sur,
Centro, Oriente y Occidente con sus respectivos hospitales publicos y consultorios de la red
de salud correspondientes), como base de la docencia clinica para alumnos desde primero a

séptimo afio de la carrera.

2. La Facultad hoy

Hasta el afio 2012 trabajaban en ella 1.336 académicos y 853 no académicos. Contaba con
6 programas de Magister, 5 de Doctorado, 8 carreras de pregrado con un total de 3.949
alumnos y 65 programas de especialidades, con un puntaje maximo de ingreso de 834.7
ponderado en carreras de pregrado. Junto a lo anterior, se encuentran 153 proyectos de

investigacion con diferentes fuentes de financiamiento.

La Facultad de Medicina orienta sus servicios a los ambitos académico, formativo e
investigativo. Cabe sefalar que no se declara la prestacion de servicios de salud a la

poblacion.

El desarrollo de sus actividades concuerda plenamente con lo declarado en su mision, la que

se enuncia a continuacion.

Mision?

Formar profesionales de la salud de gran capacidad, con sélida formacién ética, espiritu de
servicio y compromiso con el bienestar de la comunidad para contribuir a elevar la calidad de
vida de la poblacién. Formar investigadores y académicos para impulsar el desarrollo
cientifico-tecnoldgico y para incrementar la capacidad de investigar y resolver problemas
biomédicos, clinicos y de salud publica. Contribuir a mejorar el conocimiento cientifico de la
poblacion mediante actividades de extension y proyectar nuestro quehacer académico a lo

largo del pais.

2 Fuente: Sitio Web Facultad de Medicina Universidad de Chile
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Entendiendo el rol que cumple la Universidad, a través de su Facultad de Medicina, en la
formacion de profesionales de la Salud, ésta puede ser apoyada por la Subdireccion de
Recursos Humanos, contribuyendo a la generacién de condiciones que favorezcan el
bienestar de sus trabajadores, para el cumplimiento de las metas y los objetivos trazados en

su mision.

Por tanto, la conciliacion trabajo-familia resulta interesante para este estudio, poner a
disposicién de la Facultad, herramientas para un desempefio 6ptimo en cada una de sus

funciones organizacionales a fin de salvaguardar la integridad familiar y calidad de vida.

Mas all4 de las normativas legales de la Administracion Publica que puedan favorecer la
gestion orientada a las personas que trabajan en la Facultad y considerando las esferas
laboral y familiar, seria significativo que la Subdireccién de Relaciones Humanas incorporara
elementos de conciliacién trabajo — familia en su gestidn, de manera que los funcionarios de
colaboracion y el cuerpo docente, puedan favorecer el equilibrio entre ambas dimensiones.
Asimismo seria pertinente atender a la aparicién de conflictos entre los dmbitos familiares y
laborales y contar con herramientas que atenden las consecuencias negativas de éstos,
actuando preventivamente con programas que disminuyan los conflictos emanados de la
tension creada en el cumplimiento de roles laborales y familiares, de manera que la

realizacion de las labores de los trabajadores sean éptimas.

Es preciso considerar, entre otras, la existencia de politicas de RRHH, normativas internas,
legales y/o usos y costumbres y aquellos elementos claves que se manifiesten a través de
las apreciaciones que los funcionarios de colaboracion y cuerpo docente, tienen respecto de

esta teméatica. Junto con ello, sugerir medidas para evitar la eventual aparicion del conflicto.

11



Estructura de la Facultad, Caracteristicas de su personal y rol de la Subdireccién de

Relaciones Humanas
La facultad tiene la siguiente estructura:

DECANATO

Consejo de

Facultad

aff corpora )
Equipo
Directivo
VICEDECANATO
Direccion taff Apoyo Direccion Economica

Académica Académico y de Gestion
institucional

ESCUELAS

RED CLIRICA
ASISTENCIAL

INSTITUTO DE
1CB CIENCIAS
BIOMEDICAS

INSTITUTO DE
Direccion 100 INVESTIGACIONES
MATERNO INFANTIL

ESCUELA DE
SALUD PUBLICA

OTROS CENTROS
Y DEPTOS

En esta estructura y para efectos de esta investigacion, resulta relevante dar cuenta que la
Subdireccion de Relaciones Humanas, tiene como mision, apoyar la realizacion de las
actividades académicas de la Facultad, promoviendo el desarrollo e implementacion de

politicas de RRHH que normen el ingreso del personal y su carrera funcionaria, incluyendo
12



programas de capacitacion a nivel organizacional, la gestion del desempefio, la promocion a
través de la carrera funcionaria, la desvinculacion y jubilacion de las personas. Asimismo,
tiene por objetivos contribuir al mejoramiento de la calidad de vida de los funcionarios y sus
grupos familiares y propender al desarrollo y perfeccionamiento social, econémico y humano

y de los mismos.

Por otra parte, las actividades de la referida Subdireccion, se orientan a mejorar los
ambientes de trabajo, el compromiso organizacional y la calidad de vida en la Facultad,

incluyendo a académicos y personal de colaboracion.

Politicas y/o acciones tendientes a contribuir a la conciliacién trabajo-familia.

Es importante mencionar que al interior de la facultad, las practicas sefaladas, son lideradas
en su mayoria por la Subdireccién de relaciones humanas, mediante su unidad de bienestar
y que revisten un caracter general, dado que estan declaradas implicitamente en la misién

de la referida Subdireccién. Estas son las siguientes:

e Administracion de sistemas de beneficios complementarios a la seguridad social, en las
areas de salud, educacion, recreacion y vivienda.

e Evaluacion, elaboracion e implementacion de programas y proyectos sociales
especificos, de acuerdo a deteccion de necesidades e intereses de afiliados.

e Establecimiento de convenios con instituciones y empresas que generen beneficios a los
funcionarios.

e Mantencién de un sistema administrativo contable como apoyo a la atencién oportuna de

situaciones socio-econémicas que puedan afectar a los funcionarios.

Lo anterior, no se encuentra clasificado como politicas de conciliacion, ni se le otorga este
adjetivo al explicitarse al interior de la organizacién, sin embargo, mas adelante podremos
revisar que varias de las acciones que mantiene la facultad se pueden clasificar dentro de
medidas tendientes a conciliar el plano laboral con el familiar. También al estar la gestién de
recursos humanos sustentada y regulada por el estatuto administrativo y la hormativa legal

existente, resulta ser un escenario que facilita la conciliacion.

13



De acuerdo a lo mencionado anteriormente, podemos destacar puntualmente beneficios

tales como:

- Facilidad de permisos para el personal, previo acuerdo con la jefatura directa

- Bus de acercamiento

- Asistencia y orientacion financiera y académica

- Escuela de verano para hijos del personal de colaboracién y academicos

- Becas de escolaridad para hijos de funcionarios

- Tarjeta de regalo para fiestas patrias

- Beca décana para educacion técnica y superior para hijos y funcionarios

- Tarjeta de regalo para navidad

- Préstamo médico, descuento a través de planilla de remuneraciones

- Beca Fenafuch para estudios superiores de funcionarios e hijos

- Beca bhienestar central para educacion béasica, media y superior solo para hijos de
funcionarios.

- Reembolsos médicos

- Sala cuna particular

- Préstamo habitacional

- Subvenciones sociales para nacimientos, matrimonios y defunciones

- Becas caja de compensacion, solo para matricula de educacion superior

- Capacitacion de formacion general para el personal de colaboracion

- Capacitaciébn académicos en competencias, modernizacién curricular y optimizacion de
herramientas comunicacionales

- Estimulos en la formacién de excelencia mediante bonos, para académicos en la

formacion de postitulos y postgrado

Caracteristicas de los trabajadores

Al interior de la Facultad de Medicina, se pueden distinguir dos grandes grupos de
funcionarios, académicos y no académicos. Entre estos Ultimos se visualizan cinco
estamentos que se diferencias de acuerdo a las distintas funciones y responsabilidades que

poseen.
14



Académicos

Los académicos de la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile son profesionales de
excelencia que entregan los conocimientos de mas alto nivel en las diversas areas de la
salud, con una preparacion constante, lo que se traduce en formas innovadoras de trabajo y
de relaciébn con los estudiantes como, por ejemplo, el acompafiamiento dedicado y
permanente a los alumnos que realizan sus précticas clinicas, con un sistema de tutorias que
permite una atencion mas personalizada, asegurando el aprendizaje de los futuros

profesionales.

Directivos, Profesionales, Técnicos, Administrativos y Auxiliares
Los funcionarios no académicos constituyen el personal de colaboracion, son los encargados
de desempeniar las labores de apoyo directivo, profesional, técnico, administrativo y auxiliar,

a las tareas que requiere la marcha de la Institucion.
A peticion de la Subdireccion de Relaciones Humanas de la Facultad de Medicina de la

Universidad, este estudio considera a los dos grandes grupos de funcionarios que existen en
la Facultad, el personal de Colaboracion y el Docente.

15



CAPITULO Il

2. Antecedentes Conceptuales

2.1 Conciliacion trabajo — familia

Desde una mirada social, en la historia humana han existido cinco modelos de conciliacion
trabajo — familia, el primero se enmarca en la época agricola, donde las mujeres eran
responsable de la crianza de los nifios mientras los hombres de caza o la guerra. El segundo
modelo surge con la industrializacion de los paises, en que los hombres debieron
desplazarse fuera del hogar, surgiendo con esto la especializacion de las tareas, quedando a
las mujeres abocadas al funcionamiento exclusivo de la casa. Un tercer modelo de
conciliaciéon trabajo — familia se refiere a que tanto hombres como mujeres salen a trabajar
fuera de sus hogares, aportando al ingreso econémico familiar, debiendo dejar a sus hijos al
cuidado de otras personas, sean estas familiares cercanos o una persona contratada para
ayudar en las tareas domésticas y cuidado de éstos. Es aqui donde la mujer toma conciencia
de la necesidad de querer obtener un desarrollo profesional al igual que hombres,
insertdndose en el mundo laboral. A partir de esto, nace el cuarto modelo en el que los
hombres aportan y ayudan en un 50% en las tareas domesticas, como complemento con el
rol de la mujer. Sin embargo, esta igualdad sustentada en un protagonismo mayor de los
hombres, se ha visto mermada porque aln existen resabios de culturas imperantes de los
roles que deben asumir tanto hombres como mujeres, en este sentido el hombre debe ser el
proveedor de la casa y la mujer la encargada de los quehaceres hogarefios (Chinchilla y
Moragas, 2007).

Por tanto y esclareciendo mayormente el rol de los hombre, las investigadoras Chinchilla y
Moragas (2007) proponen un quinto modelo basado en las libertades de las decisiones de
las familias. Ellas sostienen que la libertad de eleccion de las familias estara basada en el
perfil de éstas, mediante sus propias preferencias, que estan directamente relacionadas con

las etapas de vida en que se encuentren.
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Cada hogar posee un mundo interno donde convergen diferentes intereses y formaciones
fundadas en el contexto cultural, educacional y econémico en que estén basadas sus
opciones, por tanto, cada una de ellas podra decidir sobre las alternativas que les

pertenezcan y orienten su accionar.

Pero para que las familias puedan elegir sus opciones sera necesario que el contexto social,
legal y empresarial otorgue las facilidades para que cada familia tome sus propias decisiones

en funcion de la necesidad que les atafien.

En este sentido, existen familias en que el rol de la mujer que mas le acomoda, es el de
trabajar en labores domésticas y que solo el padre salga a buscar ingreso familiar, o bien
también existen otras que el desarrollo tanto de la mujer como la del hombre est4 basado en
una carrera profesional exitosa, cada una de estas alternativas estableceran el
funcionamiento de las familias. Por tanto, el reto estara en generar un equilibrio en la balanza
que sopese el trabajo y la familia, teniendo el tiempo y las energias para cuidar, relacionarse
y hablar con los miembros de la familia, asi como también el desarrollo optimo de sus

carreras profesionales.

Sin embargo, no se puede desconocer que en el mundo actual, existen dificultades para
conciliar trabajo — familia. Por ejemplo, un 80% de los conflictos que presentan los individuos
son trasladados a la esfera familiar y solo el 20 % de las complicaciones familiares impactan
en lo laboral, segun lo muestra un estudio realizado en el programa MBA de la IESE
(Chinchilla, Le6n y Poelmans, 2003), produciendo una menor cantidad y calidad en el tiempo

utilizado tanto en la familia como en el trabajo.

En consecuencia, el trabajo y la familia pueden llegar a ser &mbitos que se contraponen y
que resultan dificiles de compatibilizar, cuestiéon que deriva inevitablemente en conflicto y
estrés que redunda en un deterioro de la calidad de vida de los individuos (Barnett, 1998). Se
ha reconocido esta situacion como un hecho ineludible de nuestra sociedad, que puede
también verse desde una mirada de “interdependencia positiva de los dominios” (Greenhaus
et al., 2003 y Frone, 2003).
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Asi emerge el concepto de equilibrio trabajo — familia, definido por Marks y Macdermid (1996)
como la tendencia a comprometerse totalmente en el desempefio de cada papel con una

actitud de dedicacion para responder de manera optima a cada uno de ellos.

Para el logro del desempefio 6ptimo en cada papel, se requerird mantener el equilibrio entre
los roles familiares y laborales ajustdndose mediante tres componentes sefialados por
Greenhaus, Collins y Shaw (2003):

“Tiempo: Dedicar similar cantidad de tiempo al trabajo y a los papeles
familiares

Niveles de compromiso: un nivel similar de compromiso psicolégico con
la familia y el trabajo

Lograr un equilibrio en la satisfaccion: similar nivel de satisfaccién en

ambos dominios” (pags. 510-531).

Desde la perspectiva organizacional, la conciliacion trabajo — familia es entendida como un
conjunto de medidas adicionales a la que establece la ley, adoptadas por las instituciones,
orientadas a convenir entre las funciones que deben desempefiar los trabajadores al interior
de las organizaciones y los roles que ejercen dentro de las familias, que tratan de
compatibilizar la vida laboral y familiar, generando como resultado una relacibn mas
armonica entre la vida laboral y familiar, con una mayor equidad en el cumplimiento de las

responsabilidades de ambas esferas (Sernam, 2003).

Para comprender la conciliacién trabajo familia, es necesario identificar las caracteristicas
contextuales que generan conflicto entre los &mbitos laboral y familiar, por ello, el conflicto
puede entenderse como el opuesto a la conciliacion. En consecuencia la luz de la teoria del
Rol, se puede hipotetizar que las tensiones del rol familiar generan percepciones de conflicto
familia-trabajo y que las tensiones de rol laboral se asociaran con percepciones de conflicto

trabajo-familia (Marin, Infante y Rivero, 2002).

Ahora bien si los factores individuales a los que hace alusion la teoria del rol fueran los
anicos involucrados en la aparicion del conflicto solo tendriamos la mitad del andlisis, ya que

también es preciso considerar los factores organizacionales, tales como la administracion del
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tiempo en el trabajo, permisos, apoyo y cuidados a terceros, acercamiento /apoyo a la familia
y otras medidas que tienen una alta influencia en la aparicion del conflicto (Sernam, 2003).

Yang, Chen, Choiy Zou (2000), sefialan:

“Existen al menos tres tipos de conflicto al respecto. El primero se da
cuando el tiempo utilizado en una de las dos funciones impide destinar
tiempo a la otra. El segundo ocurre cuando se dan altos niveles de
tensién y carga en el cumplimiento de las actividades en uno de estos
ambitos, lo que a su vez afecta el desempenfo en el otro. Y el dltimo tiene
relacion con las conductas requeridas en ambos campos, en situaciones
en que existen incompatibilidades entre los comportamientos deseables

en los dos ambitos” (pag. 14).

2.2 Consecuencias del conflicto trabajo - familia

En el ambito familiar se identifican algunas consecuencias mas recurrentes ante la apariciéon

del conflicto, entre ellas:

e El cumplimiento de los roles familiares en hombres y mujeres pueden verse afectados en
tanto las responsabilidades domesticas tienden a considerarse como una segunda
jornada laboral (Martinez y Paterna, 2009)

e Interferencia del rol laboral en el ambito familiar. En este sentido la Teoria del derrame de
Staines (1980), explica que trabajo y familia no comparten los mismos espacios, las
emociones y conductas de las personas desbordan desde un ambito a otro, en
consecuencia el ejercicio de los roles pueden ser transferidos de un ambito a otro.

o Dificultad en las relaciones familiares, sean estas conyugales, parentales, fraternales,
entre otras (Ibafez y Portales, 2003).

e Disminucion de la natalidad a favor del cumplimiento de los roles laborales. Es notable
ver que la postergacion de la maternidad es cada vez mayor, dado que las mujeres
priorizan el desarrollo de sus carreras laborales y profesionales (Martinez y Paterna,
2009).
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e Deterioro de la salud de los padres que trabajan, un mal desempefio parental, tension
psicolégica, ansiedad, irritacion frecuente, depresiébn y diversos problemas
psicosomaticos (Frone, Russell y Cooper, 1997).

En el ambito organizacional se identifican las siguientes consecuencias mas habituales:

Dificultades en las relaciones con compafieros de trabajo (Ibafiez y Portales, 2003).

También se identifica la Teoria del Derrame, pero de manera inversa a lo indicado
precedentemente.
Absentismo laboral (Voydanoff, 2002)

Baja presencia femenina en el mercado laboral (encuesta CASEN, 2006)

Disminucién de la productividad, deterioro en la calidad de vida y rotacion de
trabajadores (Chinchilla, Poelmans y leén, 2003).

Asimismo se identifican diversos efectos. Tetrick, Miles, Marcil y Van Dosen (1994) se
refieren a los impactos en el nivel de desempefio, Thompson y Blau (1993) a los niveles
de involucramiento en el trabajo y Lambert (1991) Adams y King King (1996) a los niveles

de satisfaccion laboral.

2.3 Modelos de Resolucién de Conflictos de Roles Individuales

De acuerdo a lo sefialado por Jiménez (2003) y Moyano (2003), la relacién que se presenta
frente a ambos terrenos, puede explicarse mediante variados modelos causales y no

causales. Dentro de estos destacan los siguientes:

2.3.1 Modelo Causal

Teoria del Derrame (Staines, 1980): (Spillover Theory). Sostiene que, independientemente
de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia, las variables emocionales y las
propias conductas de los individuos son transferidas desde un &mbito a otro, de esta

manera lo que sucede en el trabajo puede ser transferido al hogar o bien los conflictos
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suscitados en las familias son trasladados al trabajo. El individuo no puede diferenciar un
ambito del de otro.

Teoria de la compensacién (Clarck y Farmer, 1998 y Clarck, 2000): Postula que existe
una relaciéon inversa entre trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos
diferenciados para compensar aquellas situaciones que no son favorables de una esfera en
relacion a otra, lo que puede traducirse en que las insatisfacciones y satisfacciones desde la
familia sean compensadas y mantenidas en el trabajo y las situaciones desfavorables
laborales sean satisfechas en los hogares. Dentro de esta Ultima los autores destacan una
tercera linea que complementa el modelo causal. Clarck (2000) desarrolla, la "Border
Theory" que pretende establecer que las relaciones emanadas entre el trabajo y las familias
se logra mediante constantes negociaciones para el logro de un equilibrio, dado que ambas

esferas influyen una sobre la otra.

2.3.2 Modelo No Causal

Segmentaciéon: A diferencia del modelo causal esta teoria pretende establecer que las
variables que la componen estan interrelacionadas, pero sin una relacion causal, por tanto
trabajo y familia son dominios independientes, donde no existe una influencia de un ambito

sobre otro.

Congruencia: La interrelacion esta dada por las disposiciones de personalidad de los
individuos que conforman la familia, por tanto, la relacion trabajo — familia presenta una
correlacion positiva 0 negativa dependientes de las caracteristicas de los propios individuos,

pero no desde una mirada causal desde la familia al trabajo o viceversa.

Modelo de Integridad o Integrativo: Los roles familiares y laborales estan estrechamente
relacionados y los limites entre un ambito y otro estan difusos como lo que sucede en los

negocios familiares.

Para comprender el fendmeno de conciliacion trabajo — familia, a partir de estas teorias, es

necesario vislumbrar las definiciones que se han generado sobre el concepto de satisfaccion,
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la que es percibida como una valoracion cognitiva de los individuos de acuerdo a sus propias
percepciones en funcién de una calidad de vida, que se enmarque en el logro de las
expectativas, aspiraciones y objetivos conseguidos de manera favorable para los individuos
(Clemente, Molero y Gonzélez, 2000), por tanto, se podria trasladar esta definicion hacia la
satisfaccion familiar, que puede ser entendida como la percepcién de la ayuda que recibe el
miembro de la familia cuando se enfrenta a un problema, la expresién de afectos y apoyo
emocional y el grado de participacion en la toma de decisiones (Florencio, 1995),

entendiendo que la familia es, segun lo sefialado por Barraca y Lépez (1997):

“...el lugar donde el mundo emocional se vive de manera especialmente
intensa y por tanto, los sentimientos deben ser recogidos por cualquier

medida de satisfaccion familiar” (pag. 11).

