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RESUMEN
Esta memoria reporta los resultados de una investigacion cualitativa que explord las
estrategias de gestion individual que utilizaron jévenes profesionales de la Region
Metropolitana en su relacion trabajo-vida personal. El contexto en el que se insertan los
jévenes que recientemente se incorporan al mundo laboral, resulta ser complejo,
caracterizado por vulnerabilidad e incertidumbre. Desde esta perspectiva y en aspectos
tedricos, este trabajo desarrolla el concepto de vida personal buscando ampliar el concepto
tradicional de familia a un segmento de la poblacion que ha sido excluido en estudios sobre
el trabajo y otros roles. Se entrevistaron a siete jovenes hombres y mujeres de entre 25 a 30
afios, titulados de la educacion superior que trabajan en el rubro de la educacion. Se utiliz6
andlisis de contenido cualitativo para el procesamiento de los datos. Los resultados dan
cuenta de cinco categorias: Percepcion de la relacion trabajo-vida personal; Gestion temporal
y localizacion para la ejecucion del trabajo; Refuerzo de las relaciones interpersonales fuera
del trabajo; Trayectoria y proyeccion laboral y Caracteristicas del trabajo y el empleo. En
concordancia con la literatura, estas categorias podrian asociarse a estrategias de gestion que
se interrelacionan y se enfocan en lograr un equilibrio trabajo-vida personal. Dos categorias
fueron transversales a las demas estrategias, identificAndose las complejidades e impresiones
sobre su integracion al mundo del trabajo. Se sugiere realizar mas estudios sobre esta
problematica utilizando otros métodos y diferentes caracteristicas muestrales para explorar
tacticas y comportamientos con mayor profundidad en jovenes profesionales

latinoamericanos.

Palabras clave: Relacién trabajo-vida personal, estrategias de gestion, equilibrio trabajo-

vida personal, jovenes profesionales.
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l. INTRODUCCION

Los trabajadores dia a dia interactian con las demandas del trabajo y la vida personal. Estas
fronteras, definidas como limites o lineas de demarcacion al cruzar entre estos dominios
(Clark, 2000; Allen, Cho y Meier 2014), son gestionadas permanentemente en busca de un
equilibrio (Eby, Casper, Lockwoo, Bordeaux, y Brinley, 2005; Sturges, 2012). En las ultimas
décadas esta dinamica entre fronteras ha sido fuente de creciente investigacion académica
(Kossek, Noe, y DeMarr, 1999; Perrewe y Hochwarter, 2001; citados en Eby, et al, 2005).
Esta atencion se puede atribuir a que la relacion trabajo-vida personal se ha vuelto cada vez

mas compleja (Kreiner, Hollensbe y Sheep, 2009; Guest, 2002).

Cambios tecnoldgicos han penetrado en ambas esferas difuminando la frontera entre
el trabajo y la vida personal. El lugar de trabajo ya no es una ubicacion fisica concreta, por
ejemplo, los trabajadores se encuentran conectados y comunicados de forma permanente con
su trabajo sin necesidad de estar dentro de una oficina. De la misma forma, estan conectados
con las demandas de su vida personal sin necesariamente de estar dentro de casa (Kreiner,

Hollensbe y Sheep, 2009).

Otro fenémeno son los cambios en las exigencias del mundo del trabajo, que desafian
y tensionan la armonia trabajo- vida personal, como lo son las extensas jornadas de trabajo e
inseguridad laboral. En Latinoamérica se encuentran las jornadas de trabajo mas extensas por

persona en un afio con mas de 2.154 horas trabajadas y con bajas tasas de productividad en



relacion con otros continentes® (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo

Econdmico [OCDE], 2016).

La adaptacion de los trabajadores a estos cambios ha hecho que la utilizacion de
estrategias personales para gestionar esta frontera, sean cada vez mas necesarias para
equilibrar estas demandas y alejarse de un conflicto entre roles (Sturges, 2008; Kossek, 2012;

Ashforth, Kreiner y Fugate 2000).