El constructo de “satisfaccion familiar” tiene en su conformacién un proceso cognitivo de
bienestar subjetivo relacionado con variables demograficas, sociales y econémicas asi como
también, estilos de vida, dependiendo de la conformacién de los individuos (Sanchez y
Quiroga, 1995), por tanto, los niveles de satisfaccion estaran estrechamente ligados al grado
de cohesién familiar sobre el estrés laboral (Felstehausen, 1990) que afectaran los estilos de

vida y la propia satisfaccion tanto familiar como laboral.

En este sentido, el caracter de satisfaccion estara interrelacionado con lo que los individuos
perciben de la realidad en funcidén con las expectativas, aspiraciones y metas que han
conformado en el desarrollo de sus vivencias desde la nifiez, producto de las interacciones

familiares con el mundo en que debe desenvolverse, en especial el laboral.

2.4 Estrategias de Resolucion de Conflictos de Rol Individuales

24.1 Teoria de toma de decisiones de trabajo y familia

El conflicto trabajo-familia, como se revisé anteriormente dice relacion con la demanda de

uno por sobre el otro, en una misma posicion, debiendo tener que elegir donde ubicarse en

determinado momento de la familia sobre el trabajo o viceversa.
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La aproximacion recientemente descrita se condice con la teoria socio- cognitiva (March,
1994; March y Simon, 1958; Simon, 1947), donde por un lado March, hace hincapié en que
una organizacion resulta ser una conjunto de opciones frente a determinados problemas,
temas y sentimientos que persiguen definir decisiones para situaciones puntuales y por otro
lado, Simon (1958; 1947) sugiere que la tarea administrativa es tal que la persona puede
aproximarse lo mas posible y en lo més practico, hacia su racionalidad en la toma de
decisiones. Esto toma una mayor relevancia en situaciones donde las personas poseen un
mayor grado de autoridad en la toma de decisiones, y donde las mismas son abordadas de

manera mas racional.

Poelmans (2005), postula que la teoria de la toma de decisiones propone que cuando se
resuelve un conflicto trabajo — familia, un individuo pondrd en una balanza tanto las
inversiones, costes y beneficios de una situacion actual comparandolas entre si, versus una
situacion alternativa, y en base a ello decidir cambiar inversion, percepcién o incluso

discontinuar el contrato laboral.

La teoria también insindia que las opciones seran distintas a medida que obedecen al tipo de
relacion (intercambio econémico v/s intercambio social) entre el funcionario y empleador. En
este punto, Blau (1964), sugiere que cualquier intercambio en la relacion laboral se basa
primeramente en principios econémicos o sociales. Por un lado, el intercambio social se
fundamenta en la confianza y expectativas sobre recibir retornos futuros de contribuciones
actuales, por el contrario el intercambio econémico se basa en transacciones teniendo claro
el valor del retorno futuro, el cual se explicita en recompensas individuales , como salario,

status y/o beneficios sociales o jerarquicos.

De este modo, y considerando todo lo anterior se entiende que tras el conflicto trabajo —
familia y la resolucién del mismo, existe una toma de decisiones que, segln los autores
mencionados, corresponde a un punto de vista racional, balanceando cada uno de los
puntos importantes de determinada situacion, donde podra finalmente tomar una decision

que se incline hacia el lado familiar, laboral o bien, se busque una armonia entre ambos.

Junto a lo anterior, existen aspectos legislativos en nuestro pais que aportan a la conciliacion

trabajo-familia.
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Una aspecto importante a considerar, son todas aquellas normativas legales que, aunque no
bajo el concepto de conciliacion trabajo-familia, regulan aspectos laborales, a través de la
legislacion laboral (Codigo del Trabajo), que permiten conciliar de mejor manera ambos
ambitos.

La legislacion laboral chilena esta regulada por el Codigo del Trabajo. Sin embargo, las
relaciones laborales en el &rea publica estan reguladas por otro cuerpo legal, denominado
Estatuto Administrativo. Lo que no resuelva dicho Estatuto, serd normado por el Cédigo del

Trabajo o, en su defecto, los tribunales laborales.

El Cédigo de Trabajo posee en su titulo segundo, da cuenta de medidas de proteccién de la

maternidad, entre ellas las mas relevantes son:

1. La prohibicion de exigir certificados que demuestren el estado o no de gravidez de las
mujeres.

2. “Postnatal” irrenunciable de seis semanas antes del parto y doce semanas después del
parto. Adicionalmente existe el derecho de un “permiso postnatal parental” de 12
semanas a continuacion del periodo anterior. Por otra parte el padre tiene derecho a un
permiso de 5 dias a eleccion, desde la fecha de nacimiento. Este derecho contempla a
padres adoptivos, desde la fecha de acogida la adopcion del menor. Si la trabajadora
decide retornar a sus labores en media jornada, una vez terminado su permiso postnatal,
Su permiso postnatal parental se amplia a 18 semanas.

3. En caso de fallecimiento de la madre el padre recibe el total del subsidio correspondiente
al postnatal parental.

4. Cuidado del menor, hasta un afio después de finalizado el periodo de postnatal parental,
en la eventualidad de que presente algin problema de salud.

5. Cuidado de hijos menores de 18 afios concede un numero equivalente a diez jornadas de
trabajo para casos que los hijos presente enfermedades graves por accidente,
enfermedades terminales en su fase terminal o bien enfermedades graves, agudas y con
posibilidad de muerte.

6. Suprime el cumplimiento de horas extraordinarias y trabajos pesados durante el
embarazo y durante el postnatal.

7. Tales beneficios revisten la calidad de fuero y no implican descuentos remuneracionales.
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10.

Contempla dias de descanso adicionales para mujeres que paren mas de un hijo o si
nace bajo peso.

Obliga la existencia de lugares de cuidado y alimentacion para niflos menores de 2 afios
cuando la empresa posee a lo menos 20 trabajadoras.

Derecho a lactancia del menor de un afio, pudiendo utilizar 1 hora de la jornada laboral.

Por otra parte el Codigo del Trabajo contempla la disponibilidad y utilizacion de 15 dias

habiles, anuales e irrenunciables, como feriado legal. Adicionalmente regula las jornadas

laborales con sus respectivas excepciones y la proteccion de la vida y salud de las personas.

Respecto del Estatuto Administrativo que rige a los funcionarios de organismos publicos,

existen los siguientes beneficios que pueden ser considerados como elementos de

conciliaciéon trabajo-familia:

El feriado legal corresponde al descanso a que tienen derecho los funcionarios con goce
a todas las remuneraciones durante el tiempo y bajo las siguientes condiciones. Este
corresponde a 15 dias héabiles para los funcionarios que lleven menos de 15 afios de
servicio. Los funcionarios que lleven mas de 15 y menos de 20 afios de servicio, les
corresponderan veinte dias habiles. Los funcionarios que lleven mas de 20 afios de
servicio, les corresponderdn 25 dias habiles. Para los funcionarios de la Facultad de
Medicina de la Universidad de Chile, el feriado legal correspondera al receso
universitario, que se realiza entre el dia 1° del mes de febrero hasta el 1° dia del mes de
marzo.

Permisos con y sin goce de sueldo.

Derecho a 6 dias administrativos anuales los cuales podran hacerse efectivos por
motivos personales, previa autorizacion de la jefatura. Cabe sefalar que el uso de estos
dias puede ser fraccionado en medios dias.

Permisos, remunerados, por el fallecimiento de un familiar directo.

Posibilidad de afiliarse a los servicios de bienestar con que cuenta la institucion.

Como hemos visto tanto el cuerpo docente, como los funcionarios de colaboracién que

desempefian labores directivas, profesionales, administrativas y auxiliares, estan afectos a
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medidas contempladas en el Cédigo del Trabajo y del Estatuto Administrativo que les

permiten conciliar trabajo y familia.

2.5 Politicas de conciliacion trabajo-familia

De acuerdo al estudio realizado en Chile, se identificaron cuatro &mbitos de accién en las
que se sustentan las politicas de conciliacion trabajo familia (Serman, 2003): Organizacién
del tiempo, permisos por responsabilidades familiares o necesidades personales, servicios
para el cuidado de las personas dependientes y de apoyo a las necesidades familiares y

domésticas y medidas adicionales, las que seran descritas y abordadas mas adelante.

Junto a las politicas mencionadas, y de acuerdo a lo sefalado por Konrad y Mangel (2000),
€S necesario que una organizacion comprometida con la conciliacién trabajo familia

considere practicas de orden general, tales como:

La importancia de la conciliacién trabajo-familia como beneficio para la organizacion y

sus empleados.

e El reconocimiento que las personas, en todas las etapas de su existencia, trabajen mejor
cuando pueden alcanzar un equilibrio apropiado entre el trabajo y otros aspectos de sus
vidas.

e Son capaces de establecer un compromiso entre la empresa y los empleados frente a la
necesidad de discutir y buscar soluciones realizables a diversos problemas, promoviendo
una alianza y un compromiso reciproco entre los individuos y sus gerentes de linea.

e Desarrollan politicas apropiadas y respuestas practicas que resuelven las necesidades
especificas de la organizacion y de sus empleados.

e Comunican su compromiso con las estrategias de trabajo-familia a sus empleados.

e Demuestran un liderazgo en este tema desde la alta direccion y animan a los gerentes a

seguir su ejemplo.

También se han observado ciertas condiciones organizacionales bajo las cuales las politicas
de conciliacion trabajo-familia obtienen mayores niveles de productividad (Konrad y Mangel,
2000). En general son empresas que:
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e Tienen un alto porcentaje de empleados profesionales. Su alto costo, valor y escasez
justifica los costos de implementar este tipo de politicas.

e Tienen una fuerte inversiobn en formacion de habilidades especificas y desarrollo de
carrera. De otra manera no habria incentivo para adquirir competencias adicionales.

e Como la empresa depende de estas habilidades, puede utilizar politicas de conciliacion
trabajo — familia tanto para retener como para conseguir esfuerzos adicionales de sus
empleados.

e Tienen un alto porcentaje de mujeres. Los conflictos trabajo — familia son mayores para

las mujeres, con lo cual las politicas tendrdn un mayor impacto en estos casos.

Por otra parte, dentro de los estudios realizados en conciliacién trabajo — familia es posible
encontrar no solo beneficios para los trabajadores, son también beneficios para las

empresas que implementan politicas en esta linea.

Recientes estudios en Estados Unidos y Europa apoyan la idea de que la inversion inicial en
la instauracion de politicas de conciliacién trabajo — familia puede generar significativos
dividendos a largo plazo para las empresas.

Las compariias que ya han introducido algunas de estas politicas, en general, han reportado
costos minimos asociados a importantes beneficios. Destacan una mayor flexibilidad y
capacidad de enfrentar cambios, mejores opciones en la retencién de empleados (con los
respectivos ahorros en reclutamiento, inducciébn y entrenamiento), incrementos en
productividad y efectividad, mejoras en indices de absentismo, rotacién y clima laboral,
obtencion de una mejor imagen publica y mas atractiva para la fuerza laboral, asi como
también un mayor compromiso y lealtad de los empleados con la organizacion (Work Life
Balance, The business case, you can't afford to miss. Department of Trade and Industry,
sept. 2001, en Sernam, 2003).

Los desafios de reclutar y retener los talentos de mercado en un ambiente laboral
extremadamente competitivo esta haciendo que cambie el mercado de trabajo y aumente la
necesidad de integrar medidas de conciliacion trabajo-familia en todo tipo de empresas. No

existe un estandar de medidas de conciliacion trabajo — familia que sea Uutil a todas las

27



empresas dado que estas politicas deben engranarse con la estrategia de negocio y la

cultura organizacional particular de cada una.

Sin perjuicio que las empresas cuenten con politicas y/o practicas de conciliacién trabajo
familia, su efecto en las personas dependera del conocimiento que se tenga de ellas, de las
valoraciones que les asignen en funcidn de sus intereses y de la percepcién colectiva que se

tiene de las iniciativas organizacionales.
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CAPITULO Il

3. Formulacién del Problema de Investigacién

Al logro de su mision contribuyen todos los funcionarios que trabajan en la Facultad sean
éstos, docentes, investigadores, estudiantes y personal de colaboracion. Siendo el leitmotiv
de esta Facultad la promocién de la salud de las personas, resulta relevante volver la mirada

hacia los individuos que trabajan en ella.

Esta mirada, puede ser muy amplia y abarcar variados ambitos de analisis. Por lo anterior,
este estudio se circunscribe a la indagacién de la percepcién y valoracion de las practicas y
politicas existentes de conciliacion trabajo — familia en el  personal de colaboracion y
docente de la Facultad. Entre los elementos posibles de ser encontrados, estan las politicas
y programas de recursos humanos que contemplan acciones que permitan conciliar trabajo y
familia, normativas, leyes de base de la administracion publica chilena y usos y costumbres

no formalizados.

Junto con ello, la Facultad podria contribuir a la generacion de estdndares para otras

instituciones con caracteristicas similares.

Finalmente, podria ser de interés para la Facultad continuar con procesos de reflexién
profunda e investigacion respecto del desarrollo del recurso humano en politicas que

promuevan ambientes laborales favorables para la formacion de profesionales.

3.1 Problema de investigacion

3.1.1 Pregunta de investigacion

Cudl es la percepcion y valoracién de las practicas y politicas que se presenta en la

conciliacion trabajo-familia en el personal de colaboracion no docente y docente de la

Facultad de Medicina de la Universidad de Chile.
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3.1.2 Propdésitos y Objetivos

El proposito de este estudio es explorar la situacion actual en materia de politicas de RRHH
en la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile, que contemplen elementos de
conciliacion trabajo-familia y que asimismo prevengan la aparicion de eventuales conflictos
en este dmbito, mediante la recopilacion de informacion existente en la organizacion, a
través de politicas, normativas internas, normativas legales o costumbres, entre otras, desde

la perspectiva de la percepcién y valoracion de los trabajadores de la institucion.

3.1.3 Objetivo General

Reconocer y describir -en el grupo encuestado- las percepciones y valoraciones que se
tienen respecto de las practicas y politicas de conciliacion trabajo — familia, asi como también
la influencia que un ambito ejerce sobre el otro.

3.14 Objetivos especificos

1. Identificar las percepciones y valoraciones mas significativas de elementos de

conciliacion trabajo — familia.

2. Establecer perfiles de acuerdo a las dimensiones de conciliacion trabajo — familia y a las

dimensiones socio-demogréficas.

3. Identificar y reconocer la influencia que existe del trabajo sobre la familia y de la familia

sobre el trabajo.
4. Sugerir a la Subdireccidén de Recursos Humanos de la Facultad de Medicina alternativas

de mejora para la implementacion de practicas que propicien la conciliacién trabajo -

familia al interior de la organizacion.
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CAPITULO IV

4. Marco metodoldgico

El disefio del estudio es descriptivo en tanto que el analisis de los datos es estadistico, cuyo
alcance como se mencionara anteriormente, dard cuenta exclusivamente del grupo

encuestado. Lo anterior estd dado porque el tipo de muestreo es no probabilistico.

Por lo anterior, la presente estudio es de tipo exploratorio en tanto da cuenta exclusivamente
del grupo encuestado. Es cuantitativo dado que busca una medicion objetiva de la muestra
demostrando la causalidad y la tendencia de los resultados de la investigacion. Para el caso

no es pertinente la generalizacion de los resultados al universo.

4.1 Dimensiones de Analisis, Variables de Estudio y Operacionalizacion
de las Variables

41.1 Dimensiones de Analisis

De acuerdo al estudio del SERNAM en 2003, las dimensiones pueden establecerse
segun sea, por su presencia 0 no presencia en el ambiente laboral y tenemos las

siguientes:

4.1.1.1 Relativas ala organizacién del tiempo de trabajo

Corresponden a la categoria de medidas claves en el tema del equilibrio trabajo-familia. Se
incluyen las que modifican la jornada diaria 0 mensual de trabajo, con el fin de facilitar el
ejercicio de determinadas funciones familiares, como el cuidado de hijos enfermos por
ejemplo. Incorpora también las politicas de desarrollo de carrera que incluyen pausas

laborales, con o sin goce de sueldo, para atencion de necesidades personales o familiares.
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4.1.1.2 Relativas a permisos por responsabilidades familiares

Esta categoria la comprenden, basicamente, los permisos orientados a que los empleados
puedan cumplir de forma adecuada con responsabilidades asociadas a sus familiares

directos, como por ejemplo autorizaciones por nacimiento de hijos o muerte de familiares.

4.1.1.2.1 Servicios para el cuidado de las personas dependientes y de apoyo a

las necesidades familiares y domésticas

Esta categoria incluye todos aquellos esfuerzos que hace la empresa para facilitar el acceso
a los/as trabajadores/as a servicios de apoyo a las funciones domésticas y familiares.

Convenios con jardines infantiles o apoyo en los tramites de pago de cuentas personales.

41.1.3 Medidas Adicionales

Se incluyen en esta Ultima categoria otras disposiciones relacionadas con el apoyo en

transporte o apoyo social, como traslados de ciudad, buses de acercamiento, etc.
Podemos hablar de un perfil de empresas comprometidas con la conciliacién trabajo —

familia. Son empresas que poseen un conjunto de caracteristicas que son incorporadas a

sus estrategias de negocios.

4.1.2 Variables y Operacionalizacion de las Variables

4.1.2.1 Variable N° 1: Percepciones y Valoraciones respecto de conciliacién

trabajo-familia

De acuerdo a las siguientes dimensiones que fueron utilizadas en el estudio realizado por el
Servicio Nacional de la Mujer SERNAM, en el afio 2003:

33



Dimensiones

Indicadores

Organizacion del Tiempo

Duracion de la jornada de trabajo.
Jornada Flexible.

Combinacién de jornadas de trabajo
en la institucion y el hogar.

Tiempo de vacaciones adicional al

legal.

Permisos por responsabilidades
familiares o necesidades personales

Permisos por nacimientos de
hijos/as con goce de sueldo (fuera
del post natal).

Permisos por matrimonio con goce
de sueldo.

Permisos por muerte de familiares
directos con goce de sueldo.
Permisos por enfermedades y/o
operaciones de personas
dependientes (excluyendo a las
madres con hijos/as menores de un
afio que tienen ese derecho por ley)
con goce de sueldo.

Salidas pactadas para atencién de
necesidades familiares o
administrativas con goce de sueldo.
Asistencia a capacitacién en su
jornada de trabajo con goce de
sueldo.

Permisos programados para
capacitacién o desarrollo de
proyectos personales sin goce de

sueldo
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Permisos para atencion de

necesidades personales.

Servicios para el cuidado de las
personas dependientes y de apoyo a las
necesidades familiares y domesticas de

los funcionarios (as)

Cuidado infantil.

Cuidado ancianos.

Recreacion infantil o actividades
para hijos (a).

Apoyo a las labores domesticas.
Apoyo a la realizacion de tramites
personales.

Acercamiento / Apoyo a la familia

Fiestas/ Paseos familiares.

Charlas conyugales.

Estimulo para hijos/as de
trabajadores/as.

Capacitacion para conyuge y de los
hijos.

Ayuda para la insercion social de la
o el cényuge en caso de traslado del
esposo o esposa (y/o conviviente).
Visitas organizadas de los hijos/as a

la institucion.

Otras Medidas

Apoyo en caso de traslado a otra
ciudad.

Transporte del/la trabajador/a desde
puntos de acercamiento a su casa.
Apoyo social, asesorias para ahorro
de viviendas, etc.

Bonos y aguinaldos.

Convenios con empresas para
adquirir bienes/mercaderia a precios

rebajados o con descuentos por
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planilla.

- Accesos a servicios producidos por
la misma institucion a precios
reducidos.

- Becas para capacitacion y estudios
técnicos otorgados a
trabajadores/as.

- Apoyo a coberturas de salud.

- Pago de cuentas

4.1.2.2 Variable N° 2: Personal de colaboracion y Docente de la Facultad de

Medicina de la Universidad de Chile, de acuerdo a las siguientes

dimensiones

Dimensiones Indicadores

Demogréfica Género
Edad
Estado civil

Socioecondmica

Tramo de ingreso individual

Tramo de ingreso familiar

Organizacionales

Estamento

Afos en la Institucion

Familiar

Apoyo familiar o de un tercero en labores domesticas

Hijos que habiten en el hogar
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4.2 Participantes

El universo corresponde a 2.021 funcionarios de la Facultad de Medicina de la Universidad
de Chile.

La muestra correspondié a todos los trabajadores que respondieron de manera voluntaria el
instrumento. Para ello la encuesta fue subida al sitio web Survey Monkey, con el objeto de
que quienes dispusieran de medios electronicos pudieran acceder al sitio y respondieran la
encuesta. En caso contrario, la encuesta fue entregada fisicamente a quienes decidieron

responderla.

En total se recopilaron 113 encuestas, de las que se efectué un analisis descriptivo que da
cuenta de la conformacion sociodemografica del grupo encuestado y sus valoraciones y

percepciones mas significativas respecto de los elementos de conciliacion trabajo-familia.

Para efectos de un analisis mas acabado, se consideraron 74 encuestas que son las que
aportaron un mayor numero de respuestas. De ellas 21 fueron respondidas por docentes y
53 por personal de colaboracién y, en términos de género 29 corresponden a mujeres y 46 a

hombres.

4.3 Instrumento

A partir de las dimensiones establecidas en el estudio realizado por el Servicio Nacional de la
Mujer (2003), se disefidé una encuesta. Dicho estudio evalla percepciones, valoraciones y
actitudes de hombres y mujeres que trabajan, respecto de la conciliacion trabajo—familia, y
de la encuesta aplicada en la investigacion realizada por Barros y Barros (2008) en la que se
evalla el WIF y el FIW.

La encuesta esta dividida en seis items en funcién del tipo de respuesta que se solicita, sean
éstas dicotdmicas, escalas Likert de 5 anclajes, eleccion de una o mas alternativas y otras
gue buscan recoger informacion sociodemografica a objeto de enriquecer el andlisis
descriptivo de los datos.
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El instrumento fue enviado por la Subdireccion de Recursos Humanos -via correo
electronico- en dos ocasiones (junio y julio de 2011), a todos los funcionarios pertenecientes
a la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile. Adicionalmente, y en las misas
oportunidades, se entregd en papel a aquellos funcionarios que no contaban con medios

electrénicos.

4.4 Validez de contenido

Mediante este criterio se evalla la adecuacién del instrumento y consiste al grado en que el
instrumento mide lo que pretende medir. La encuesta fue sometida a la revision de dos
expertos:

Dr. Rubén Alvarado Coordinador de Post-Grado, Jefe de la Division UTIE, Médico Cirujano,
Psiquiatra y Profesor de la Escuela de Salud Publica de la Facultad de Medicina de la

Universidad de Chile, y

PhD Pedro Leiva, Psicélogo de la Pontificia Universidad Catélica de Chile y Profesor guia de

este estudio.

Luego fue testeado con 5 funcionarios de la Facultad, a objeto de evaluar el tiempo de

respuesta y la claridad de los reactivos.

38



ECONOMIAY
NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

e

=
7 aﬁﬁﬁ)

[

> chttb
f‘ o
\\\\alj

5
L

“Percepcion y valoracion de los funcionarios de la Facultad de Medicina en relacidon a la
practicas y politicas de conciliacidon trabajo-familia en su institucion”
PARTE Il

Tesis de grado para optar al grado de
MAGISTER EN GESTION DE PERSONAS Y DINAMICA ORGANIZACIONAL

Alumnos: Ivan Buzio Urrutia
Profesor Guia: Pedro Leiva

Santiago, Mayo 2013

39



CAPITULO V

5. Resultados

5.1 Presentacion y andlisis de resultados

5.1.1 Descripcion de la Muestra

Como se sefalara anteriormente la muestra estd constituida por 113 personas, que se

pueden desglosar de acuerdo a la siguiente caracterizacion sociodemografica.

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 29 25, 7%
Masculino 46 40,7%
Nr 38 33,6%
Total 113 100,0%
Estado Civil Frecuencia | Porcentaje
Soltero 11 9,7%
Casados/Convivientes 54 47,8%
Divorciados/Separados 9 8,0%
Viudos 2 1,8% Casi la mitad de los
Nr 37 32,7% encuestados esta casado o
Total 113 100,0% convive.
Renta Liquida Grupo

Estratos Renta Liquida Individual Familiar

Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Menos de $100,000 1 0,9%
$100,000-$199.999 7 6,2% 6 5,3%
$200,000-$699,999 45 39,8% 30 26,5%
21889?889 - 20 17,7% 19 16,8%
$2000.000 y mas 4 3,5% 17 15,0%
Nr 37 32, 7% 40 35,4%
Total 113 100,0% 113 100,0%

Mas del 50 % de lo encuestados pertenece a los NSE C2 y C3



_Cuanto_s, afios lleva trabajando en la Frecuencia | Porcentaje

institucién

0 a5 afos 17 15,0%

6 a 10 afios 15 13,3%

11-15 afos 14 12,4%

16-20 afios 13 11,5%

21-25 afios 2 1,8%

25 afios y més 14 12,4%

Nr 38 33,6%

Total 113 100,0%

HijOS que viven con el Frecuencias

encuestado segun Edad - Etapa 1° | 2° [ 3° | 4° |Total|Porcentaje

desarrollo hijo | hijo | hijo | hijo

0-1 afos — Lactancia 3 1 4 4,49%

2-3 afos - Segunda infancia 4 2 1 7 7,.87%

4-5 afios - Etapa prescolar 4 4 2 10 11,24%

6-10 afos - Etapa escolar 4 4 1 9 10,11%

11-19 afos — Adolescencia 15| 12 5 32 35,96%

20-40 afos - Adulto joven 21 6 27 30,34%
89| 100,00%

2/3 de los hijos que aun viven con los encuestados -de acuerdo a la
clasificacion que entregan Papalia y Wendkos (afio) de las Etapas del
Desarrollo Humano- son adolescentes o Adultos jovenes. Se puede

observar que solo 4 son lactantes.

Hijos que viven con lo encuestados | Frecuencia | Porcentaje
1° hijo 25 46%
2° hijo 20 37%
3° hijo 8 15%
4° hijo 1 2%
Total 54 100%

Mas del 80% vive con al menos dos hijos. Solo uno vive con 4 hijos y
no se observan casos con que vivan con 5 0 mas.

Estamento Frecuencia | Porcentaje
Académico 21 18,58%
Directivo/Profesional 12 10,62%
Técnico 6 5,31%
Administrativo 25 22,12%
Auxiliares 11 9,73%
Nr 38 33,63%
113 100,00%

La mayoria de los encuestados (muestra

no

probabilistica),

corresponde

Administrativos y Académicos.

a

La mayoria de los encuestados (muestra

no

probabilistica),

corresponde

Administrativos y Académicos.
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Edad de encuestados. Intervalos segun

Generacion Frecuencia | Porcentaje
Y - 8 a 28 afios 2 1,77%
X - 29 a 45 afos 35 30,97%
Baby Boomers - 46 a 64 afios 33 29,20%
Tradicional - 65y mas 1 0,88%
Nr 42 37,17%
Total 113| 100,00%

Poco mas del 60% de los encuestados se sitla entre los 29 y 64 afios,
correspondientes a las generaciones “X” y “Baby boomers”.

Junto a lo anterior se realiz6 un andlisis en funcién de las Dimensiones de Conciliacion

Trabajo Familia (SERNAM, 2003) (ver pag. 36).

5.1.2 Resultados por dimensién

A continuacién se dard cuenta de los resultados mas relevantes por dimensién tomando

como criterio las frecuencias y/o porcentajes minimos y maximos, respecto del uso y

conocimiento que se tiene de las practicas de conciliacion trabajo-familia. En consideracion a

que son 113 las encuestas aplicadas, los resultados son los siguientes:

Organizacion del Tiempo

Se les consulté a los encuestados respecto de la organizacion del tiempo segin como lo

administran en funcién del trabajo y la familia.
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61,9

70,0

50,4 437

La Facultad posee

que usted ejecute su
trabajo

La Facultad permite

horarios flexibles paracombinar las horas de

trabajo entre su
trabajo y su hogar

mSi
B No

Enr

Del grafico anterior se puede apreciar que respecto de la posibilidad de combinar horas
laborales entre el lugar de trabajo y el hogar, casi dos tercios de los encuestados sefialan no

contar con esta alternativa.

Luego se hicieron una serie de preguntas también realcionadas con algunas practicas que

son indicadores de la dimension.

60,0 7 52,3

50,0

37,2
40,0

300 1 39 26 20

20,0 - 2
71 0 ) )

10,0

0,0 T T T f
Es habitual quedarse cumpliendo Da permisos de maternidad y/o Permite combinar las horas de Usted puede hacer uso efectivo de

horas extraordinarias paternidad, més alla de las trabajo, entre su funciones sus dias administrativos
exigencias legales (pre y post laborales y su hogar estipulados en el estatuto
natal) administrativo
B Nunca M Casi nunca A veces W Casi siempre W Siempre mnr

Se aprecia que 1/3 de los encuestados sefiala quedarse trabajando siempre o casi siempre
horas extraordinarias, asimismo otro tercio manifiesta no gozar de permiso maternal/paternal
més alla de lo establecido en la ley. Tan solo un 15% puede combinar sus horas laborales
entre el lugar de trabajo y su casa, finalmente mas del 70% hace uso de los dias
administrativos de que dispone, segun el Estatuto Administrativo.
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436 18,7
50,0
354
40,0 ot 109
: 257248 265
300 212212
200 124 X 115 133
080 2
10,0 2744 o 44 44 27
0,0 T T T 1
Establece dias de vacaciones Establece dias de vacaciones Considera permisos para Considera permisos programados
adicionales al periodo legal con adicionales al periodo legal sin capacitacion dentro de lajornada  para capacitacion o desarrollo de
goce de sueldo goce de sueldo laboral proyectos personales sin goce de
sueldo
M Nunca M Casi nunca W Aveces M Casi siempre M Siempre mnr

Casi el 50% de lo respondientes sefiala no contar con vacaciones adicionales al periodo
legal sin goce de sueldo, asi como tampoco con goce de éste. S6lo un 7% manifiesta que
nunca o casi nunca tiene permiso para asistir a capacitacion dentro de la jornada laboral, sin
embargo, un tercio percibe que la Facultad no considera permisos programados para asistir

a capacitaciones o proyectos personales con goce de sueldo.

Permisos por responsabilidades familiares o necesidades personales
Se les pregunto a los encuestados respecto de los motivos por los cuales su organizacion les

daba permiso para ausentarse con goce de sueldo, donde estan indicados en rojo los

valores mas altos y en azul los mas bajos.
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Personales IIEEEEEEEEENNN————— 0, 2%
Su cumpleafios mW1,8%
Colegio de hijos 19,5%
Cambio de casa E———— 150
Enfermedad de familiares I ] 5%

Matrimonio 27.4%
Fallecimiento de un familiar directo N 50
Cuidado de hijos por enfermedad 18,6%

Atencion a su infante fuera del post natal I 10 g0y
Macimiento IS 35 1%

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

Notese que aquellos permisos que se otorgan con menos objeciones son: por fallecimiento
de un familiar directo, personales, los correspondientes a salidas pactadas para la atencion
de necesidades familiares o administrativas adicionales a las establecidas por el Estatuto
Administrativo y, por el nacimiento de un hijo. Por el contrario se aprecia que los menos
utilizados son los permisos por: cumpleafios (del funcionario), atencién a hijos fuera del

postnatal, enfermedades de familiares y por cambio de casa.

Ante la consulta por la alternativa que mejor representa lo que sucede en la Facultad

respecto de la utilizacion de los permisos se desprende el siguiente resultado:

40,0
35,0
30,0
mhunca
25,0 -
mCasinunca
20,0 -
=A veces
15,0 1 mCasi siempre
10,0 - = Siempre
50 mnr
0,0 4
Maternidad o Paternidad Adicionales y/o pausas por  Proporcionados por la Jefaturas comprensivas
fuera de las exigencias motivos personales o Facultad acorde a sus  cuando trabajadores dan
legales administrativos necesidades prioridad a su familia

Se observa un alto porcentaje de personas que no respondieron, sin embargo se identifican
algunos porcentajes relevantes.
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Cabe destacar que poco més del 36% de los encuestados sefiala que nunca o casi nunca se
otorgan permisos por concepco de maternidad/paternidad méas alla de lo legal. Respecto de
los permisos otorgados por la Facultad a corde a las necesidades de los trabajadores, sobre
un 40% sefiala que -al menos- casi siempre son otorgados. Finalmente, un tercio de los
respondientes da cuenta de que simpre o casi siempre sus jefaturas son comprensivas

cuando se solicitan permisos priorizando a la familia.

Servicios

Los Servicios se relacionan al cuidado de las personas dependientes y al apoyo a las
necesidades familiares y domésticas de los funcionarios. El instrumento consulté a los
encuestados respecto de las prestaciones de salud y su difusion y accesibilidad y, a la
implementacién de acciones orientadas al apoyo del cuidado de familiares y/o ancianos que

lo necesiten.

60,00
50,00 4
a0,00
30,00 A

20,00 4

10,00 4

Implementa beneticios para el cuidado
de tamilizres/anciznos que lo necesiten

ditundidas, de fécil accesoyuso?

B Munca W Casinunca B A veces B Casi siempre W Siempre Enr

Se puede desprender que sobre un 50% de los encuestados sefala que la Facultad nunca
implementa beneficios que vayan en apoyo al cuidado de familiares/ancianos que lo
necesiten. En relacion a acciones de prestacion de salud se observa una distribuciéon més o

menos homogénea de las respuestas.
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Acercamiento/Apoyo a la familia

Las acciones de acercamiento y/o apoyo a la familia estdn relacionadas con iniciativas
orientadas desde la organizacion hacia los trabajadores y que tiene por objeto fomentar la
integracion de los dos ambitos. En este sentido el instrumento arroj6 los siguientes

resultados.
575
60,0
46,0
50,0
400 319 304 2o 327
300 . 5
200 1 97 2k 115 10, 133
44 !
100 27 09 18 01
0,0
Cuenta con iniciativas de integracion En relacion a las prestaciones de Se preocupa de aspectos relativos a Realiza charlas conyugales con su
trabajo-familia, como celebraciones apoyo social, como por ejemplo caja su conyuge (o conviviente) en lo pareja para ayudar su convivencia
de fin de afio, actividades recreativas, de compensacion o bienestar, concerniente a cesantia, insercion familiar
escuelas de verano, de invierno, etc. proporcionadas por su Facultad, éson laboral y/o capacitacion
difundidas, de facil acceso y uso?
B Nunca H Casi nunca W Aveces W Casi siempre 0 Siempre Mnr

En relacion a si las prestaciones de apoyo social (Caja de Compensacion o Bienestar) que
proporciona la Facultad son difundidas y de facil acceso, podemos apreciar que sobre un
tercio de los trabajadores reconoce amplio acceso a éstas (siempre o casi siempre). Cuando
se consulta por las disponibilidad de la organizacion a realizar acciones de apoyo a los
conyugues o convivientes de los trabajadores, se manifiesta mayoritariamente —cerca de un
60%— que nunca o casi nunca se desarrollan acciones de ésta indole. Nétese que este
porcentaje esta constituido por un 46% de respuesta “nunca”. Asimismo sobre un 57% de los
encuestados sefiala que la Facultad nunca realiza charlas conyugales para favorecer la

convivencia familiar.
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45 + 42,5 w01
38,1
40 35,4
35 319
283
30 +
25 4
13 13,5 13,5
20 + 4
""13,3
15 1 115
10 + ’ 6,2
1,8
5 1 0
0 T T T
Entrega estimulos (becas, por Entrega estimulos no monetarias Realiza visitas organizadas de los Otorga becas para capacitacion y
ejemplo) o asignaciones para los hijos(as) de los hijos(as) a la institucion estudios técnicos y/o profesionales
monetarias para los hijos(as) de los trabajadores (reconocimientos) a los hijos de los funcionarios
trabajadores
® Nunca M Casi nunca W Aveces | Casi siempre m Siempre mnr

El 20,4% de los encuestados reconoce que siempre puede acceder a becas o bonos para
asistir en gastos derivados de la formacion de los hijos de los trabajadores. Exactamente el
mismo porcentaje, manifiesta que a veces recibe este tipo de beneficio. Finalmente, un 13,3
% sefiala que casi siempre goza de este tipo de estimulos. A diferencia de la pregunta
anterior, los resultados de la siguiente pregunta dan cuenta de la entrega de un estimulo
monetario directo a los hijos por parte de la organizacién. Un 28,3% responde que nunca se

otorgan este tipo de reconocimientos, a pesar de que la institucién cuenta con ellos.

La Facultad cuenta con un programa de visitas organizadas de los hijos al lugar de trabajo
de sus padres, mas de un 50% menciona que nunca O casi nunca se realizan estas
iniciativas. Respeto de la posibilidad de que la Facultad destine recursos para capacitar a los
hijos de los trabajadores, un 40,7% no responde y en porcentajes iguales, un 19,5% sefiala

que nunca o a veces se cuenta con este beneficio.

Otras Medidas
Se incluyen en esta ultima dimensién otras medidas relacionadas con el apoyo al transporte,

a los tramites personales y al apoyo social, tales como ahorro para la vivienda, adquisicion

de bienes y servicios, productos de la empresa, capacitacion para los funcionarios.
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150
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71
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Facilita transporte de acercamiento hacia y desde el
lugar de trabajo

Entrega asesorias para el ahorro de vivienda

B Nunca M Casinunca W Aveces W Casi siempre

Dispone de convenios para adquirir bienes o
mercaderfa a precios rebajados o con descuentos
por planilla

M Siempre mnr

En general se puede apreciar que el beneficio de transporte no es utilizado o conocido por

todos, dado que un 31,9 % responde que no hay un vehiculo de acercamiento. Respecto de

las asesorias para ahorro de la vivienda, convenios para adquirir bienes y servicios, se

puede sefalar que un 34,5% y un 27,4%, respectivamente, manifiestan que no existe este

tipo de beneficio.

40,0

300

20,0

10,0

00

36,3

w
=3
w0

354

23,0 n1

168
124 133 124

62
>3 44

115

53 44 44

Otorga becas para capacitacion y estudios
técnicos y/o profesionales a los funcionarios

Permite al acceso a servicios producidos por la
misma institucion a precios reducidos como por
ejemplo cursos, estudio de carreras, etc

B Nunca B Casi nunca B Aveces 1 Casi siempre

Presta apoyo para realizar tramites como el
pago de cuentas y servicios

B Siempre mnr

Cabe sefalar que ante el acceso a los servicios producidos por la Facultad, no es preciso

observar una clara tendencia, debido al alto porcentaje de funcionarios que no respondieron.

Asimismo ocurre con la posibilidad de acceder a becas para capacitacién y estudios técnicos

y/o profesionales.
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Finalmente, los encuestados manifiestan en un 35,4% que la Facultad no cuenta con un
sistema que apoye a los trabajadores en la gestion de trdmites personales, como el pago de

cuentas y/o servicios.

5.1.3 Resultados en funcién de las preferencias

Con el objeto de identificar las preferencias de los funcionarios de la Facultad, respecto de
las acciones de conciliacién trabajo-familia que ellos valorarian fueran implementadas, se les
solicité que de la lista, marcaran las tres mas valoradas. En la siguiente tabla se muestran las

preferencias de mayor a menor.

Accion Dimension Freccia.

Bonos y Aguinaldos Otras medidas 50

Servicios para el cuidado de las personas dependientes y de apoyo 35

Servicio sala cuna ; e P : .
a las necesidades familiares y domésticas de los funcionarios

Programas de salud Otras medidas 33

Servicios para el cuidado de las personas dependientes y de apoyo 29

Jardin infantil - o P ) -
a las necesidades familiares y domésticas de los funcionarios

Otorg_amle’nto_ de beca para capacitacion y Otras medidas o5

estudios técnicos

Mayor flexibilidad horaria Organizacién del Tiempo 20

Apoyo social Otras medidas 18

Acceso a servicios producidos por la misma .

institucién Otras medidas 18

. - Permisos por responsabilidades familiares o necesidades

Permisos por temas familiares 17
personales

Convenios para adquirir bienes Otras medidas 15

Fiestas y paseos familiares Acercamiento/Apoyo a la familia 10

Apoyo a tramites como pago de cuentas y T - 2

servicios

Es un andlisis por Dimension, observamos gue existe una amplia valoracién de las medidas
correspondientes a la Dimension “Otras Medidas”, con 161 preferencias. En las restantes
Dimensiones se aprecian las siguientes valoraciones: 64 para “Servicios para el cuidado de
las personas dependientes y de apoyo a las necesidades familiares y domésticas de los
funcionarios”; 20 para “Organizacion del tiempo”; 17 para “Permisos por responsabilidades

familiares o necesidades personales”; y para “Acercamiento/Apoyo a la familia” 10.