Existe mayor investigacion respecto al impacto de politicas organizacionales o
gubernamentales sobre la conciliacion trabajo-vida personal que sobre estrategias
individuales (Sturges 2012; Kossek y Lambert, 2005; Kossek, 2012). Investigaciones que se
han realizado principalmente en paises europeos y Norteamérica. Estas estrategias
organizacionales se refieren a practicas formales de conciliacion, como ofrecer beneficios
familiares (tiempo libre pagado, permisos especiales), flexibilidad horaria, trabajo en
conexién remota, entre otros (Jiménez y Moyano, 2008). Sin embargo, la investigacion ha
sido desalentadora, mostrando resultados desiguales y en general un impacto limitado en la

vida de los trabajadores (Kossek y Lambert, 2005; Kreiner, Hollensbe y Sheep, 2009).

En Latinoamérica son escasos los estudios que desarrollan tematicas sobre politicas
0 estrategias organizacionales. Algunos de ellos, indican que la aplicacion de estas medidas
aumenta el bienestar y satisfaccion laboral, aumentando la productividad en las

organizaciones (Jiménez y Moyano, 2008; Betanzos y Paz, 2007). No obstante, estos

LEl promedio OCDE de horas trabajadas en una jornada laboral es de 1766 horas. Segun estadisticas oficiales,
Latinoamérica dedica en promedio 388 horas mas para actividades laborales que el resto de paises OCDE. Sin
embargo, esta participacion relativamente alta del factor trabajo en el PIB per cépita se ve descompensada por
una enorme diferencia en los niveles de productividad (OCDE, 2016, p. 2)



resultados positivos son condicionados por la correcta implementacion y utilizacion de las

politicas (Jiménez y Moyano, 2008; Figueroa, Olea, Concha y Diaz, 2009).

El factor comun que tienen estas investigaciones en diferentes regiones del mundo es
que las estrategias organizacionales estdn enfocadas principalmente, en beneficiar el
equilibrio del trabajo con roles ligados solo a la familia y, ademas, a trabajadores de un

segmento adulto.

En este sentido, Mickel y Dallimore (2009) agregan que las estrategias
organizacionales para contribuir en el equilibrio trabajo-vida personal no son adecuadas por
si solas, puesto que mismas estrategias, son percibidas de diferente forma segun las vivencias
y el tipo de trabajador. Por lo que resulta fundamental prestar mas atencion a las estrategias
a nivel individual, tanto para personalizar o adecuar politicas, como también para conocer las
formas en que los trabajadores son agentes activos de su propio equilibrio independiente de

las tacticas externas.

Explorar las téacticas o estrategias individuales contribuye en la comprension de la
importancia de la gestion individual de la frontera trabajo-vida personal, sobre todo en
trabajadores interesados en mantener un equilibrio entre las actividades del trabajo con las
del resto de la vida como lo son los profesionales jovenes (Lewis, Kugelberg y Smithson,

2002; Sturges y Guest, 2004; Sturges, 2012).

En diferentes estudios (Lewis, et al. 2002; Smola y Sutton, 2002; Sturges, 2008; 2012;
Jurkiewicz, 2000), este grupo ha presentado un fuerte interés por lograr de la mejor manera
un equilibrio trabajo-vida personal, en comparacion con trabajadores adultos. Sin embargo,

y como se indicé con anterioridad, la investigacion y la formulacion de politicas para



administrar el equilibrio trabajo-vida personal han sido escasos y centrados en grupos de

trabajadores con mas responsabilidades familiares (Sturges, 2008; 2012).

1.1. Relevancia

Los trabajadores jovenes se enfrentan a diferentes presiones en su intento por
establecerse en el mundo laboral (Sturges, 2008). La jornada laboral de los empleados
chilenos es una de las méas extensas del continente, sobre todo si nos enfocamos en jovenes
que recientemente se incorporan al trabajo (Weller, 2007). No es el Unico conflicto con el
que deben enfrentarse, a la tendencia a tener jornadas de trabajo extensas, esta también la
pobre calidad en los puestos de trabajo, poca estabilidad laboral, falta de contratos, bajas
remuneraciones y escasa proteccion social (Weller, 2007: 2011). También tienden a
conseguir empleos informales, temporales y precarios en comparacion con trabajadores
adultos (Weller, 2007; Troncoso, 2008).