A objeto de identificar diferencias en funcién de las variables sociodemogréficas para la

Dimension “Otras Medidas”, se presenta en los siguientes cuadros:
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Accion Frecuencia % Género Estado civil

F M Soltero Casado/Conviviente Divorciado/Separado/Viudo
Bonos y Aguinaldos 18,4% | 58,0% | 38,0% 18,0% 64,0% 16,0%
Programas de salud 12,1% | 40,0% | 26,0% 6,0% 56,0% 4,0%
Otorgamiento de beca para o o o o o o
capacitacion y estudios técnicos 9.2% | 28,0% | 20,0% 8.0% 82,0% 8.0%
Apoyo social 6,6% [ 22,0% | 14,0% 10,0% 24,0% 2,0%
(BEES & SRS [FTeelEe s ey ) 6.6% | 18,0% | 14,0% |  80% 56,0% 2,0%
misma institucion
Convenios para adquirir bienes 55% | 16,0% | 14,0% 4,0% 22,0% 4,0%
Apoyoiaitramites comolpagolde 07% | 2,0%| 2,0% 0,0% 2,0% 2,0%
cuentas y servicios

Si bien su alta valoracién es transversal, el beneficio de bonos y aguinaldos es altamente

valorado por las mujeres y por personas casadas y/o que conviven. Le sigue la valoracion

por la disponibilidad de programas de salud en los mismos segmentos demogréficos.

Finalmente podemos apreciar que entre las personas casadas y/o convivientes es altamente

valorado el tener acceso a servicios producidos por la misma institucion, en este caso, el

acceso a los servicios de salud de que dispone la Facultad.

Acci6n Renta liquida mensual / Estrato SE Renta liguida mensual (grupo familiar) /Estrato SE
ABC1 C2 C3 D E ABC1 C2 C3 D E

Bonos y Aguinaldos 4,0% 20,0% 66,0% 2,0% 0,0% 14,0% 26,0% 46,0% 10,0% 0,0%
Programas de salud 4,0% 14,0% 46,0% 2,0% 0,0% 12,0% 16,0% 32,0% 4,0% 0,0%
Otorgamiento de beca para
capacitacion y estudios 2,0% 6,0% 36,0% 4,0% 0,0% 6,0% 14,0% 24,0% 2,0% 0,0%
técnicos
Apoyo social 4,0% 4,0% 24,0% 4,0% 0,0% 4,0% 10,0% 20,0% 0,0% 2,0%
Acceso a servicios
producidos por la misma 2,0% 8,0% 20,0% 4,0% 0,0% 4,0% 12,0% 16,0% 0,0% 0,0%
institucion
&gz‘é‘zmos para adquirir 2,0% 6,0% | 16,0% 6,0% 0,0% 6,0% 6,0% | 12,0% 6,0% 0,0%
Qg%ﬂ%ggg?ggfﬁ;&o pago 00%| 20%| 20%| 00%| 00%| 00%| 20%| 20%| 00%| 00%

El nivel socioecondmico C3, tipicamente asociado a la clase media, es el que otorga una alta

valoracién por los siguientes beneficios: Bonos y Aguinaldos, Programas de salud,

Otorgamiento de beca para capacitacion y estudios técnicos, Apoyo social, Acceso a

servicios producidos por la misma institucion y Convenios para adquirir bienes.

Comparte Adultos en hogar que
» responsabilidades apoyen en labores Estamento
Accion c/pareja domésticas

Si No Si No Auxiliar | Admin. | Técnico | Direc./Prof. | Acad.
Bonos y Aguinaldos 64,0% 12,0% 38,0% 56,0% 14,0% 40,0% 8,0% 10,0% | 26,0%
Programas de salud 46,0% 8,0% 32,0% 32,0% 10,0% 28,0% 2,0% 14,0% | 12,0%
Ol LI 26,0% 4,0% 18,0% 28,0% 8,0% | 20,0% 2,0% 8,0% | 10,0%
capacitacion y estudios técnicos
Apoyo social 18,0% 4,0% 18,0% 16,0% 4,0% 24,0% 0,0% 6,0% 2,0%
Acceso a servicios producidos o o o o o o o o o
por la misma institucion 22,0% 4,0% 18,0% 14,0% 0,0% 18,0% 0,0% 2,0% | 14,0%
Convenios para adquirir bienes 20,0% 4,0% 2,0% 22,0% 10,0% 8,0% 4,0% 0,0% | 8,0%
o g IS Cene e 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 4,0%
cuentas y servicios
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Entre aquellos que comparten las responsabilidades domésticas con su pareja, son
altamente apreciados los beneficios de Bonos y Aguinaldos, Programas de salud,
Otorgamiento de beca para capacitacion y estudios técnicos, Apoyo social, Acceso a
servicios producidos por la misma institucion y Convenios para adquirir bienes. Los
beneficios antes mencionados a excepcion del Gltimo, son también ampliamente valorados
por aquellos trabajadores que cuentan con apoyo de adultos en el hogar y por el estamento

administrativo.

Afios trabajando en la Facultad Edad H'Jt?g Zr; =
Accién —
05 | 610 [ 1115 | 1620 | 2125 | 28Y | v X sl PRl No
mas Boomers | onales
Bonos y Aguinaldos 20,0% | 20,0% | 18,0% | 18,0% | 2,0% | 20,0% | 4.0% | 50,0% | 38.0% | 0,0% | 60,0% | 40,0%
Programas de salud 18,0% | 14,0% | 10,0% | 12,0% | 2.0% | 80% | 4.0% | 32,0% | 24,0%| 2.0% | 46,0% | 20,0%

Otorgamiento de beca para

capacitacién y estudios técnicos
Apoyo social 80% | 60%| 80%| 60%| 00%| 40%]| 20%| 12,0% 16,0% | 0,0% | 22,0% | 14,0%
Acceso a servicios producidos o o o o o o o o o o o o
por la misma institucién 6,0% | 60% | 10,0% | 60% | 00% | 6,0%| 4,0% | 12,0% 16,0% | 0,0% | 24,0% | 12,0%
Convenios para adquirir bienes 4,0% 6,0% 6,0% 4,0% 0,0% | 10,0% 0,0% 8,0% 20,0% 0,0% | 18,0% | 12,0%

Apoyo a tramites como pago de o o o o o 0 1 0 0 0 ) 0
SRR SRS 00%| 40%| 00%| 00%| 00%| 00%]| 00%| 0,0% 20% | 0,0% | 2,0% | 20%

18,0% | 4,0% | 8,0% | 6,0% | 20% | 10,0% | 4,0% | 20,0% 20,0% | 0,0% | 30,0% | 20,0%

Las celdas destacadas en naranjo muestran las valoraciones mas altas y en ellas se aprecia
que de manera transversal la entrega de “Bonos y Aguinaldos” es altamente valorada,
identificAndose en este grupo principalmente mujeres casadas 0 en convivencia,
trabajadores pertenecientes al nivel socio econdomico C3 (de ingresos individuales y/o de
grupo familiar), que prestan servicios administrativos, que tienen entre 29 y 64 afios, que en
su mayoria viven con hijos y que comparten las responsabilidades domésticas con sus

parejas y/u otro adulto que les apoye.

Aunque en menor medida, se identifican los “Programas de Salud” valorados
preferentemente por las mujeres en edad fértil, algo mayor en aquellas que tienen hijos y que
estan casadas o conviviendo. Adicionalmente, pertenecen al nivel socio econémico C3 (de
ingresos individuales y/o de grupo familiar), que pertenecen al estamento administrativo, que
comparten las responsabilidades domésticas con sus parejas, pero que en igual nimero -

cuentan o no- con apoyo de otro adulto en labores domésticas.

Otro resultado a destacar, se relaciona con el “Acceso a servicios producidos por la misma

Instituciéon”, en este caso y dada su naturaleza universitaria, corresponde a servicios
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educacionales impartidos por esta casa de estudios. Es asi que esta accion es valorada
principalmente por trabajadores casados/convivientes, pertenecientes al NSE C3,
preferentemente con hijos, que en su mayoria cuentan con apoyo de sus parejas en las

labores domésticas y que pertenecen al estamento administrativo.

Cabe senalar que, de manera transversal, los encuestados dan escasa valoracién al “Apoyo

a tramites como pago de cuentas y servicios”.

En la siguiente tabla se identifican diferencias en funcién de la dimensién “Servicios para el
cuidado de las personas dependientes y de apoyo a las necesidades familiares y domésticas

de los funcionarios”.

Accion Frecuencia % Genero Estado Civi

[F M Soltero Casado / Conviviente | Divorciado / Separado / Viudo
Servicio sala cuna 12,9% 12,9% 48,0% 22,0% 54,0% 6,0%
Jardin infantil 10,7% 10,7% 38,0% 18,0% 50,0% 2,0%

Renta liquida mensual / Estrato SE Renta liquida mensual (grupo familiar) /Estrato SE
Accion
ABC1 c2 C3 D E ABC1 Cc2 C3 D E
Servicio sala cuna 4,0% 26,0% 38,0% 2,0% 0,0% 18,0% 20,0% 26,0% 4,0% 0,0%
Jardin infantil 4,0% 14,0% 34,0% 4,0% | 0,0% 12,0% 20,0% 18,0% 4,0% 0,0%

Comparte responsabilidades | Adultos en hogar que apoyen Estamento
Accién familiares c/pareja en labores domésticas
Si No Si No Auxiliar | Admin. Técnico Direc./Prof. | Acad.

Servicio sala cuna 42,0% 16,0% 32,0% 34,0% 4,0% 20,0% 10,0% 16,0% | 20,0%
Jardin infantil 36,0% 14,0% 28,0% 24,0% 6,0% 16,0% 6,0% 12,0% | 16,0%

y Afios trabajando en la Facultad Edad Hijos en el hogar

Accion 0-5 6-10 | 11-15 | 16-20 | 21-25 | 26 - mas Y X Baby Boomers | Tradicionales Si No

Servicio
sala cuna 12,0% | 18,0% | 10,0% | 6,0% | 8,0% 18,0% | 0,0% | 30,0% 30,0% 0,0% 52,0% 18,0%
Jardin
infantil 20,0% | 4,0% | 6,0% | 80% | 2,0% 14,0% | 2,0% | 28,0% 18,0% 2,0% 46,0% 12,0%

Se observa que ambas acciones son altamente valoradas por las mujeres, asi como por
trabajadores casados/convivientes que pertenecen a los NSE C2 y C3, que tienen entre 29 y
64 afios, con hijos viviendo en el hogar, que comparten responsabilidades domésticas y que,

en su mayoria, forman parte de los estamentos Administrativo y Académico.
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Con respecto a las dimensiones “Organizacion del Tiempo”, “Permisos por responsabilidades

familiares o necesidades personales” y “Acercamiento/Apoyo a la familia”, se pude observar

gue fueron las menos valoradas por los encuestados.

Género Estado civil
Accién Dimension Frecuencia % | Casado / Divorciado /
> N seliEe Conviviente Separado / Viudo
Mayor flexibilidad horaria | Organizacién del Tiempo 7,4% | 28,0% | 10,0% 6,0% 22,0% 10,0%
Permisos por temas il por -
N — respons_abllldades familiares 6,3% | 22,0% | 12,0% 4,0% 22,0% 8,0%
o0 necesidades personales
Fies_t_as Y paseos Ace_rc_:amiento/Apoyo ala 3.7% 8.0% | 10,0% 4.0% 14,0% 0.0%
amiliares familia
. . . Renta liquida mensual / Estrato SE Renta liqguida mensual (grupo familiar) /Estrato SE
Accion Dimension
ABC1 Cc2 Cc3 D E ABC1 c2 C3 D E
hla el adyjietaanizeniiel 4,0% | 14,0% | 16,0% | 40% | 00% | 10,0% | 16,0% | 10,0% 0,0% 2,0%
horaria Tiempo ' ' ! ’ ' ' ! ' ' '
Permisos por
. responsabilidades
f;g’:s'sf‘;;m area’ | familiares o 4,0% | 10,0% | 14,0% | 6,0% | 00% | 10,0% | 6,0% | 12,0% 4,0% 2,0%
necesidades
personales
PlEsles 7 RS | HIEH BTGy 40% | 2,0% | 12,0%| 00% | 00%| 20%| 60%| 60%| 20%| 00%
Comparte Adultos en hogar
responsabilidades que apoyen en Estamento
Accion Dimension c/pareja labores domésticas
Si No Si No Au}:'“a AClIL Te::)nlc Direc./Prof. | Acad.
iR Organizacion del
flexibilidad ’ 24,0% 4,0% 20,0% 16,0% | 0,0% | 14,0% | 2,0% 8,0% | 14,0%
. Tiempo
horaria
Permisos por
Permisos  por | responsabilidades
temas familiares o 22,0% 8,0% 12,0% 22,0% 4,0% | 16,0% 0,0% 6,0% 8,0%
familiares necesidades
personales
Hleisizie y Acercamiento/Apoy
paseos m 10,0% 0,0% 6,0% 8,0% 4,0% 8,0% 2,0% 2,0% 2,0%
N —— o a la familia
Afios trabajando en la Facultad
Accion Dimension
0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 | 26 - més
Mayor flexibilidad horaria Organizacion del Tiempo 38,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
FEris por e Permisos por responsabilidades
L familiares o necesidades 34,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
familiares
personales
Fiestas y paseos familiares Acercamiento/Apoyo a la familia 12,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Accién Dimension Edad Hijos en el hogar
Y X Baby Boomers | Tradicionales Si No
Mayor flexibilidad horaria Organizacion del Tiempo 2,0% | 24,0% 12,0% 0,0% 28,0% 12,0%
. Permisos por
Permisos por temas - -
- — resporjsabllldades familiares o
necesidades personales 2,0% | 18,0% 14,0% 0,0% 22,0% 12,0%
Fiestas y paseos familiares A ey e
familia 2,0% 6,0% 8,0% 0,0% 14,0% 6,0%
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Sin perjuicio de lo anterior, es posible distinguir que respecto de la flexibilidad horaria, ésta
es mas valorada por las mujeres, por personas casadas o conviviendo, pertenecientes a los
grupos SE C2 y C3, que tienen entre 29 y 45 afios, tienen hijos, comparten mayoritariamente
labores domésticas y que pertenecen a los estamentos Administrativo y Académico. Cabe
destacar que la flexibilidad horaria es mas valorada Uunicamente por quienes llevan menos

tiempo trabajando en la Facultad.

Respecto de los “Permisos por temas familiares”, nuevamente son las mujeres las que
asignan mas valoracion a esta accion. Asi también los casados/convivientes, aquellos que
pertenecen al grupo SE ABC1, considerando los ingresos del grupo familiar y aquellos
pertenecientes a los NSE C2 y C3, de manera individual. En su mayoria tienen entre 29 y 64
afos, hijos que viven con ellos, tienen la posibilidad de compartir las tareas domésticas con
sus parejas, no cuentan de otros para el apoyo de éstas y pertenecen mayoritariamente al
estamento Administrativo.

La accioén “Fiestas y paseos familiares” presenta mayor valoracion por parte de los hombres,
asi como por casados o convivientes. Por esta actividad muestran preferencia los del NSE

C3, aquellos que tienen hijos y que pertenecen al estamento Administrativo.

514 Resultados en funcion de la interferencia que un ambito produce sobre el

otro

Los individuos se ven enfrentados cotidianamente a la influencia que ejerce la familia sobre
el trabajo y el trabajo sobre la familia, lo cual puede ocasionar conflictos relativos entre cada
ambito que deben ser detectados para producir politicas y practicas institucionales que

concilien estas dos areas. Frente a esto, se obtuvieron los siguientes resultados:

Resultados Work Interferes in Family (WIF) — Trabajo influye en la familia

Los resultados arrojados en la influencia que tiene el trabajo en la familia, segmentado de
acuerdo a género y estado civil denotan una tendencia en los encuestados en las preguntas
que indican estar de “acuerdo” o “totalmente de acuerdo”, con las afirmaciones que puede
verse afectado en el plano familiar a causa de la carga laboral y tiempo destinado a ello, esto

se visualiza en las respuestas obtenidas en “después del trabajo llega demasiado cansado a
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casa para hacer algunas cosas” con mas de un 60% que se encuentra de acuerdo o
totalmente de acuerdo y también se evidencia en las respuestas obtenidas en la afirmacion
“a mi familia no le gusta que con frecuencia este preocupado por el trabajo mientras estoy en
casa” con mas del 50%. Se observa una clara tendencia a que el grupo mas afectado es el
género femenino, sobre un 60%, coincidiendo a su vez con los que se encuentra casada y/o

conviviendo.

) i Totalmente en desacuerdo 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Después del trabajo, llego a | "En gesacuerdo 14,5% 55,6% 33,3% 33,3% 55,6% 0,0%
;:f: g:&?ﬂ%i%;:%?g(a) Relativamente de acuerdo 22,6% 57,1% 42,9% 7.1% 85,7% 7.1%
cosas que quisiera hacer De acuerdo 19,4% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%

Totalmente de acuerdo 40,3% 64,0% 32,0% 12,0% 56,0% 24,0%

. Totalmente en desacuerdo 6,7% 20,0% 80,0% 0,0% 80,0% 20,0%

En el trabajo tengo En desacuerdo 18,7% 64,3% 28,6% 0,0% 64,3% 28,6%
&Z’"{ﬁ;ﬁf‘gﬂg“;g;ﬁg;ﬁ;" ) due ['Relativamente de acuerdo 253% | 632% | 368% | _ 2L1% 68,4% 5.3%
mis intereses personales De acuerdo 28,0% 57,1% 42,9% 4,8% 76,2% 19.0%
Totalmente de acuerdo 21,3% 68,8% 25,0% 18,8% 56,3% 18,8%

. " Totalmente en desacuerdo 10,4% 42,9% 57,1% 14,3% 71,4% 14,3%

A mi familia no le gusta que " gesacuerdo 16,4% 63,6% 27,3% 9.1% 36.4% 54,5%
Cfgoféﬁc‘;zg?;‘ eztremi wabajo | Relativamente de acuerdo 17.9% 50,0% 50,0% 25,0% 75.0% 0,0%
mientras estoy en casa | De acuerdo 23.9% | 688%|  31.3% |  125% 56,3% 31,3%
Totalmente de acuerdo 31,3% 66,7% 33,3% 19,0% 61,9% 19,0%

Totalmente en desacuerdo 8,2% 50,0% 33,3% 16,7% 83,3% 0,0%

Mi trabajo me ocupa tiempo En desacuerdo 17,8% 69,2% 30,8% 15,4% 84,6% 0,0%
que quisiera pasar con mi Relativamente de acuerdo 28,8% 47,6% 52,4% 4,8% 90,5% 4,8%
familia De acuerdo 23,3% 70,6% 29,4% 29,4% 70,6% 0,0%
Totalmente de acuerdo 21,9% 68,8% 25,0% 0,0% 81,3% 12,5%

Totalmente en desacuerdo 14,3% 60,0% 40,0% 30,0% 60,0% 10,0%

Lastf'ema”d_fa}s_lde mi trabajo  |"En desacuerdo 30,0% 66,7% 33,3% 9,5% 57,1% 38,1%
{?aenqi(i:lz?aghcf;fdséaéstoy en | Relativamente de acuerdo 30,0% 52,4% 47,6% 19,0% 52,4% 28,6%
mi casa De acuerdo 17,1% 75,0% 25,0% 16,7% 75,0% 8,3%
Totalmente de acuerdo 8,6% 50,0% 50,0% 0,0% 50,0% 33,3%

Totalmente en desacuerdo 37,5% 50,0% 44,4% 5,6% 66,7% 27,8%

Mi trabajo me hace dificil ser | En desacuerdo 12,5% 50,0% 50,0% 0,0% 66,7% 33,3%
el tipo de madre/padre que Relativamente de acuerdo 8,3% 50,0% 50,0% 0,0% 50,0% 50,0%
me gustaria ser De acuerdo 18,8% 66,7% 33,3% 22,2% 66,7% 11,1%
Totalmente de acuerdo 22,9% 54,5% 36,4% 54,5% 36,4% 0,0%

Totalmente en desacuerdo 19,0% 58,3% 41,7% 8,3% 66,7% 25,0%

Mi trabajo me hace dificil ser En desacuerdo 34,9% 68,2% 31,8% 9,1% 18,2% 13,6%
el tipo de esposo(a) o pareja | Relativamente de acuerdo 25,4% 56,3% 43,8% 12,5% 43,8% 37,5%
que me gustaria ser De acuerdo 9,5% 83,3% 16,7% 0,0% 83,3% 16,7%
Totalmente de acuerdo 11,1% 42,9% 42,9% 0,0% 85,7% 0,0%

Totalmente en desacuerdo 17,9% 60,0% 40,0% 20,0% 50,0% 30,0%

Mi trabajo me hace dificil ser | En desacuerdo 35,7% 65,0% 35,0% 5,0% 75,0% 20,0%
el tipo de hijo(a) que me Relativamente de acuerdo 26,8% 100,0% 0,0% 20,0% 60,0% 20,0%
gustaria ser De acuerdo 8,9% 60,0% 40,0% 40,0% 60,0% 0,0%
Totalmente de acuerdo 10,7% 33,3% 50,0% 0,0% 50,0% 33,3%

Cuando se afirma con respecto al cumplimiento de roles en la familia, los resultados
muestran una dicotomia, en lo que respecta a las preguntas relacionadas con el
cumplimiento de las expectativas de los roles exigidos como por ejemplo en la frase “mi
trabajo me hace dificil ser el tipo de madre/padre que me gustaria ser’ las respuestas se
ubican entre “totalmente en desacuerdo con un 37%” y en “de acuerdo o totalmente de
acuerdo” un 41%. Sin embargo, cuando analizamos las frases “Mi trabajo me hace dificil ser
el tipo de esposo(a) o pareja que me gustaria ser” y “Mi trabajo me hace dificil ser el tipo de

hijo(a) que me gustaria ser’, vemos que sobre un 60% sefiala estar “en desacuerdo o
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Totalmente en

percepciones de cada funcionario mas que una real influencia del trabajo en la familia.

desacuerdo 0,0% | 00%| 500% | 500% | 00%|00%]| 00%|500%| 500% | 00% | 0,0%
DESUES Ll En desacuerdo
tfabaigv "6ng 145% | 11,1% | 11,1% | 77,8% 0,0% | 0,0% | 22,2% | 11,1% | 55,6% | 11,1% | 0,0%
casa demaslado .
e e Relan(\j/amente de | , \ . .
hacer algunas de | 2cuerdo 226% | 00% | 357% | 50,0% | 14,3% | 0,0% | 14,3% |21.4% | 21,4% | 21,4% | 0,0%
las cosas que De acuerdo
quisiera hacer 19,4% |  83% | 333% | 50,0% | 83% | 0,0% | 250% |16,7% | 50,0% | 8,3% | 0,0%
Totalmente de
acuerdo 403% | 40% | 320% | 56,0% | 4,0% | 0,0% | 28,0% | 28,0% | 36,0% | 0,0% | 0,0%
Totalmente en
desacuerdo 6,7% | 20,0% | 40,0% | 40,0% | 0,0% | 0,0% | 20,0% | 40,0% | 20,0% | 0,0% | 0,0%
En el trabajo
tengo demasiado | En desacuerdo 187% | 00% | 286% | 643% | 7.1% | 00% | 21.4% | 28.6% | 42,9% | 7.1% | 00%
?nueen'::ﬁﬁgnlg aue [ Relativamente de
alejado(a) de mis |-2Cuerdo 253% | 00% | 26,3% | 632% | 10,5% | 0,0% | 158% | 158% | 52,6% | 10.5% | 0,0%
intereses De acuerdo
personales 280% | 95% | 28,6% | 47,6% | 14,3% | 0,0% | 23,8% | 33,3% | 23.8% | 14,3% | 0,0%
Totalmente de
acuerdo 213% | 63% | 188% | 625% | 63% | 00% | 31,3% | 125% | 438% | 0,0% | 6,3%
Totalmente en
desacuerdo 10,4% | 143% | 286% | 57,1% | 0,0% | 00% | 0,0% | 28,6% | 28,6% | 28,6% | 0,0%
A mi familia no le End d
gusta gue con N desacuerdo 164% | 182% | 182% | 818% | 00% | 00% | 18.2% | 27,3% | 54,5% | 0,0% | 0,0%
recuencia este N
preocupado(a) por Relauzj/amente de . . \ . . . . .
i rabeio acuerdo 179% |  00% | 41,7% | 41,7% | 16,7% | 0,0% | 33,3% | 25.0% | 250% | 8,3% | 0,0%
mientras estoy en | pe acuerdo
casa 239% | 63% | 37,5% | 43,8% | 12,5% | 0,0% | 18,8% | 31,3% | 43,8% | 6,3% | 0,0%
Totalmente de
acuerdo 313% | 00% | 190% | 714% | 48% | 00% | 286% | 19,0% | 333% | 48% | 48%
Totalmente en
desacuerdo 82% | 00%w| 00%| 833%| 167% |00%| 00%| 00% | 667% |167% | 0,0%
Mi trabajo me En desacuerdo 178% | 7.7% | 231% | 69.2% | 0,0% | 0,0% | 15.4% | 30,8% | 3855% | 15.4% | 0,0%
ocupa tiempo que | Relativamente de
quisiera pasar con | acuerdo 28,8% 0,0% | 88,1% | 52,4% 9,5% | 0,0% | 28,8% | 28,6% | 47.6% | 0.0% | 0,0%
mi familia b J
© acuerdo 233% | 59% | 235% | 47.1% | 17,6% | 0,0% | 294% | 17,6% | 20.4% | 59% | 59%
Toalmente de
acuerdo 21,9% | 63% | 250% | 56,3% | 63%|00%]| 250%|313% | 250% | 6,3%| 0,0%
Totalmente en
desacuerdo 14,3% | 10,0% | 10,0% | 70,0% | 10,0% | 0,0% | 0,0% | 20,0% | 60,0% | 20,0% | 0,0%
Las demandas de | E
T g n desacuerdo 300% | 48% | 333% | 524% | 95% | 0.0% | 286% |238% | 429% | 4.8% | 00%
hacen dificil estar | Relativamente de
tranquilo(a) acuerdo 30,0% | 00% | 286% | 619% | 95% |00% | 143% |333% | 429% | 9,5% | 0,0%
cuando estoy en d
mi casa De acuerdo 17,1% 0,0% | 333% | 500% | 16,7% | 0,0% | 41,7% | 250% | 16,7% | 0,0% | 8.3%
Toalmente de
acuerdo 86% | 00%| 16,7% | 66,7% | 00% | 00%| 16,7% | 00% | 50,0% | 0,0% | 0,0%
Totalmente en
desacuerdo 375% | 00%| 00%| 222%| 00%|00%| 00%]| 00%| 167% | 56% | 0,0%
Mi trabajo me En desacuerdo 125% | 16,7% | 16,7% | 66,7% | 00%|00% | 16,7% |33,3% | 33.3% | 16,7% | 0,0%
:}ag%g'f'c'l ser el Relativamente de
mpadre/padre que |2cuerdo 83% | 00%| 00% | 100,0% | 00% |00%| 00%| 00% |1000% | 00% | 00%
me gustaria ser
De acuerdo 188% | 222% | 11,1% | 556% | 11,1% | 0,0% | 33,3% | 333% | 222% | 0,0% | 11,1%
Toalmente de
acuerdo 229% | 00% | 27,3% | 545% | 9,1% | 00% | 182% | 91% | 455% | 9,1% | 0,0%
Totalmente en
desacuerdo 190% | 83%| 83%| 667%| 167% |00% | 83% |250% | 50,0% | 83% | 0,0%
Mi trabajo me
ajo £
Rgg%g'gg':)g:;g) n desacuerdo 349% | 00% | 455% | 31.8% | 45% | 0,0% | 22.7% | 31.8% | 40.9% | 4.5% | 0,0%
o pareja que me Relativamente de
! acuerdo 254% | 63% | 31,3% | 563% | 63% |00% | 37,5% |250% | 18,8% | 12,5% | 0,0%
gustaria ser
D
e acuerdo 05% | 00%| 333%| 50,0% | 16,7% | 0,0% | 333% | 50,0% | 16,7% | 0.0% | 0,0%

relativamente de acuerdo”, lo que puede estar relacionado a las propias expectativas y
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Toalmente de

acuerdo 110% | 00% | 143% | 71.4% | 0.0% | 00% | 143% | 00% | 57.1% | 00% | 0.0%

Totalmente en

desacuerdo 17.9% | 10,09 | 100% | 700% | 0.0% | 0,0% | 10,0% | 30.0% | 40,09 | 10,09% | 0,0%
Mi trabajo me En desacuerdo 35,7% | 00% | 450% | 50,0%| 50% | 0.0% | 40,0% | 150% | 40,0% | 5.0% | 0,0%
hace dificil ser el Relativamente de
tipo de hijo(a) que | acuerdo 26,8% 6,7% | 26,7% | 53,3% 13,3% | 0,0% | 383,3% | 26,7% | 20,0% | 13,3% | 0,0%
me gustaria ser

De acuerdo 89% | 00%| 40,0% | 400%| 200% | 00% | 20,0% | 400% | 0.0%]| 0.0% ] 200%

Toalmente de

acuerdo 10,7% | 00% | o00%| 833%| 00%]00%| 00%| 00%]| 667%| 00%| 00%

Luego, si nos centramos en lo relacionado a la renta liquida

mensual individual y la renta

liquida mensual grupo familiar, quien percibe un mayor impacto del trabajo hacia la familia

segun esta clasificacion, son los trabajadores que pertenecen al NSE C3. Es tendencia se

mantiene en las preguntas enfocadas a los roles de los trabajadores en su hogar.

B Totalmente en
Desp_“efl del desacuerdo 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0% | 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% | 50,0%
UELE]D, I5ED & En desacuerdo 14,5% 66,7% 222% | 556% | 44,4% 11,1% 44,4% 11,1% | 0,0% | 33,3%
eERnEEE Relativamente de
cansado(a) para
s aléuzlss de |acuerdo 22,6% 92,9% 0,0% | 50,0% | 50,0% 21,4% 28,6% 0,0% | 21,4% | 28,6%
las cosas que De acuerdo 19,4% 50,0% 25,0% | 50,0% | 50,0% 16,7% 25,0% 0,0% | 33,3% | 250%
quisiera hacer Totalmente de
acuerdo 40,3% 64,0% 16,0% | 52,0% | 36,0% 4,0% 32,0% 12,0% | 12,0% | 36,0%
Totalmente en
En el trabajo desacuerdo 6,7% 80,0% 0,0% | 80,0% 0,0% 40,0% 20,0% 0,0% 0,0% | 40,0%
tengo demasiado  |"En desacuerdo 18,7% 78,6% 14,3% | 50,0% | 50,0% 0,0% 35,7% 14,3% | 14,3% | 35,7%
s hacgr, lo que Relativamente de
(S TS d 25,3% 68,4% 53% | 36,8% | 57,9% 10,5% 36,8% 10,5% | 381,6% | 10,5%
alejado(a) qeImis acuerdo g by ,97/0 ,070 s ,07/0 i 1070 ) ;970
et — De acuerdo 28,0% 61,9% 0,0% | 47,6% | 52,4% 28,6% 23,8% 0,0% | 14,3% 4,8%
personales Totalmente de
acuerdo 21,3% 43,8% 18,8% | 31,3% | 62,5% 0,0% 37,5% 12,5% 6,3% | 37,5%
Totalmente en
A mi familia no le desacuerdo 10,4% 71,4% 0,0% 57,1% 28,6% 42,9% 28,6% 0,0% 28,6% 0,0%
gusta que con En desacuerdo 16,4% 81,8% 18,2% | 54,5% | 45,5% 0,0% 45,5% 9,1% | 182% | 27.3%
frrecuenuad esté . Relativamente de
&ﬁ‘r’gggﬁ (@) Por | 4cuerdo 17,9% 75,0% 250% | 583% | 41,7% 16,7% 8,3% 83% | 16,7% | 50,0%
mientras estoy en | De acuerdo 23,9% 43,8% 56,3% | 50,0% | 50,0% 6,3% 43,8% 0,0% | 250% | 18,8%
casa Totalmente de
acuerdo 31,3% 61,9% 38,1% | 33,3% | 66,7% 9,5% 38,1% 9,5% 9,5% | 28,6%
Totalmente en
desacuerdo 8,2% 33,3% 33,3% | 50,0% | 33,3% 50,0% 33,3% 0,0% 0,0% | 16,7%
Mi trabajo me En desacuerdo 17,8% 76,9% 7,7% | 46,2% | 53,8% 0,0% 46,2% 154% | 23,1% | 15,4%
ocupa tiempo que | Relativamente de
quisiera pasar con | acuerdo 28,8% 76,2% 4,8% | 57,1% | 42,9% 4,8% 38,1% 9,5% | 19,0% | 28,6%
mi familia De acuerdo 23,3% 52,9% 29,4% | 35,3% | 58,8% 11,8% 35,3% 59% | 17,6% | 29.4%
Totalmente de
acuerdo 21,9% 56,3% 18,8% | 37,5% | 50,0% 12,5% 12,5% 18,8% | 18,8% | 43,8%
Totalmente en
Las demandas de | d€sacuerdo 14,3% 60,0% 40,0% | 50,0% | 50,0% 30,0% 40,0% 20,0% | 10,0% 0,0%
mi trabajo me En desacuerdo 30,0% 66,7% 33,3% | 52,4% | 47,6% 4,8% 38,1% 9,5% | 23,8% | 23,8%
hacen dificil estar | Relativamente de
tranquilo(a) acuerdo 30,0% 76,2% 23,8% | 42,9% | 57,1% 19,0% 38,1% 4,8% | 14,3% | 23,8%
cuando estoy en [ pe acuerdo 17,1% 58,3% 41,7% | 50,0% | 50,0% 0,0% 25,0% 0,0% | 16,7% | 58,3%
mi casa
Totalmente de
acuerdo 8,6% 33,3% 66,7% 0,0% | 100,0% 16,7% 16,7% 16,7% | 16,7% | 16,7%
Totalmente en
Mi trabajo me desacuerdo 37,5% 5.6% 56% | 167% | 56% 11,1% 11,1% 0,0% | 00%| 00%
Eaged‘e"f'c" serel  ["En desacuerdo 12,5% 100,0% 0,0% | 50,0% | 50,0% 0,0% 50,0% 16,7% | 16,7% | 16,7%
mr;dre/padre que Relativamente de
me gustaria ser acuerdo 8,3% 25,0% 75,0% 0,0% | 25,0% 25,0% 75,0% 0,0% 0,0% 0,0%
De acuerdo 18,8% 55,6% 222% | 222% | 77,8% 11,1% 55,6% 0,0% 0,0% | 33,3%

58




Totalmente de
acuerdo 22,9% 45,5% 27,3% | 27,3% | 545% 9,1% 9,1% 18,2% 9,1% 9,1%
Totalmente en
; : desacuerdo 19,0% 66,7% 8,3% 66,7% 25,0% 33,3% 33,3% 8,3% 8,3% 16,7%
hMI tragf?}qlme I En desacuerdo 34,9% 86,4% 4,5% | 50,0% | 50,0% 0,0% 40,9% 0,0% | 27,3% | 27,3%
ace dificil ser el "
fino de esposa(a) Relativamente de
o pareja que me acuerdo 25,4% 62,5% 0,0% | 43,8% | 50,0% 12,5% 31,3% 6,3% | 18.8% | 31,3%
gustaria ser De acuerdo 9,5% 50,0% 333% | 333% | 66,7% 0,0% 33,3% 0,0% | 16,7% | 100,0%
Totalmente de
acuerdo 11,1% 42,9% 42,9% 14,3% 71,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Totalmente en
desacuerdo 17,9% 60,0% 40,0% 80,0% 20,0% 20,0% 40,0% 10,0% 10,0% 20,0%
Mi trabajo me En desacuerdo 35,7% 70,0% 30,0% | 45,0% | 55,0% 0,0% 45,0% 0,0% | 25,0% | 30,0%
hace dificil ser el Relativamente de
tipo de hijo(a) que | acuerdo 26,8% 73,3% 26,7% | 40,0% | 60,0% 26,7% 33,3% 0,0% 6,7% | 33,3%
me gustaria ser De acuerdo 8,9% 60,0% 40,0% 60,0% 40,0% 0,0% 40,0% 0,0% 0,0% 60,0%
Totalmente de
acuerdo 10,7% 33,3% 33,3% 0,0% 66,7% 16,7% 0,0% 33,3% 16,7% 0,0%

Por otro lado, considerando el estamento al cual pertenecen y si cuenta o no con apoyo de

su pareja en las responsabilidades familiares y de adultos en labores domesticas, se observa

que ante la pregunta “En el trabajo tengo demasiado que hacer, lo que me mantiene

alejado(a) de mis intereses personales”, los mas afectados, cada uno sobre un 30%, son los

estamentos Administrativo y Directivo/Profesional. En relacion a las preguntas referidas al

cansancio generado por el trabajo y que puede impactar en las actividades familiares y

ademas, el tiempo que les gustaria destinar a su familia, se observa una relativa tendencia a

en el estamento administrativo y en menor medida en el estamento Académico a estar “en

desacuerdo” o “relativamente de acuerdo”. Tales resultados son consistentes al momento de

ejercer el rol como padre o madre en la familia.