Indicadores laborales, como el desempleo, o la calidad del empleo se muestran mucho
mas complejos para los trabajadores jovenes, lo que no solo tiene efectos negativos a nivel
econdmico, sino que también a nivel social y personal (Weller, 2007). Estos factores tienen
incidencia en la vida personal, lo que implicaria la utilizacion de estrategias individuales que
permitan la adaptacion a un mercado laboral complejo y que contribuyan también a una
construccion de sujeto. Estas caracteristicas hacen que se identifique a un grupo interesante,
novedoso y necesario de investigar, considerando que la mayoria de los estudios de la
relacion trabajo-vida personal se ha llevado a cabo en trabajadores adultos (Sturges; 2008,

Sturges, 2012).
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Este trabajo desarrolla los resultados de un estudio cualitativo de caracter exploratorio
descriptivo sobre las diversas estrategias de gestion individual de la relacion trabajo-vida
personal, que utilizan jovenes profesionales de la Regién Metropolitana. Contribuye a la
literatura en el estudio de la relacion trabajo-vida personal en aspectos tedricos y practicos,
extendiendo el conocimiento sobre las estrategias personales orientadas al equilibrio, en una
muestra que se incorpora recientemente al mundo laboral. Se espera que este trabajo sea el

primer paso para ampliar la literatura sobre esta problemaética en el pais y Latinoamérica.

En la siguiente seccion se dan a conocer planteamientos conceptuales relevantes
como la definicion de trabajo y vida personal y los aspectos tedricos que sustentan esta

investigacion.
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1. ANTECEDENTES

2.1. Trabajo y vida personal

Existe un consenso en torno a la centralidad del trabajo en la vida de las personas y en su
condicion de actividad consciente y deliberada de los seres humanos (Gorz, 1995; Diaz,
Fuentes, Martin, Montalban, Rodriguez, Sanchez y Zarco, 2014). Tematicas sobre el trabajo
han sido de gran interés desde diferentes disciplinas, debido a la importancia que tiene en el
desarrollo de la sociedad en general y, asimismo, al hecho de que las personas dedican una
tercera parte de su tiempo a actividades relacionadas con éste (Cornachione, 2006; Diaz, et

al. 2014).

Nos enfocamos en el trabajo como una actividad humana de carécter productivo que,
a través de la utilizacion de técnicas o materias permite producir, obtener o prestar diferentes
servicios o bienes (Peird, 1989). Esta definicion contempla al trabajo mas alla de una
actividad asalariada, pues podria tener o no alguna retribucién econémica. Sin embargo, en
este estudio y en concordancia con la investigacion en el area sobre la relacion trabajo-vida
personal (Guest, 2002; Eby, et al,. 2005), resultaria mas interesante investigar la interaccion
de las personas con el trabajo remunerado. Este tipo de trabajo tiene particularidades que, en
interrelacién con otros roles, resultan fendmenos y problematicas interesantes y relevantes
de estudiar (Vaydanoff, 2002). Por ejemplo, la carga de trabajo, la flexibilidad horaria,
relacién contractual o las diferencias segun tipo de trabajador, entre otras.

Sisto (2009) plantea que, en la actualidad el trabajo remunerado se ha transformado
en la base de la organizacion social, en un modelo que institucionalmente contiene

actividades que son valoradas por los individuos como participes del sistema y sosteniéndose
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como un pilar fundamental en el orden social. Es por esto, que los aspectos relacionados con
el trabajo repercutirian de una manera u otra en el resto de la vida y en los diferentes roles
que se cumplen dentro de la sociedad (Boltansky y Chiapello, 1999; citado en Sisto, 2009;
Godoy, Stecher y Diaz, 2007). El contexto macro social del trabajo tiende a involucrar
inevitablemente a momentos y situaciones de la vida fuera del contexto laboral. Cualquier
modificacion en este aspecto tiene directa repercusion en la vida extra laboral de los sujetos
(Godoy, Stecher y Diaz, 2007).

La psicologia del trabajo y las organizaciones no ha estado ajena a los efectos del
trabajo en la vida personal de los individuos. La investigacion sobre la relacion del trabajo
con otros aspectos de la vida se remonta a mediados del siglo XVI11I, teniendo como génesis
el estudio del trabajo y la familia. Sin embargo, el concepto de familia ha sufrido importantes
transformaciones sociales. En un meta-analisis sobre la evolucién del concepto, Rothausen
(1999) revela que no ha existido un consenso para definirlo y que se ha modificado en base

a los cambios en la sociedad.

Las investigaciones sobre trabajo-familia comenzaron en plena época de revolucion
industrial, ahi la concepcion de familia estaba arraigada por una dinamica patriarcal. A
mediados del siglo XX las familias tradicionales se redujeron aumentando los hogares
unipersonales, parejas que se vuelven a casar o parejas que deciden no tener hijos. La hocion
de parentesco comenz6 a ser menos importante, existiendo la necesidad de expandir la
familia méas alla del matrimonio o la biologia. Rothausen (1999) plantea una definicion
acotada y funcional del concepto en el que nos posicionarnos, donde una familia incluiria a
todas las personas que cumplan con cierta relacion de cooperacion, dependencia, obligacion

0 deber.
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Por un lado, estos cambios han repercutido en que el interés académico haya ampliado
las perspectivas de investigacion a otros perfiles de trabajadores y a otros aspectos de la vida,
que resultan tan relevantes como la familia y que de igual forma repercuten en su interseccion
con el trabajo. Por otra parte, en la literatura también han existido criticas a la falta de estudios
que consideren otras &reas no laborales aparte de la familia (Parker y Hall, 1992; Byron,
2003; Sturges y Guest, 2004; Eby, et al., 2005). Por ejemplo, en un meta analisis (Eby, et al.,
2005) que examind mas de 20 afios de investigacion sobre la relacion trabajo-vida personal
sefiala que aun existen profundas carencias y omisiones en la inclusion de otros dominios de
la vida (como actividades en la comunidad, de ocio, religiosas, entre otras). Lo anterior,
incluso cuando ya en la década de los noventa Parker y Hall (1992) concluian con criticas a
las investigaciones trabajo-familia por no considerar la totalidad de “vidas fuera del trabajo”.

La vida fuera del contexto del trabajo corresponde a diferentes roles sociales
relevantes en la vida de los sujetos. Estos roles definidos como las expectativas de
comportamiento y participacién asociadas a una posicion determinada en la estructura social
(Greenhaus y Beutell, 1985). Nos limitan, autodefinen e influyen tanto en comportamientos,
relaciones, limites cognitivos, afectivos, temporales y espaciales (Ashforth, Kreiner, y
Fugate, 2000; Clark, 2000).

Frone (2003) hace una distincion entre los principales roles que componen la vida de
una persona, distinguiendo entre el dominio del trabajo y los dominios no laborales. En este
ultimo destaca la vida familiar, comunidad, roles religiosos, de ocio, estudiantiles, entre
otros. La literatura cuenta con basta investigacion academica sobre la relacion del trabajo y
el rol de la familia. Se ha dado mayor énfasis a s0lo uno de tantos roles que nos afectan y que
interactta con el trabajo (Poelmans, 2005), ain queda mucho trabajo para desarrollar una

comprension mas amplia de la relacion trabajo y vida.
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Investigaciones recientes ya han extendido el estudio mas all& de la familia, esto ha
sido nombrado de diferentes formas dependiendo de los autores, trabajo/vida (Work/life)
(Guest y Sturges, 2004; Bulger, Hoffman y Matthews, 2007; Atchley, Mc Millar y Morris,
2008; Boyd, Kenney, Sinha, Ryan y Westring, 2013; Barber, Grawitch y Maloney, 2016),
trabajo y hogar (Work and home) (Kreiner, 2006; Kheiner, Hollensbe y Sheep, 2009;
Sturges, 2012) trabajo/no trabajo (Work/no Work) (Wallace, 1999; Olson-Buchanan y
Boswell, 2006; Sturges, 2008; Bulger, Fisher & Suth, 2009; Kossek, Rudeman, Braddy y
Hannum, 2011).