Después del Totalmente en
trabajo, llego a | desacuerdo 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
casa En desacuerdo 145% | 22,2% | 222w | 333% [ 11,1% | 11,1% 0,0% | 11,1% [ 22,2% 33,3% 0,0% 66,7% | 33,3%
demasiado Relativamente
cansado(a) de acuerdo 226% | 357% | 71% | 143% | 143% | 00% | 214% | 71% | 64,3% 14,3% 0,0% 85,7% | 14.3%
gf; l‘j‘ngicg; las | Deacuerdo 19,4% | 333% | 250% | 250% | 00% | 00% | 41,7% | 00% | 41,7% 58,3% 0,0% 58,3% | 41,7%
cosas que Totalmente de
quisiera hacer | acuerdo 40,3% 0,0% | 28,0% | 12,0% | 24,0% 4,0% | 16,0% 0,0% | 52,0% 40,0% 0,0% 72,0% | 28,0%
En el trabajo Totalmente en
tengo desacuerdo 6,7% | 20,0% [ 20,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 60,0% | 20,0% | 0,0% 40,0% 0,0% 80,0% | 20,0%
demasiado que | En desacuerdo 18,7% | 21,4% | 214% | 143% | 21,4% 7,1% 7,1% 0,0% | 42,9% 42,9% 7,1% 78,6% | 21,4%
hacer, lo que Relativamente
me mantiene de acuerdo 25,3% 31,6% 15,8% 26,3% 15,8% 0,0% 10,5% 53% | 68,4% 26,3% 0,0% 68,4% 31,6%
alejado(a) de De acuerdo 28,0% | 19,0% | 19,0% | 23,8% | 19,0% 4,8% | 14,3% 0,0% | 42,9% 57,1% 0,0% 66,7% | 33.3%
mis intereses | Totalmente de
personales acuerdo 21,3% | 188% | 250% | 12,5% | 18,8% 0,0% | 18,8% 0,0% | 43,8% 43,8% 0,0% 62,5% | 37,5%
A mi familiano | Totalmente en
le gusta que desacuerdo 10,4% | 143% | 429% | 28,6% 0,0% 0,0% | 143% | 143% | 14,3% 42,9% 0,0% 71,4% | 28,6%
con frecuencia En desacuerdo 16,4% 27,3% 0,0% 36,4% 27,3% 9,1% 0,0% 0,0% 63,6% 27,3% 0,0% 72, 7% 27,3%
esté Relativamente
preocupado(a) | de acuerdo 17,9% | 33,3% 8,3% | 16,7% | 16,7% 0,0% | 16,7% 8,3% | 58,3% 16,7% 8,3% 83,3% | 16,7%
por mi trabajo | De acuerdo 23,9% | 18,8% | 250% | 12,5% | 12,5% 6,3% | 25,0% 0,0% | 31,3% 68,8% 0,0% 62,5% | 37.5%
mientras estoy | Totalmente de
en casa acuerdo 31,3% | 238% | 23.8% | 14,3% 9,5% 0,0% | 23,8% 0,0% | 57,1% 38,1% 0,0% 61,9% | 381%
Mi trabajo me Totalmente en
ocupa tiempo | desacuerdo 8,2% 0,0% | 33,3% | 33,3% 0,0% | 16,7% | 16,7% 0,0% | 16,7% 50,0% 0,0% 50,0% | 50,0%
que quisiera En desacuerdo 17,8% | 30,8% 7,7% | 23,1% | 15,4% 0,0% | 23,1% 7,7% | 53,8% 30,8% 0,0% 69,2% | 30,8%
pasar con mi Relativamente
familia de acuerdo 28,8% | 19,0% 9,5% | 23,8% | 14,3% 4,8% | 23,8% 0,0% | 47,6% 47,6% 4,8% 76,2% | 23.8%
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De acuerdo 23,3% | 294% | 235% | 11,8% | 23,5% 0,0% | 11,8% 5,9% | 58,8% 35,3% 0,0% 58,8% | 41.2%
Totalmente de
acuerdo 21,9% | 250% | 375% | 12,5% | 18,8% 0,0% 6,3% 0,0% | 50,0% 37,5% 0,0% 81,3% | 18,8%
Totalmente en
Las demandas | desacuerdo 14,3% | 10,0% | 30,0% | 30,0% | 10,0% 0,0% | 20,0% | 10,0% | 20,0% 50,0% 0,0% 50,0% | 50,0%
de mi trabajo
me hacen dificil | £ desacuerdo 30,0% | 19,0% | 143% | 238% | 19.0% | 95% | 143% | 00% | 429% 52,4% 00% |  762% | 238%
estar Relativamente
tranquilo(a) de acuerdo 30,0% | 28,6% | 14.3% 9,5% | 19,0% 0,0% | 28,6% 0,0% | 52,4% 42,9% 0,0% 71,4% | 28,6%
cuando estoy | pe acuerdo 17,1% | 41,7% | 25,0% | 25,0% 0,0% 0,0% 8,3% 8,3% | 75,0% 16,7% 0,0% 75,0% | 25,0%
én mi casa Totalmente de
acuerdo 8,6% | 16,7% | 33,3% 0,0% | 16,7% 0,0% | 16,7% 0,0% | 33,3% 50,0% 0,0% 16,7% | 83,3%
Totalmente en
Mi trabajo me | desacuerdo 37,5% 0,0% 5,6% 5,6% 0,0% 5,6% 5,6% 0,0% | 0,0% 11,1% 0,0% 16,7% 5,6%
hace diffcil ser | En desacuerdo 125% | 333% | 16,7% | 333% | 16,7% 0,0% | 16,7% | 16,7% | 33,3% 33,3% 0,0% 83,3% | 16,7%
el tipo de Relativamente
madre/padre de acuerdo 8,3% | 25,0% 0,0% 0,0% | 25,0% | 250% | 250% 0,0% | 25,0% 75,0% 0,0% 50,0% | 50,0%
que me De acuerdo 18,8% | 22,2% 0,0% | 22,2% | 33,3% 0,0% | 22,2% 0,0% | 55,6% 44,4% 0,0% 88,9% | 11,1%
gustaria ser Totalmente de
acuerdo 22,9% | 182% | 27.3% 0,0% | 36,4% 0,0% 9,1% 0,0% | 36,4% 36,4% 0,0% 63,6% | 36,4%
Totalmente en
Mi trabajome | desacuerdo 19,0% | 33,3% 83% | 16,7% 8,3% 8,3% | 25,0% 8,3% | 16,7% 58,3% 0,0% 83,3% | 16,7%
hace dificil ser | En desacuerdo 349% | 273% | 22,7% | 22,7% 9,1% 45% | 13,6% 0,0% | 63,6% 27,3% 4,5% 77.3% | 22,7%
el tipo de Relativamente
esposo(a) o de acuerdo 254% | 18,8% | 313% | 12,5% | 250% | 12,5% 0,0% 6,3% | 62,5% 31,3% 0,0% 68,8% | 313%
pareja que me | De acuerdo 95% | 333% | 16,7% | 16,7% 0,0% 0,0% | 33,3% 0,0% | 50,0% 50,0% 0,0% 83,3% | 16,7%
gustaria ser Totalmente de
acuerdo 11,1% | 28,6% | 14,3% 0,0% | 28,6% 0,0% | 14,3% 0,0% | 28,6% 42,9% 0,0% 28,6% | 71,4%
Totalmente en
} ; desacuerdo 17,9% | 20,0% | 20,0% 0,0% | 10,0% | 30,0% 0,0% | 10,0% | 10,0% 60,0% 0,0% 80,0% | 20,0%
Mi trabajo me En desacuerdo 35,7% | 30,0% | 10,0% | 80,0% | 10,0% 5,0% | 15,0% 0,0% | 65,0% 30,0% 5,0% 75,0% | 25,0%
hace dificil ser Relativamente
ﬁ:jgf:) 239 me | de acuerdo 268% | 133% | 400% | 00% | 267% | 00% | 200%| 00% | 46,7% 46,7% 0,0% 733% | 267%
et e De acuerdo 8,9% | 40,0% 0,0% | 40,0% 0,0% 0,0% | 20,0% | 20,0% | 40,0% 40,0% 0,0% 80,0% | 20,0%
Totalmente de
acuerdo 10,7% | 16,7% | 33,3% 0,0% | 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 33,3% 0,0% 33,3% | 66,7%

Segun la antigliedad en la institucién, la edad del trabajador y si tiene o no hijos que vivan en

el hogar, podemos apreciar que los que sienten menor cansancio, que no se sienten

alejados de las cosas que les gusta hacer, que arrastran poca carga laboral al ambito

familiar, que si pueden cumplir mayoritariamente su rol de esposo/esposa y que en general

se desconectan adecuadamente cuando pasan al ambito familiar, son aquellos que llevan a

lo mas 10 afios en la institucion.

En términos de generaciones, se concentra en la X, entre los 29 y 45 afios y en su mayoria

con hijos que viven en el hogar.

Resultados Family Interferes in Work (FIW) — Familia influye en el Trabajo

Ante la pregunta “Con frecuencia estoy demasiado cansado(a) en el trabajo por las cosas

que tengo que hacer en la casa” casi un 64% de los encuestados se encuentra entre “en

desacuerdo” o “relativamente de acuerdo”.
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Con frecuencia estoy Totalmente en desacuerdo 21,6% 68,8% 31,3% 12,5% 68,8% 18,8%
demasiz_ado cansado(a) en | En desacuerdo 36,5% 44,4% 51,9% 14,8% 66,7% 18,5%
el trabajo por las cosas Relativamente de acuerdo 27,0% | 650% | 350% 10,0% 75,0% 15,0%
que tengo que hacer en la | pe acuerdo 95% |  857% | 143% | 42,9% 14,3% 42,9%
CEEE) Totalmente de acuerdo 54% | 50,0% [ 50,0% 0,0% 75,0% 25,0%
Las demandas de mi Totalmente en desacuerdo 27,0% 55,0% 45,0% 20,0% 60,0% 20,0%
familia y mi casa son tan | En desacuerdo 52,7% 69,2% 28,2% 12,8% 66,7% 20,5%
grandes que me Relativamente de acuerdo 12,2% 55,6% 44,4% 0,0% 88,9% 11,1%
descqncentran de mi De acuerdo 5,4% 25,0% 75,0% 50,0% 25,0% 25,0%
trabajo Totalmente de acuerdo 2, 7% 0,0% | 100,0% 0,0% 50,0% 50,0%
A mis superiores y Totalmente en desacuerdo 38,9% 67,9% 32,1% 21,4% 53,6% 25,0%
compafieros no les gusta | En desacuerdo 34,7% 64,0% 32,0% 12,0% 68,0% 20,0%
cuan a menudo estoy Relativamente de acuerdo 12,5% 55,6% 44,4% 0,0% 88,9% 11,1%
preocupado(a) con mi De acuerdo 6,9% | 60,0% |  40,0% 0,0% 60,0% 40,0%
vida personal mientras
estoy en el trabajo Totalmente de acuerdo 6,9% | 20,0%| 80,0%| 20,0% 80,0% 0,0%
. - Totalmente en desacuerdo 29,7% 63,6% 36,4% 22,7% 50,0% 27,3%
f’\gzi:i?;ggnjgblgcr‘:g:;es En desacuerdo 48,6% | 58,3%| 38,9% | 11,1% 36.1% 11,1%
me guitan . enfpo gl Relativamente de acuerdo 17.6% | 61,5% |  38,5% 7.7% 76,9% 15,4%
dedicacion a mi trabajo De acuerdo 1,4% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Totalmente de acuerdo 2,7% 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Las demandas de mi Totalmente en desacuerdo 27,0% 60,0% 40,0% 20,0% 60,0% 20,0%
familia me hacen dificil En desacuerdo 48,6% 63,9% 33,3% 16,7% 66,7% 16,7%
estar tranquilo(a) Relativamente de acuerdo 18,9% 57,1% 42,9% 7,1% 78,6% 14,3%
mient_ras estoy en mi De acuerdo 2, 7% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 100,0%
trabajo Totalmente de acuerdo 2,7% 0,0% | 100,0% 0,0% 50,0% 50,0%
. . Totalmente en desacuerdo 32,4% 62,5% 37,5% 20,8% 58,3% 20,8%
Z’_‘;,"!Ida fa“?'t'!a’ e hace  ['En gesacuerdo 48,6% | 61,1% | 361% | 11,1% 72,2% 16,7%
p:‘(;(f:lessig;; /It,:gbeﬁador Relativamente de acuerdo 14,9% 63,6% 36,4% 18,2% 54,5% 27,3%
que me gustaria ser De acuerdo 1,4% 0,0% | 100,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Totalmente de acuerdo 2,7% 0,0% | 100,0% 50,0% 50,0% 0,0%

Respecto de las preguntas sobre “Las demandas de mi familia y mi casa son tan grandes
que me desconcentran de mi trabajo”, “A mis superiores y compafieros no les gusta cuan a
menudo estoy preocupado(a) con mi vida personal mientras estoy en el trabajo”,” Mis
responsabilidades familiares y/o personales me quitan tiempo de dedicaciéon a mi trabajo”,”
Las demandas de mi familia me hacen dificil estar tranquilo(a) mientras estoy en mi trabajo” y
“Mi vida familiar me hace dificil ser el tipo de profesional / trabajador que me gustaria ser”,
estas fueron respondidas en sobre un 70% como “Totalmente en desacuerdo” o “En

desacuerdo”.

De este grupo, las méas afectadas son mujeres por sobre los hombres y que se encuentran

casados o conviviendo.

61



Totalmente en

Con frecuencia desacuerdo 21,6% 6,3% | 37,5% 50,0% 6,3% 0,0% | 375% | 12,5% 43,8% 6,3% 0,0%
estoy demasiado | EN desacuerdo 36,5% 7,4% | 37,0% 51,9% 3,7% 0,0% | 259% | 333% 22,2% 74% | 22.1%
cansado(a) en el Relativamente de
trabajo por las acuerdo 27,0% 0,0% | 20,0% 60,0% | 20,0% 0,0% | 10,0% | 250% 60,0% 5,0% 0,0%
cosas que tengo
que hacer en la De acuerdo 95% | 143% | 00% 714% | 143% | 00% | 143% | 286% | 286% | 143% | 143%
casa
Totalmente de
acuerdo 5,4% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% | 25,0% 0,0% 50,0% | 25,0% 0,0%
Totalmente en
Las demandas de | desacuerdo 27,0% 5,0% | 25,0% 55,0% | 15.0% 0,0% | 30,0% 5,0% 50,0% 5,0% 0,0%
mi familia y mi En desacuerdo 52,7% 5,1% | 38,5% 51,3% 5,1% 0,0% | 23,1% | 41,0% 28,2% 7.7% 0,0%
casa son tan Relativamente de
grandes que me acuerdo 12,2% 0,0% 0,0% 88,9% | 11,1% 0,0% | 11,1% | 11,1% 55,6% | 22,2% 0,0%
desconcentran de De acuerdo 5,4% 25,0% 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
mi trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0%
- : Totalmente en
A mis superiores
compaﬁepms o |eys desacuerdo 38,9% 7,1% | 28,6% 60,7% 3,6% 0,0% | 357% | 14,3% 32,1% 3,6% 0,0%
gusta cuan a En desacuerdo 34,7% 4,0% | 40,0% 68,0% 8,0% 0,0% | 12,0% | 44,0% 40,0% 4,0% 0,0%
menudo estoy Relativamente de
pr_eqcupado(a) con | acuerdo 12,5% 0,0% 0,0% 77,8% 22,2% 0,0% 22,2% 22,2% 33,3% 11,1% 0,0%
mi vida personal De acuerdo 6,9% | 20,0% | 20,0% 60,0% 0,0% 0,0% | 20,0% | 20,0% 60,0% 0,0% 0,0%
mientras estoy en Totalmente de
el trabajo acuerdo 6,9% 0,0% 0,0% 60,0% | 40,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 60,0% | 20,0%
Totalmente en
Mis N desacuerdo 29,7% 9.1% | 22,7% 63,6% 4,5% 0,0% | 31,8% | 13,6% 45,5% 4,5% 0,0%
responsabilidades | En desacuerdo 48,6% 2,8% | 19,4% 30,6% 5,6% 0,0% | 13,9% | 25,0% 13,9% 2,8% 0,0%
familiares y/o Relativamente de
Pe.’;"”?'es med acuerdo 17,6% | 0,0% | 30,8% 53,8% | 154% | 0,0% | 154% | 231% 46,2% 7,7% | 0,0%
e gambo £ [ De acuerdo 14% | 00%| 00% | 1000% | 00% | 00% | 00%| 00% | 2000% | 00%| 0.0%
trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0%
Totalmente en
Las demandas de _|-9esacuerdo 27,0% 5,0% | 30,0% 60,0% 5,0% 0,0% | 30,0% | 15,0% 40,0% | 10,0% 0,0%
mi familia me En desacuerdo 48,6% 2,8% | 36,1% 50,0% | 11.1% 0,0% | 11,1% | 386,1% 30,6% 8,3% 2,8%
hacen dificil estar | Relativamente de
tranquilo(a) acuerdo 18,9% 0,0% 7,1% 78,6% | 14,3% 0,0% | 14,3% 7,1% 64,3% 7.1% 0,0%
m!intfbas estoy en | De acuerdo 2,7% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 50,0% | 50,0% 0,0% 0,0% 0,0%
abalo Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0%
Totalmente en
o N desacuerdo 32,4% | 125% | 20,8% 66,7% 4,2% 0,0% | 333%| 125% 41,7% 4,2% 0,0%
Mi vida familiar me | En desacuerdo 48,6% 2,8% | 30,6% 52,8% | 13.9% 0,0% | 13,9% | 36,1% 38,9% 8,3% 2,8%
hace dificil ser el Relativamente de
;I?rgge?jap(;g:eqs:;n;le acuerdo 14,9% 9,1% | 36,4% 45,5% 9,1% 0,0% | 364% | 182% 27,3% | 18,2% 0,0%
gustarfa ser De acuerdo 1,4% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0%
Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0%
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También se observa que en todas las preguntas relacionadas con la interferencia de la

familia en el trabajo, aquellos que estan “totalmente en desacuerdo” o “en desacuerdo” y

gue mas del 50% de las preferencias, pertenecen al estrato socioecondmico C3. Asimismo,

en lo que respecta a la renta del grupo familiar, quienes no perciben una significativa

interferencia del ambito familiar al laboral, nuevamente corresponde al estrato
. Totalmente en
Con frecuenqla desacuerdo 21,6% 0,0% 37,5% 12,5% 18,8% 31,3% 68,8% 12,5% 62,5% 37,5%
estoy demasiado |"Fy gesacuerdo 36,5% 18,5% 29,6% 0.0% 18,5% 33,3% 63,0% 7.4% 481% 48,1%
fg;?goﬁ)lgg e Relativamente de
cosaé qu)le tengo acuerdo 27,0% 20,0% 35,0% 5,0% 20,0% 20,0% 70,0% 15,0% 45,0% 55,0%
que hacerenla | De acuerdo 9,5% 14,3% 28,6% 28,6% 14,3% 14,3% 42,9% 42,9% 14,3% 71,4%
casa Totalmente de
acuerdo 5,4% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 50,0% 50,0% 25,0% 0,0% 75,0%
Totalmente en
Las demandas desacuerdo 27,0% 10,0% 35,0% 10,0% 20,0% 25,0% 65,0% 15,0% 60,0% 35,0%
de mi familia y En desacuerdo 52,7% 12,8% 25,6% 5,1% 20,5% 35,9% 66,7% 10,3% 46,2% 51,3%
mi casa son tan Relativamente de
grandes que me | acuerdo 12,2% 11,1% 44,4% 22,2% 11,1% 11,1% 66,7% 22,2% 11,1% 88,9%
descqncentyan De acuerdo 5,4% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 50,0% 50,0% 50,0%
de mi trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
A mis superiores | Totalmente en
y compafieros no | desacuerdo 38,9% 7,1% 25,0% 14,3% 17,9% 35,7% 64,3% 17,9% 46,4% 53,6%
les gusta cuan a | En desacuerdo 34,7% 12,0% 32,0% 4,0% 32,0% 20,0% 64,0% 12,0% 52,0% 44,0%
menudo estoy Relativamente de
preocupado(@) | acuerdo 12,5% 22,2% 33,3% 0,0% 0,0% 44,4% 66,7% 0,0% 33,3% 44,4%
;g?sg“r'lé‘:l'da De acuerdo 6,9% 20,0% 60,0% 0,0% 0,0% 20,0% 40,0% 40,0% 20,0% 80,0%
mientras estoy Totalmente de
en el trabajo acuerdo 6,9% 40,0% 40,0% 20,0% 0,0% 0,0% 60,0% 40,0% 20,0% 80,0%
. Totalmente en
Mis " desacuerdo 29,7% 0,0% 40,9% 9,1% 18,2% 36,4% 63,6% 13,6% 59,1% 40,9%
responsabilidade |"Ep desacuerdo 48,6% 5,6% 19,4% 5,6% 13,9% 16,7% 69,4% 13,9% 41,7% 55,6%
s familiares y/o Relati d
ersonales me elativamente de
guitan dempo de acuerdo 17,6% 23,1% 23,1% 7.7% 7.7% 38,5% 61,5% 7,7% 38,5% 53,8%
dedicacion ami | De acuerdo 1,4% 0,0% 0,0% 0.0% 0,0% | 100,0% 0.0% 0,0% 0,0% 0.0%
trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Totalmente en
s GRS desacuerdo 27,0% 0,0% 30,0% 15,0% 25,0% 30,0% 75,0% 5,0% 50,0% 25,0%
de mi familia me | En desacuerdo 48,6% 16,7% 25,0% 5,6% 19,4% 33,3% 63,9% 13,9% 38,9% 58,3%
hacen dificil Relativamente de
estar tranquilo@) | acuerdo 18,9% 21,4% 50,0% 7,1% 7.1% 14,3% 50,0% 21,4% 28,6% 64,3%
m'en!ras es_my De acuerdo 2,7% 50,0% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 50,0% 50,0%
en mi trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Totalmente en
Mi vida familiar | desacuerdo 32,4% 4,2% 33,3% 12,5% 20,8% 29,2% 62,5% 12,5% 54,2% 41,7%
me hace dificil En desacuerdo 48,6% 16,7% 36,1% 2,8% 19,4% 25,0% 66,7% 11,1% 44,4% 52,8%
ser el tipo de Relativamente de
profesional / acuerdo 14,9% 27,3% 9,1% 18,2% 9,1% 36,4% 63,6% 27,3% 27,3% 72,7%
trabajador que De acuerdo 1,4% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 0,0%
me gustaria ser [ Totalmente de
acuerdo 2,7% 50,0% 0,0% 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% 50,0%
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Con Totalmente en
frecuencia desacuerdo 21,6% | 25,0% 12,5% 18,8% | 18,8% 0,0% | 25,0% | 0,0% 31,3% 62,5% 0,0% | 68,8% | 31,3%
estoy En
demasiado desacuerdo 36,5% | 22,2% 14,8% 33,3% | 14,8% 0,0% | 11,1% | 7,4% | 37,0% 44,4% 3,7% | 63,0% | 37,0%
cansado(a) en [ Relativamente
el trabajo por de acuerdo 27,0% | 30,0% 25,0% 5,0% | 10,0% 5,0% | 25,0% | 0,0% 65,0% 30,0% 0,0% | 65,0% | 35,0%
't:;gsqiseq“e De acuerdo 9,5% | 14,3% 0,0% | 143% | 42,9% | 0,0% | 286% | 00% | 57,1% | 42,9% 0,0% | 71,4% | 28,6%
hacer en la Totalmente de 100,0
casa acuerdo 5,4% 0,0% 75,0% 0,0% | 25,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% % 0,0%
Totalmente en
Las demandas | desacuerdo 27,0% | 25,0% | 10,0% | 25,0% | 15,0% | 0,0% | 250% | 50% | 30,0% | 55,0% 0,0% | 60,0% | 40,0%
de mi familiay | En
mi casa son desacuerdo 52,7% | 25,6% 25,6% 20,5% | 15,4% 0,0% | 10,3% | 2,6% 56,4% 35,9% 2,6% | 74,4% | 25,6%
tan grandes Relativamente
ue me de acuerdo 12,2% | 22,2% 11,1% 0,0% | 22,2% 11,1% | 33,3% | 0,0% 44,4% 55,6% 0,0% | 66,7% | 33,3%
q
desconcentran | De acuerdo 54% | 0,0% 0,0% 25,0% | 25,0% 0,0% | 50,0% | 0,0% 50,0% 25,0% 0,0% | 50,0% | 50,0%
de mitrabajo [ Totaimente de
acuerdo 2,7% 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% | 50,0% | 50,0%
A mis Totalmente en
superiores y desacuerdo 38,9% | 28,6% 17,9% 17,9% | 14,3% 0,0% | 14,3% | 3,6% 42,9% 46,4% 3,6% | 64,3% | 35, 7%
comparieros En
no les gusta desacuerdo 34,7% | 24,0% 24,0% 24,0% | 20,0% 0,0% 8,0% | 4,0% 56,0% 36,0% 0,0% | 72,0% | 28,0%
cuan a Relativamente
menudo estoy | de acuerdo 12,5% | 22,2% 33,3% 0,0% | 11,1% | 44,4% | 222% | 0,0% 55,6% 22,2% 0,0% | 88,9% | 11,1%
Eg?rcn‘:'\’,?ga"(a) De acuerdo 6,9% | 20,0% 0,0% | 20,0% | 20,0% | _ 0,0% | 40,0% | 0,0% | 20,0% | _80,0% 0,0% | 60,0% | 40,0%
personal Totalmente de
mientras estoy | gcuerdo
en el trabajo 6,9% 0,0% 0,0% 40,0% | 40,0% 0,0% | 20,0% | 0,0% 40,0% 60,0% 0,0% | 40,0% | 60,0%
Totalmente en
Mis desacuerdo 29,7% | 31,8% 0,0% 18,2% | 27,3% 0,0% | 18,2% | 4,5% 36,4% 50,0% 4,5% | 63,6% | 36,4%
responsabilida | En
des familiares | desacuerdo 48,6% | 16,7% 27,8% 27,8% | 11,1% 0,0% | 16,7% | 2,8% 52,8% 41,7% 0,0% | 69,4% | 30,6%
ylo personales | Relativamente
me quitan de acuerdo 17,6% | 30,8% 15,4% 0,0% | 15,4% 7,7% | 30,8% | 0,0% 53,8% 30,8% 0,0% | 30,8% | 69,2%
gimggc?gn a | Deacuerdo 1,4% 1000
4% 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% % 0,0%
mi trabajo Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% | 100,0% 0,0% | 50,0% | 50,0%
Totalmente en
desacuerdo 27,0% | 35,0% 10,0% 10,0% | 20,0% 0,0% | 15,0% | 5,0% 40,0% 50,0% 0,0% | 45,0% | 25,0%
Las demandas [
?neeTmlafcaemnma desacuerdo 48,6% | 19.4% | 250% | 27.8%| 167%| 00%| 83%| 00% | 556% | 38.9% 2,8% | 72,2% | 27.8%
dlfiCIl estar Eelatlvargente 0, 0, 0, 0, 0, 0, 0, )0, 0, 0, 0, 0, 0,
tranquilo(a) e acuerdo 18,9% | 14,3% 14,3% 0,0% 7,1% 7,1% | 57,1% | 0,0% 42,9% 42,9% 0,0% | 42,9% | 57,1%
mientras estoy | De acuerdo 100,0
en mi trabajo 2,7% | 50,0% 0,0% 0,0% | 50,0% 0,0% 0,0% | 50,0% 0,0% 50,0% 0,0% % 0,0%
Totalmente de 100,0 100,0
acuerdo 2,7% 0,0% 50,0% 0,0% % 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% % 0,0%
Totalmente en
Mi vida desacuerdo 32,4% | 37,5% 83% | 16,7% | 20,8% | 0,0% | 20,8% | 4,2% | 41,7% | 458% 0,0% | 75,0% | 25.0%
familiar me En
hace dificil ser | desacuerdo 48,6% | 16,7% 22,2% 27,8% | 11,1% 2,8% | 16,7% | 2,8% 44,4% 47,2% 2,8% | 63,9% | 36,1%
el tipo de Relativamente
profesional / de acuerdo 14,9% | 18,2% 27,3% 0,0% | 27,3% 0,0% | 27,3% | 0,0% 63,6% 27,3% 0,0% | 72,7% | 27,3%
trabajador que De acuerdo 100,0 100,0
me gustaria 1,4% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% % | 0,0% | 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% %
ser Totalmente de
acuerdo 2,7% 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0% 0,0% 0,0% | 0,0% 0,0% 50,0% 0,0% | 50,0% | 50,0%