En general, todos los conceptos abarcan en su conceptualizacion a la mayoria de los
roles fuera del trabajo como objeto de estudio. Esto ha permitido que el perfil estudiado de
trabajadores aumentara a diferentes grupos etarios como trabajadores jovenes y no solo a
adultos (a las que se presume que tienen una familia). Las tendencias en la sociedad han
cambiado respecto del matrimonio y a la tenencia de hijos, por lo que cada vez se suman
trabajadores con demandas diferentes dependiendo de su contexto (Fisher, Smith y Bulger,
2009; Kreiner, Hollensbe y Sheep, 2009).

Haciéndonos cargo de esta necesidad de expandir los estudios sobre variables méas
alla de la familia, adherimos al concepto de trabajo/no trabajo, que se utilizara con el término
“vida personal”. Este concepto haré referencia a roles de la vida de un individuo que no
estan asociados con el trabajo y que podrian implicar cierto grado de conflicto o interferencia
con éste (Greenhaus y Beutell, 1985; Golik, 2013). La vida personal, en este sentido, se
considerara como un mundo extra laboral que implicaria todas aquellas relaciones,
actividades y roles que no tienen que ver con el trabajo, en las que se encuentran por ejemplo
la familia, los tiempos de ocio, tiempo libre, estudios, amigos, religion, estudio, comunidad,

etc (Guest, 2002; Prieto, 2004: Cegarra, Navarro y Sanchez, 2010).
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2.2. Gestion de la relacion trabajo-vida personal

Los individuos se organizan de forma activa para llevar acabo los mdltiples roles que
cumplen en una sociedad (Nippert-Eng, 1996; Guest 2002). La construccion de estos podria
explicar los resultados negativos y positivos en los intentos de equilibrar multiples roles
(Nippert-Eng, 1996). La idea de organizacion activa surge de Nippert-Eng (1996), quien
propone que los individuos crean limites o fronteras en torno a la vida personal y su trabajo
de una forma deliberada, dependiendo de diferentes factores (como el tipo de trabajo,
preferencias individuales, estilo de vida). Algunos se encargan de que estas esferas se
mantengan separadas o segmentadas, otros construyen limites o fronteras no tan fuertes de
forma que estos roles puedan interactuar e incluso integrarse entre ellos (Allen, Cho y Meier
2014). Las personas necesitarian gestionar estas fronteras en un intento de reducir el conflicto
y lograr la mayor armonia posible.

Estas ideas fueron desarrolladas por Clark (2000) quien planteé una teoria sobre
equilibrio, denominada teoria de la frontera trabajo-familia (Border theory). Si bien la autora
desarrolla esta teoria bajo el dominio de la familia, en este trabajo se aborda desde la
perspectiva vida personal. La teoria de la frontera ayudaria a comprender el cdmo se gestiona
el paso de un &mbito de la vida a otro, con el fin de lograr un equilibrio entre ellos. Para Clark
(2000, p. 751) el equilibrio se definiria como “la satisfaccion y el buen funcionamiento en el
trabajo y en casa, con un minimo de conflicto entre roles”.

Otros autores como Greenhaus, et al., (2003), plantean la definicion de equilibrio
como el grado en que un individuo esta igualmente comprometido y satisfecho con su trabajo
y su rol familiar. Esta definicion implica que el equilibrio se produce utilizando la misma
cantidad de energia y tiempo en ambos roles. Frone (2003) sostiene que el equilibrio se

produce cuando existe una falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los demas roles.
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Centrandose en una definicion de equilibrio determinada sélo por la falta de conflicto sin
considerar otros factores. Este trabajo se aproxima a la realidad bajo la definicién de Clark
(2000), pues aborda de una forma méas general el equilibrio. Otorgando aspectos de
satisfaccion y buen funcionamiento entre roles, que no necesariamente implican el uso de la
misma cantidad de recursos (tiempo-energia) para llevar con armonia la relacion trabajo-vida
personal.

Para la comprension del equilibrio entre roles, el estudio de las fronteras y el como
son gestionadas, puede ayudar a esclarecer la forma en que las personas toman el control de
su relacion trabajo-vida personal. La teoria de la frontera (Clark, 2000) permite abordar la
realidad ayudando a definir las condiciones que tienden a aumentar o disminuir el equilibrio
(Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Frone, 2003). Diariamente los individuos cruzan esta
frontera, donde esta transicién segin Guest (2002), abre la posibilidad de analizar la
naturaleza de este limite. Abriendo espacio para la construccién social de las fronteras entre
roles, con el fin de que cada persona construya subjetivamente lo que considere como
equilibrio (Guest, 2002).

Las fronteras dividen los tiempos, lugares y personas que estdn asociadas a un
determinado rol (Clark, 2000). Las personas cruzan estas fronteras dia a dia, tanto de forma
fisica como psicoldgica mientras se mueven del trabajo a otros roles (Clark, 2000). El cruce
entre fronteras implica una gestion de la relacion entre los roles. Esta gestion se define como
las estrategias generales que utilizan individuos para demarcar los limites y regular la relacion
trabajo-vida personal (Kossek, Lautsch y Eaton, 2005).

En la actualidad y como se planteo en la introduccion, el solapamiento de los ambitos
trabajo-vida personal son cada vez mas frecuentes, lo que generalmente tiene como resultado

el aumento de los cruces entre fronteras (Ashforth, Kreiner, y Fugate, 2000), y una mayor
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autorregulacion entre estos roles. Gran parte de las investigaciones han descrito como los
individuos gestionan este paso entre fronteras, a menudo centrdndose en las preferencias por
integrar y segmentar roles (Rothbard et al, 2005).

Desde la teoria de la frontera, los limites son més claros y se mantienen con mayor
facilidad cuando se separan los roles. Pero, por otra parte, roles mas integrados podrian hacer
que el transitar entre un papel y otro sea menos dificil. También podria confundir demandas
entre roles posibilitando una ambigiiedad en la frontera (Clark, 2000). Los conceptos de
integracion y segmentacion asociados a la gestion de los limites, no resultan dicotomicos, si
no que un continuo dentro de la teoria de la frontera (Clark, 2000).

Integracion y segmentacion son dos caracteristicas fundamentales de la teoria de la
frontera. Por un lado, se cree que la integracion se produce por la flexibilidad o maleabilidad
de la frontera entre los roles y su capacidad para expandirse o contraerse para acomodar las
demandas de uno u otro dominio. Y también por la permeabilidad, o la medida en que una
frontera permita que aspectos psicolégicos y de comportamiento de un rol ingresen en otro
(Desrochers y Sargent, 2003). Por otro lado, el separar o integrar, resultarian estrategias que
pueden mejorar el bienestar de los trabajadores en relacién a sus caracteristicas y los
significados que le otorguen al trabajo o a su vida personal (Clark, 2000; Desrochers y
Sargent, 2003).

La investigacion sobre la relacion trabajo-vida personal se ha interesado por las
estrategias de gestion, que capturan el continuo entre la integracion y la segmentacion (Allen,
et al, 2014). Diferentes lineas investigativas han surgido para identificar tacticas especificas
de gestion que las personas usan para alcanzar un equilibrio (Sturges, 2012) y otras para

identificar estilos de gestion de las fronteras (Kossek, et al, 2012).
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Un marco que nos resulta Util son los planteamientos utilizados por Sturges (2012) en
cuanto a las tacticas o estrategias de gestion de la frontera trabajo-vida personal. Esta autora,
utilizé un enfoque de caracter cualitativo para identificar las estrategias y actividades que las
personas utilizaban para gestionar su equilibrio trabajo-vida personal, centrando su trabajo
investigativo en grupos de trabajadores jovenes. Denomina creaciones o artesanias los
comportamientos de gestion por ser proactivos, como el resultado luego de tener la intension
0 deseo de tomar el control de su propio equilibrio, realizando un esfuerzo individual que
asegure la ejecucion de éste. Estas estrategias son orientadas por objetivos impulsados por

cada individuo para lograr el equilibrio (Parker et al., 2010).