Posteriormente al revisar la tendencia en relacion al estamento, se aprecia que quienes
manifiestan sentir una menor interferencia, se divide entre los administrativos y los
académicos, cuyo porcentaje de participacion rodea el 35%, superando a los otros

estamentos, quienes no llegan al 20%.
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Por otro lado, a su vez quienes perciben que la interferencia de la familia hacia la esfera
laboral no es significativa, corresponde a quienes reciben apoyo de terceros en labores
domésticas y comparten responsabilidades con sus parejas.

Quienes llevan menos de 5 afios de antigliedad en la institucion y quienes llevan entre 11-15
afios, entre un cuarto y un tercio, sefalan estar “Totalmente en desacuerdo” o “en
desacuerdo”, respecto de la interferencia del ambito familiar en el laboral. Es decir no

perciben una interferencia de la familia sobre en trabajo.

Finalmente, se observa que mas de la mitad de los trabajadores pertenecientes a la
generacion X, estan “en desacuerdo”, respecto de la interferencia que la familia tiene sobre
el trabajo, y quienes pertenecen a la generacion baby boomers, también superando un 50%,

se encuentran “totalmente en desacuerdo”.
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CAPITULO VI

6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Si realizamos el analisis tomando en consideracion las dimensiones de conciliacion trabajo y
familia, vemos que de acuerdo a los resultados obtenidos, la dimension que resulta ser la
mas preferida por los encuestados, es Otras Medidas. Adquieren amplia importancia todas
aguellas acciones que dicen relacién con las contraprestaciones en dinero, sean estas
directas o indirectas. No obstante que en todos los segmentos socio-demograficos se valora
ampliamente la entrega de bonos y aguinaldos, son mas valorados por aquellos trabajadores
que llevan menos tiempo en la institucion, las mujeres, trabajadores del estamento

administrativo y académico y quienes estan casados o conviven.

Tal situacion puede deberse a las condiciones que impone el modelo socioeconémico
imperante en Chile. Hombres y mujeres optan por salir a trabajar y dejar bajo la atencién de
un tercero, otro adulto, el cuidado de los hijos. Asimismo puede verse con mayor frecuencia
gue en las generaciones mas jovenes, en particular la generacion X, ambos conyugues (o
convivientes) aportan no solo al ingreso familiar, sino que también comparten las

responsabilidades domésticas (Chinchilla y Moragas, 2007).

Junto con lo anterior y siguiendo a Blau (1964), se puede sefialar que la alta importancia que
tienen las contraprestaciones en dinero se deben a que cualquier intercambio en la relacion
laboral se basa primeramente en principios econémicos o sociales. En el primero, los
trabajadores tienen claro el valor del retorno futuro por su trabajo y en el segundo, opera la

confianza y expectativas sobre recibir ese retorno futuro.

Por otra parte, existe desconocimiento de beneficios monetarios indirectos existentes y que
por lo mismo, no son usados por los trabajadores, como es el caso de la movilizacion de

acercamiento.

Finalmente y de existir un beneficio, valorado por los funcionarios, seria que la facultad

dispusiera de convenios preferenciales para sus trabajadores, tanto en el ambito docente
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(capacitacién, estudios de postgrado, etc.), como en el de la salud (acceso y uso de redes
asistenciales). Es decir, el acceso preferencial a los servicios producidos por la Facultad.

Respecto de la dimension Servicios para el cuidado de las personas dependientes y de
apoyo a las necesidades familiares y domésticas de los funcionarios, es la que sigue a

“otras medidas”, en términos de relevancia para los encuestados.

Un servicio de Sala Cuna y otro de Jardin Infantil, serian acciones altamente valoradas por
los hombres, mas que por las mujeres, asi como por aquellos funcionarios que estan
casados 0 que conviven, que pertenecen a los NSE C2 y C3, que tienen entre 29 y 64 afios,
que viven con sus hijos en el hogar, que comparten responsabilidades domésticas con el
conyugue o conviviente y que, en su mayoria, forman parte de los estamentos Administrativo

y Académico de la Facultad.

Respecto del aprecio que los hombres tienen por los beneficios de sala cuna y jardin infantil,
puede explicarse porque los hombres pudiesen proyectar la tranquilidad de la madre en
estas prestaciones, ya que sus hijos pueden estar bajo el cuidado de profesionales, mientras

padres y madres estan abocados a sus trabajos.

Por otra parte cabe sefalar que, con independencia de si existen o no, mas de la mitad de
los encuestados sefala que la Facultad “nunca” implementa beneficios que vayan en apoyo

al cuidado de familiares/ancianos que lo necesiten.

Cabe destacar que en esta dimension la principal preocupacion por el cuidado de la esfera
domeéstica-familiar la tiene las mujeres en edad adulta (29 afios y mas). En este sentido es
probable que persistan resabios de roles diferenciados entre hombres y mujeres, que
respondan a caracteristicas socioculturales donde el hombre es proveedor y la mujer es la

encargada de los quehaceres hogarefios (Chinchilla y Moragas, 2007).

Cuando se hace el analisis por la dimension Organizacion del Tiempo, se aprecia que mas
del 70% de los encuestados hace uso efectivo de los dias administrativos establecidos
segun lo fija el estatuto, es decir, los funcionarios encuestados estan al tanto de esos dias

disponibles, lo que les permite usarlos para temas familiares o personales.
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La institucion no permite combinar la jornada laboral entre el hogar y el lugar de trabajo. En
este punto, cabe hacer notar que los porcentajes de valoraciones positivas y negativas estan
en un 50,4 % y un 48,6%, respectivamente. Esto se puede deber a que los académicos,
quienes lo valoran positivamente, distribuyen sus tiempos entre la Facultad y sus hogares, en
funcibn de sus cargas académicas, pero el personal de colaboracion debe cumplir,
ineludiblemente, con los horarios establecidos por el estatuto administrativo.

Por otra parte, se aprecia que son las mujeres quienes mas valoran la posibilidad de contar
con mayor flexibilidad horaria, que en su mayoria estdn casadas, que pertenecen a los
estratos socioecondmicos C2 y C3, en edad adulta, que tiene hijos que viven con ellas y que
mayoritariamente comparten las labores domésticas con sus conyugues/convivientes o

cuentan con la ayuda de algun otro adulto que las apoya en esas funciones.

Respecto de la antigledad en la Facultad, la posibilidad de tener horarios flexibles es

valorada por funcionarios que llevan menos tiempo en ella.

En este sentido se puede mencionar que, sobretodo, las personas jovenes valoran mucho la
vida que llevan fuera del ambito laboral. Esta realidad responde al quinto modelo expuesto
por Chinchilla y Moragas (2007), donde las personas deciden, segun su etapa vital, el perfil
familiar, intereses, contexto cultural, social educacional y econdémico, cuales son sus
alternativas preferidas. Entonces si pudieran, tenderian a optar por trabajos que les
permitieran compatibilizar de mejor manera su vida laboral con los otros aspectos de ésta.
Quizé el éxito de una carrera laboral, dependa justamente de la posibilidad de disponer de
tiempo y recursos para disfrutar de otros aspectos de la vida. La intencion seria que familia y
trabajo, sean ambitos que no se interpongan el uno al otro, de manera que no generen
conflicto ni un deterioro de la calidad de vida (Barnett, 1998), aun cuando algunos
reconozcan esta dificultad, como ineludible en los tiempos actuales (Greenhaus et al., 2003 y
Frone, 2003).

La Facultad da una semana de vacaciones adicional, por sobre lo establecido en el estatuto
administrativo, sin embargo el 50% de los encuestados no reconoce este tiempo como

adicional.
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La dimension Organizacion del Tiempo y las acciones asociadas a ella, tales como la
duracion de la jornada, la posibilidad de tener jornada flexible o de combinarla entre la
institucion de trabajo y el hogar y el tiempo de feriado legal, parecen ser las que pueden
implementarse mas facilmente y al mismo tiempo las que tienen un impacto inmediato en la
calidad de vida de las personas. Esto porque favorecen un mayor equilibrio trabajo-familia,
permitiendo que las personas se comprometan con dedicacion, en el desempefio de cada
papel (Macdermid, 1996).

Asimismo, la dimension Permisos por responsabilidades familiares o necesidades
personales, sigue una linea muy similar a la de Organizacién del Tiempo. En su mayoria las
acciones asociadas a esta dimensién son valoradas por mujeres casadas 0 convivientes,

gue tiene hijos que viven en el hogar y que pertenecen al estamento Administrativo.

Los permisos que se otorgan con menos objeciones son para el fallecimiento de un familiar
directo, salidas pactadas para la atencidon de necesidades personales y el hacimiento de un
hijo. Aan cuando es ampliamente valorado, un tercio de la poblacion sefiala que la institucion
no entrega permisos por paternidad/maternidad mas all4 de lo establecido por el marco
regulatorio. Sin perjuicio de lo anterior, los funcionarios si encuentran en sus jefaturas
comprension y empatia al momento de solicitar permisos adicionales que prioricen a la

familia.

La posibilidad de compatibilizar las responsabilidades laborales con las familiares o
necesidades personales, por ejemplo la asistencia a reuniones de apoderados, a consultas
médicas, hacer tramites personales, entre otras, pueden conseguirse a través de permisos
solicitados personalmente con las jefaturas directas. El otorgamiento de estos, se otorga sin

mayores inconvenientes.

Ahora bien, se puede sefialar que estas dos dimensiones Organizacion del Tiempo y
Permisos por responsabilidades familiares o necesidades personales, en gran medida
estan cubiertas por los Aspectos de la Normativa Legal Chilena y del Estatuto Administrativo
de la Universidad de Chile que tienden a la conciliacion trabajo — familia. En este sentido, la

jornada diaria definida, los dias administrativos, el tiempo de feriado legal, periodos de pre y
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post-natal, pueden no ser apreciados por los funcionarios como beneficios adicionales, sino
que pasan a formar parte de los usos y costumbres de la organizacion. Sin perjuicio de ello,
son beneficios que, adecuadamente socializados por las areas de recursos humanos,

pueden formar parte de sus acciones de conciliacion trabajo-familia.

Finalmente la dimension Acercamiento/Apoyo a la familia, cuyas acciones estan
relacionadas con iniciativas orientadas, desde la organizacion hacia los trabajadores, y que
tiene por objeto fomentar la integracion de los dos ambitos, fue la menos valorada por los

encuestados.

La accioén “Fiestas y paseos familiares” presenta mayor valoracion por parte de los hombres,
asi como por casados o convivientes. Por esta actividad muestran preferencia los del NSE

C3, aquellos que tienen hijos y que pertenecen al estamento Administrativo.

Por otro parte, a pesar de que la institucion posee becas y beneficios para gastos
educacionales de los hijos de los funcionarios, estos parecen no tener relevancia, ya que

solo un tercio de los respondientes los reconoce dentro de los beneficios de apoyo.

Finalmente, aunque la Facultad cuenta con programa de visitas de hijos al lugar de trabajo y
posibilidad de capacitar a los hijos mediante las becas y convenios mencionados con

anterioridad, cerca del 50% no reconoce dichas iniciativas.

Abordando la interferencia que trabajo y familia pudieran tener una sobre la otra, nos
encontramos que en el caso del Trabajo interfiriendo en la Familia (WIF, por sus siglas en
inglés) los encuestados consideraron que en el plano familiar y en los roles que desempefian
(padre, madre, hijo/a o conyugue, entre otros) no existe un grado de interferencia
significativo de los roles laborales sobre estos. Esto podria explicarse bajo el modelo no
causal propuesto por Clarck y Farmer (1998) y Clarck (2000), donde los dos ambitos se
mantienen independientes el uno del otro, facilitando el desarrollo tanto profesional como
personal de cada individuo y equilibrando la vida laboral con la familiar. Lo anterior podria
tener relacion a la influencia de la normativa laboral chilena existente y en particular el
estatuto de la administracion publica, los que permiten distinguir claramente el alcance de las

obligaciones, funciones, roles, jornadas y permisos en el trabajo, entre otros.
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A pesar del bajo nivel de interferencia, cuando la hay, afecta mayoritariamente a mujeres,
trabajadores del estamento administrativo, casadas o convivientes que tienen hijos en el
hogar y que pertenecen al NSE C3.

Por otro lado, en lo que respecta a la Familia interfiriendo en el Trabajo (FIW, por sus
siglas en inglés), nuevamente la mayoria de los encuestados no reconoce interferencia. De
este modo, entendemos que en este dmbito los funcionarios no sienten que su vida familiar
afecte el plano profesional, ni que tampoco genere conflictos con sus responsabilidades

diarias ni con los roles que deben cumplir en la institucion.

Dicho resultado también podria ser interpretado bajo el modelo no causal de Clarck y Farmer
(1998) y Clarck (2000) y por el efecto que tiene la normativa laboral chilena y el estatuto de la

administracién publica.

Finalmente, el alto porcentaje de preguntas no respondidas pudieran dar cuenta de la
relevancia que se da a este tema, tanto por parte de la organizacion, en términos de
generacion de politicas y la difusién de las mismas, como de los funcionarios, en tanto

usuarios y exigentes de ellas.

No obstante lo anterior, la Facultad de Medicina, regulada por el estatuto administrativo -y en
lo que no por el Cdédigo del Trabajo- ya contempla elementos favorecedores de la
conciliacion trabajo-familia, los cuales forman parte de los usos y costumbres, al interior de la
institucion, por lo tanto pasan inadvertidos como elementos de conciliacion, tanto para la

organizacion como para los funcionarios.
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1.

CAPITULO VII

PROPUESTAS

Relativas a la organizacion del tiempo, donde se encuentren alternativas de flexibilidad
de tiempos y espacio entre las que se pueden encontrar:

La flexibilidad horaria reduce el nivel de conflicto trabajo-familia (Hammer, Allen & Grigsby,

1997) e incrementa la satisfaccidon con la vida familiar (Parasuraman et al., 1996).

2.

Analizar, Disefiar e implementar un plan de flexibilidad horaria, lo cual dependera de las
funciones y responsabilidad de cada cargo. La forma de trabajo y medicion debe
acordarse directamente con la jefatura y revisar si se trata de jornadas parciales o medias

jornadas.

En los casos que sea factible para evitar desplazamientos del lugar de trabajo optar por
reuniones con videoconferencias, de esta forma se pueden ahorrar tiempo en movilizarse,
por ende llegando mas tarde y cansado al hogar. Dentro de este mismo punto, promover
una cultura de reuniones efectivas y ejecutivas, evitando reuniones cercanas a la hora de

salida.

Crear un plan de créditos que se gestiona anualmente y que entrega alternativas de
horarios de verano, tardes libres y la misma alternativa de cambio de horarios, cada
trabajador debe comprar la opcién con los créditos que posee y debe ser aprobada por la
jefatura, de esta manera se ingresa de forma electrénica al intranet de la facultad y se
mantiene un carro de compras. Los créditos debieran renovarse anualmente. Para la
implementacion de este sistema se podra implementar, dependiendo de un andlisis de
cargos la opcién de gestion por resultados e incorporar el sistema ciertas unidades con

las condiciones requeridas.

Relativas a permisos por responsabilidades familiares
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3.

Disefiar e implementar plan de comunicacién sobre la utilizacion de los dias
administrativos, y en caso de permisos especiales por responsabilidades de familiares
establecer un sistema de recuperacion horaria que puede ser desde el hogar, mediante la

evaluacioén del trabajo por objetivos y resultados solicitados.

Servicios para el cuidado de las personas dependientes y/o apoyo a las necesidades
familiares y domésticas

Las sala cunas en el lugar de trabajo han sido asociadas a una mejora en la satisfaccién en
el trabajo (Lobel, 1999).

Permisos mas prolongados de ausencia para la atencion de los hijos, mayor flexibilidad en la

ubicacién del lugar de trabajo y mas apoyo por parte de supervisores provoca mayor

satisfaccion con el trabajo en madres jovenes (Holtzman & Glass, 1999).

Mantener durante el afio ciclos de charlas tanto para padres como para hijos. Dentro de
las tematicas abordar se deben considerar las que tengan relacién con la familia, es decir,

convivencia de la pareja, adolescencia de los hijos, orientacion vocacional, entre otros.

Implementar escuela de invierno al igual como se realiza en el verano con actividades
para menores a 10 afios, de manera de que los padres puedan enviarlos en periodo de

vacaciones y se facilite el cuidado de ello en periodo en que se encuentran trabajando.
Mantener informacién actualizada sobre centros para el cuidado de ancianos, jardines
infantiles y salas cunas, para orientar a los funcionarios cuando necesiten antecedentes

respecto a estos temas.

Establecer visitas de hijos de funcionarios a los lugares de trabajo, para familiarizar a los

hijos con las rutinas diarias de jornadas laborales.

Generar acuerdos con instituciones tales como gimnasios, centros de belleza, librerias,

farmacia, entre otros que permitan acceder a un descuento por ser trabajador de la
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facultad de medicina, otorgando una mayor identidad de los funcionarios y sentido de
pertenencia hacia la institucion donde trabajan.

Mantener y mejorar el asesoramiento en los aspectos legales/financieros vy

psicolégico/familiar.

Otras medidas

Difundir y publicitar principalmente a académicos las becas existentes por desempefio
destacado para hijos de trabajadores que egresen de 4° medio e ingresen a educaciéon

superior que obtengan puntajes sobresalientes definidos con anterioridad.

Estudiar la factibilidad de mejorar el “bono por nacimiento” que es entregado por el

bienestar de la Facultad.

Reconsiderar el implementar el bus de acercamiento para el personal, publicitando e

incentivando el uso del transporte.

Reconsiderar los beneficios de sala cuna existentes con la facultad, gratuidad y/o
subvencion en los servicios prestados, a su vez, mantener actualizada la informacion de
las guarderias en convenio y hacer seguimiento a las prestaciones y satisfacciones de los

trabajadores respecto a las mismas.

Propuestas generales

Las politicas de conciliacion trabajo-familia motivan a las personas a poner un esfuerzo

adicional, més alla del minimo requerido, para cumplir con sus obligaciones y conservar el
trabajo (Osterman, 1995).

Se propone considerar en estudios de clima laboral la inclusion de la variable de

conciliacion familia y trabajo, para revisar variacion de la percepcion de los trabajadores.
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Fomentar iniciativas que propicien una cultura destinada a compatibilizar las

responsabilidades laborales y parentales de hombres y mujeres.

Establecer, en la medida que ello sea compatible con las necesidades de la organizacion,
mecanismos alternativos de distribucién de jornada, que faciliten el cumplimiento de
responsabilidades parentales de ambos progenitores, como permisos para asistir a
reuniones de hijos o actividades escolares o en el caso de trabajadores sin hijos,
facilidades en el caso de estudios y/o especializaciones , a su vez realizar con estos
ultimos actividades especiales de su interés para asi generar pertenencia con la

organizacion .

Propender, de forma que sea compatible con las necesidades de la institucién, que tanto
los procesos de trabajo de la organizacién, como la participacion en actividades de

capacitacion, no impidan o restrinjan el cumplimiento de responsabilidades parentales.

Para mejorar y mantener la productividad en el largo plazo, la institucion debe no sélo
crear ambientes de trabajo que apoyen a sus empleados, sino trabajar con ellos para
controlar las cargas laborales de tal forma que no se dafie el bienestar personal y familiar.
Por lo que promover el balance trabajo-familia parece ser bueno para todos los niveles de

la organizacion.

Generar un programa de Comunicacion Internas que contenga una informacién detallada
de los beneficios existentes en la facultad, dandole un mayor sentido al uso de estos. En

este punto, se pueden utilizar todos los medios disponibles.

Uso de medios de comunicacion:

- Crear un sitio especial en intranet de “Trabajo — Familia”

- Mail con links informativos de las actividades a realizar y calendario de las mismas

- Merchandising, como pendones del programa trabajo — familia para concientizar a los
trabajadores de que se trata de un tema importante para la facultad

- Afiches con las iniciativas a realizarse

- Atrticulos corporativos con el programa
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- Charlas informativas y actividades que propicien programas de gestion del tiempo, de
manera de educar respecto a cOmo organizarse mejor en las tareas diarias, fomentando

la reduccion de las horas extras.

Al considerar a la institucion como un todo, es importante conseguir un compromiso real
hacia la conciliacién trabajo — familia, siendo una empresa familiarmente responsable y que
este tema logre ser parte de la cultura de la organizacion, otorgandole la relevancia que
merece considerando que se trabaja con personas y para ellas, por lo que practicas eficaces

en la conciliacién benefician a la organizacion y a sus empleados.

Se debe tener en cuenta, que no existe un estandar de medidas de conciliacion trabajo-
familia que sea una receta infalible frente a las necesidades instituciones, dado que las
politicas pueden tener una diversidad de recepcion por los individuos que la conforman, por
lo que este estudio otorga una aproximacion a la percepcion y valoracién que tienen parte de
sus funcionarios, entregando informacion acerca del conocimiento de las politicas y practicas
como la falta de ellas, ya sea porque efectivamente existen acciones establecidas en la
legislacion, como las encontradas en la propia institucion que impulsan la conciliacion
trabajo-familia, por tanto, se propone potenciar las funciones que debiesen estar a cargo del
personal de Recursos Humanos a partir de la indagacion proporcionada, desde una
perspectiva de los roles que debe desempefiar cada funcionario, principalmente de
académicos que desconocen beneficios existentes como de personal de colaboracién que
tienen una rigidez horaria absoluta, compatibilizando las tareas en el hogar como laborales, y

con una institucion comprometida con el mejoramiento de la calidad de vida.

76



REFLEXIONES FINALES

Nos parecid relevante poder incluir en nuestro informe y a la vez destacar, los aportes que
significaron para nuestra investigacion algunos temas revisados durante el Magister, a fin de
considerar los aspectos diferenciadores de éste, incorporando el prisma de la dinamica
organizacional en la gestion de personas.

Cabe mencionar que el desarrollo de nuestro trabajo no estuvo exento de dificultades,
principalmente porque nuestras expectativas no fueron cubiertas. Por una parte, el
compromiso inicial de la Subdireccion de Relaciones Humanas se fue diluyendo, lo que
repercutié en el nUmero de casos analizados, dado que la participacién de los funcionarios
fue muy baja respecto del universo. Inicialmente se habia previsto censar a los funcionarios,
enviando la encuesta por correo electrénico y en fisico para aquellos que no tuvieran acceso
a formato electronico, sin embargo el objetivo del estudio no fue explicado, generando
suspicacias en los funcionarios que prefirieron no participar de éste vy, junto con ello, no se
hizo un seguimiento por parte de la Subdireccién. Por otra parte, la informacién brindada,
respecto de las politicas y/o acciones de conciliacion trabajo-familia existentes en la

Facultad, fue escasa.

Cabe preguntarse por qué la buena recepcion inicial, el apoyo comprometido y la afinidad
con los objetivos del estudio y el aporte que este podria entregar a la facultad y a los
funcionarios, no se vieron reflejadas cuando comenzé la aplicacion de la encuesta, qué
cosas se quiso ocultar o dejar hacer para mantener el statu quo. Por qué nos quedamos

solos.

Cuando comenzamos el trabajo de campo, pudimos apreciar un descontento generalizado
hacia la Subdireccion de Relaciones Humanas, en especial, hacia la Subdirectora que
ejercia el cargo en ese momento, y que posteriormente fue destituida. La percepcién de los
funcionarios era que las cosas no cambiarian, que un estudio no tendria efectos en las
personas, es decir habia una suerte de desesperanza aprendida. Todo esto podria haber
influido al momento de aplicar la encuesta, por el bajo nimero de respuestas obtenidas, que

son solo el dato explicito de lo que subyace a la dindmica organizacional.
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Una primera hipotesis dice relacion con una estructura de clases que existe en la Facultad, y
que va mas alla de la gestion de los recursos humanos. Hay dos grandes grupos altamente
diferenciados, Docentes y No Docentes. El primero, tiene un status administrativo y
remuneracional mejor, por lo tanto tiende a desconocer o no considerar los beneficios
provistos por la Facultad dirigidos a las personas, en tanto se los pueden proveer asi
mismos. Beneficios tales como la administracibn de sus jornadas, que les permiten
compatibilizar ampliamente, vida familiar y laboral. El segundo grupo, est4d apegado
estrictamente al sistema de la administraciobn publica, por lo tanto est4 ordenado por
estamentos, escalas y horarios. No obstante, disponer de beneficios otorgados por este
sistema, no son reconocidos, dado que pasan a formar parte de los usos y costumbres.
Juega también un rol importante la seguridad laboral, dada la estabilidad que provee el

estatuto administrativo, por lo tanto no suelen cuestionar, ni demandar mejoras al sistema.

Por otra parte, el rol declarado por la Subdireccién de Relaciones Humanas, parece ser no
mas que eso, una declaraciéon. En consecuencia, el rol dado por lo que se declara, dista
mucho del rol tomado por la Subdireccion, que tradicionalmente se ha dedicado a ejecutar
mas bien labores de un departamento de personal, administrar dotaciones, pago de
remuneraciones, entrega de beneficios, entre otras funciones. Lo anterior, podria influir en la
percepcion que los funcionarios tienen del rol que cumple relaciones humanas, no viéndola

como agente de cambio o de mejoramiento de la calidad de vida de las persona.

En este sentido, la Subdireccibn de Relaciones Humanas, no provee espacios para

reconocer, conocer y articular los intereses y necesidades de los trabajadores.

Adicionalmente, el estudio da cuenta que no existen mayores dificultades para conciliar
trabajo y familia. La pregunta que surge entonces es, si efectivamente la organizacién esta
en una posicibn comoda e ideal para que sus trabajadores logren conciliar estos dos
ambitos. La respuesta que nos surge ante la interrogante es que la Facultad, en tanto
Institucion, ha creado y/o adoptado estructuras, normas, modos de establecer relaciones
entre las personas tales, que actian como una segunda barrera de proteccion del Yo. En
consecuencia la Institucion, desde el campo de lo instituido, contiene a los sujetos en un

campo limitado de saberes y certezas, regulando o administrando su ingreso o salida.
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Entonces, el orden establecido entrega comodidad a las personas, les reduce el problema de
lidiar entre sus intereses y los de la organizacion (Bernazza, 2008).

Quizéds quienes llevan menos tiempo en la Institucion, dan cuenta que, no obstante lo

anterior, la personas incuban en si mismas, instituyentes que pueden afectar el orden de los

instituido, dando origen a cambios en las organizaciones.
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ESTUDIO “CONCILIACION TRABAJO FAMILIA EN EL PERSONAL DE COLABORACION NO
DOCENTE DE LA FACULTAD DE MEDICINA DE LA UNIVERSIDAD DE CHILE”

ENCUESTA

Para la obtencion del grado de Magister en Gestion de Personas y Dinamica Organizacional de la
Universidad de Chile, estamos realizando un estudio descriptivo en Conciliacién Trabajo - Familia,
asesorados por Pedro Leiva, profesor programa de Magister antes mencionado.

El objetivo es reconocer y describir elementos claves en la conciliaciéon de trabajo - familia que se
encuentren presentes en la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile y que permitan al
personal de colaboracion, integrar ambos aspectos.

Por lo anterior, le pedimos responder el siguiente cuestionario.

Toda la informacion serd manejada de manera confidencial. Los datos seran procesados por los
alumnos (tesistas) responsables del estudio, resguardando el anonimato de los encuestados y
asegurando los mas altos estandares éticos y de calidad, por lo cual le pedimos sienta plena
confianza para expresar libremente, a través de esta encuesta, su opinion. No hay respuestas
correctas o incorrectas, solo le pedimos que responda las preguntas de acuerdo a la alternativa que
mejor represente su opinién o situacion.

De antemano, muchas gracias.

Ivdn Buzio U., Carolina Fuica M. y Carolina Posada C.
Magister en Gestién de Personas y Dindmica Organizacional
Escuela de Postgrado, Facultad de Economia y Negocios
Universidad de Chile

Fecha
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A continuacion, le invitamos a responder la siguiente encuesta. Por favor conteste de acuerdo a la alternativa que
mejor representa su opinion o situacion.

l. Respecto de la organizacion del tiempo de trabajo marque con una X la respuesta que mas se
ajusta a su realidad

si(1) | NO(0)

la. .La Facultad posee horarios flexibles para que usted ejecute su trabajo

1b. La Facultad permite combinar las horas de trabajo entre su lugar de trabajo y su hogar

1c. De los siguientes motivos por los cudles su organizacion le da permisos para ausentarse con goce de
sueldo. Indique con una X

1cl1.Nacimiento

1c2. Atencion a su infante fuera del post natal

1c3. Cuidado de hijos por enfermedad

1c4. Fallecimiento de un familiar directo

1c5. Matrimonio

1c6. Enfermedades de familiares y/o personas dependientes (excluyendo las madres de hijos menores
de un afio, cuyo derecho esta establecido por ley)

1c7. Cambio de casa

1c8. Colegio de hijos (reuniones, citaciones, actividades escolares, actividades extra-programaticas)

1c9 Su cumpleafios

1c10. personales (salidas pactadas para atencién de necesidades familiares o administrativas,
adicionales a las que establece el estatuto administrativo)

Il. Con independencia del uso que usted haga de ellas, marque con una X la alternativa que mejor
representa lo que sucede en la Facultad.

Casi Casi
Nunca A veces

. iempr
nunca siempre Siempre

1 2 3 4 5
2a. Es habitual quedarse cumpliendo horas extraordinarias

2b. Da permisos de maternidad y/o paternidad, mas alla de las
exigencias legales (pre y post natal)

2c.Permite modificar su horario de jornada laboral para dedicar
tiempo a los cuidados maternales o paternales

2d. Permite combinar las horas de trabajo, entre su funciones
laborales y su hogar
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2e. Usted puede hacer uso efectivo de sus dias administrativos
estipulados en el estatuto administrativo

Nunca Casi A veces Casi

. Siempre
nunca siempre

2f. Establece dias de vacaciones adicionales al periodo legal con
goce de sueldo.

2g. Establece dias de vacaciones adicionales al periodo legal sin
goce de sueldo.

2h. Considera permisos adicionales y/o pausas por motivos
personales o administrativos

2i. Considera permisos para capacitacion dentro de la jornada
laboral

2j. Considera permisos programados para capacitacion o desarrollo
de proyectos personales sin goce de sueldo

2k. Los permisos que proporciona su Facultad son acordes a sus
necesidades

2l. Cuenta con iniciativas de integracion trabajo-familia, como
celebraciones de fin de afio, actividades recreativas, escuelas de
verano, de invierno, etc.

2m. Las jefaturas son comprensivas cuando los trabajadores dan
prioridad a su familia

2n. En relacion a las prestaciones de salud proporcionadas por su
Facultad, ¢son difundidas, de facil acceso y uso?

20. En relacién a las prestaciones de apoyo social, como por
ejemplo caja de compensacion o bienestar, proporcionadas por su
Facultad, ¢son difundidas, de facil acceso y uso?

2p. Se preocupa de aspectos relativos a su conyuge (o conviviente)
en lo concerniente a cesantia, insercion laboral y/o capacitacion

2g. Realiza charlas conyugales con su pareja para ayudar su
convivencia familiar

2r. Entrega estimulos (becas, por ejemplo) o asignaciones
monetarias para los hijos(as) de los trabajadores

2s. Entrega estimulos no monetarias para los hijos(as) de los
trabajadores (reconocimientos)
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2t. Realiza visitas organizadas de los hijos(as) a la institucion
Nunca Casi A veces .CaSi Siempre
nunca siempre
2u. Implementa beneficios para el cuidado de familiares/ancianos
gue lo necesiten
2v. Facilita transporte de acercamiento hacia y desde el lugar de
trabajo
2w. Entrega asesorias para el ahorro de vivienda.
2x. Dispone de convenios para adquirir bienes o mercaderia a
precios rebajados o con descuentos por planilla
2y Permite al acceso a servicios producidos por la misma
institucion a precios reducidos como por ejemplo cursos, estudio de
carreras, etc.
2z. Otorga becas para capacitacion y estudios técnicos y/o
profesionales a los funcionarios.
2z1. Otorga becas para capacitacion y estudios técnicos y/o
profesionales a los hijos de los funcionarios
272. Presta apoyo para realizar tramites como el pago de cuentas y
servicios
Totalmente
gotalmerndte De acuerdo Indiferente d En rd en
e acuerdo esacuerdo desacuerdo
2z3. Considera relevantes los bonos en términos
econdémicos entregados por su Facultad, respecto a
vacaciones, escolaridad, fallecimiento y otros.
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Il. De los siguientes beneficios que podria ofrecer la Facultad, marque con una X los tres que
considere mas importantes.

3a. Servicio Sala Cuna

3b. Jardin Infantil

3c. Mayor flexibilidad horaria

3d. Permisos por temas familiares

3e. Apoyo social

3f. Fiestas y paseos familiares

3g. Programas de salud

3h. Bonos y aguinaldos

3i.vConvenio para adquirir bienes o mercaderia a precios rebajados o con descuentos por planilla

3). Acceso a servicios producidos por la misma institucién a precios reducidos

3k. Otorgamiento de becas para capacitacion y estudios técnicos

3l. Apoyo a tramites como pago de cuentas y servicios

V. Relacion Trabajo y Vida familia

Indique su grado de acuerdo respecto de las siguientes afirmaciones Marque con una “X” segun corresponda:

Totalmente en En Relativamente De
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo

Totalmente
de acuerdo

4a. Después del trabajo, llego a casa demasiado
cansado(a) para hacer algunas de las cosas que
quisiera hacer

4b. En el trabajo tengo demasiado que hacer, lo
gue me mantiene alejado(a) de mis intereses
personales.

4c. A mi familia no le gusta que con frecuencia esté
preocupado(a) por mi trabajo mientras estoy en
casa

4d. Mi trabajo me ocupa tiempo que quisiera pasar
con mi familia.

4e. Las demandas de mi trabajo me hacen dificil
estar tranquilo(a) cuando estoy en mi casa.

4f. Mi trabajo me hace dificil ser el tipo de
madre/padre que me gustaria ser

4g. Mi trabajo me hace dificil ser el tipo de
esposo(a) o pareja que me gustaria ser

4h. Mi trabajo me hace dificil ser el tipo de hijo(a)
que me gustaria ser
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V. Relacion familiay trabajo

Indique su grado de acuerdo respecto de las siguientes afirmaciones Marque con una “X” segun corresponda:

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Relativamente
de acuerdo

De

acuerdo

Totalmente
de acuerdo

5a. Con frecuencia estoy demasiado cansado(a) en
el trabajo por las cosas que tengo que hacer en la
casa

1

2

3

4

5

5b. Las demandas de mi familia y mi casa son tan
grandes que me desconcentran de mi trabajo

5¢. A mis superiores y comparfieros no les gusta
cuan a menudo estoy preocupado(a) con mi vida
personal mientras estoy en el trabajo

5d. Mis responsabilidades familiares y/o personales
me quitan tiempo de dedicacién a mi trabajo.

Totalmente en
desacuerdo

En
desacuerdo

Relativamente
de acuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

5e. Las demandas de mi familia me hacen dificil
estar tranquilo(a) mientras estoy en mi trabajo.

5f. Mi vida familiar me hace dificil ser el tipo de
profesional / trabajador que me gustaria ser.

VI. Marque con una “X” segun corresponda

g. Género
| Masculino |

| Femenino | |

h. Estado civil

‘ Soltero ‘ ‘ Casado | ‘ Conviviente ‘ ‘ Divorciado/Separado ‘ ‘ Viudo ‘ ‘

Indique en qué tramo de se encuentra su renta liquida mensual.

i1. $2.000.000 y méas
i2. $700.000 - $1.999.999
i3$200.000 - $ 699.999
i4$100.000 - $ 199.999
i5.Menos de $100.000

Indique en qué tramo de se encuentra las suma de las rentas liquidas mensuales de las personas que

viven en su hogar.

$ 2.000.000 y méas

$ 700.000 - $1.999.999
$ 200.000 - $ 699.999
$ 100.000 - $ 199.999
Menos de $100.000
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Cuantos afnos lleva trabajando en la Institucion
0 a5 afios

6 a 10 afos
11 a 15 afios
16 a 20 afios
21 a 25 afos
25 afios y mas

Qué edad tiene usted
Solo si esta casado o conviviendo, indique los afios que lleva de casado o conviviendo

Si los tiene, indique las edades de los hijos que viven con usted
Hijo 1 2 3 4 5 6 7 8
Edad

SI | NO

En caso de vivir en pareja, puede contar con éllella para compartir las responsabilidades
familiares (por ejemplos: cuidado de los hijos y/o adultos mayores, labores domésticas, etc.)
Existen otros adultos en su hogar que puedan apoyarle en las labores domésticas

A qué estamento pertenece. Marque con una X.
Directivo
Profesional
Técnico
Administrativo
Auxiliar

iMuchas gracias por su colaboracion!
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