Wrzesniewski y Dutton (2001) plantean que, en un intento por elaborar su equilibrio,
los trabajadores se involucran con tres diferentes tipos de estrategias, estas son fisicas,
cognitivas y relacionales. Las estrategias fisicas tienen una elaboraciéon temporal, una de
localizacion, la eleccion de un puesto de trabajo adecuado y la reduccion del tiempo de viaje
entre el trabajo y otros roles. En cuanto a las estrategias cognitivas, incluye el definir el
equilibrio trabajo-vida personal, priorizacion de algin rol por sobre otro y el hacer
compromisos y definir las percepciones de lo que significa el trabajo. Y por Gltimo las
estrategias relacionales se refieren al manejo de interacciones o relaciones dentro y fuera del

trabajo (Wrzesniewski y Dutton, 2001; Sturges, 2012).

La importancia de estas estrategias (Wrzesniewski y Dutton, 2001) se ha investigado
en diferentes estudios (Mickel y Dallimore, 2009; Rothbard, Phillips y Dumes, 2005;
Kreiner, Hollensbe y Sheep, 2009; Kossek y Lautch, 2008; Kirchmeyer y Cohem, 1999). Se
destaca el estudio de Mickel y Dallimore (2009) quienes descubrieron, que las estrategias

pueden proporcionar orientacion a las personas cuando toman decisiones sobre su calidad de
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vida. Ademas, sus hallazgos indican que la utilizacion de una o mas técticas esta relacionada
con una percepcién de ganancia a su equilibrio. Esto quiere decir, que los profesionales que
utilizan estrategias de gestion en contextos conflictivos tienden a ver compensaciones

organizacionales favorables.

2.3. Contexto laboral de los jovenes

El contexto del trabajo a nivel Latinoamericano no deja de ser un fendmeno complejo
marcado por brechas que se relacionan con desigualdades que van mas alla del mercado
laboral (Weller, 2011). La desigualdad social, se vincula a la heterogeneidad estructural de
las economias pertenecientes a la region. De esta forma, es que diferentes grupos de la
poblacion ven reducidas sus oportunidades de desarrollo, teniendo barreras en la entrada al
mundo laboral producto de la discriminacion y exclusion particularmente en jovenes y
mujeres (Tomaselli, 2017). También existen desigualdades en cuanto a la estructura del
mercado del trabajo, coexistiendo una realidad formada por empleos de alta productividad
en conjunto con otros de baja productividad. Lo que se traduce en importantes brechas en la
calidad del empleo, ingresos, proteccion social, entre otros, particularmente en grupos

vulnerables (jévenes y mujeres) (CEPAL, 2015; Tomaselli, 2017).

Ademas, siguiendo una logica neoliberal, el mercado laboral funciona desde la
desregulacién. Donde la flexibilidad laboral actta como la capacidad de adaptacién de la
fuerza de trabajo a los cambios en el ambiente econémico, permitiendo individualizar las
relaciones de trabajo y alejando la accion medidora del Estado (Martini, 2001). Esto ha dado

paso a la desproteccion del trabajo, debilidades en la capacidad reivindicativa y de
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negociacion colectiva de intereses laborales (Martini, 2001). La mayoria de los conflictos
derivados de esta desregulacion no son resueltos, en cambio, son absorbidos por los sujetos

con costos familiares y personales (Martini, 2001).

Desde este contexto, la inclusion especificamente de los jovenes en los procesos
econdmicos, politicos y sociales son claramente un reto para la region y también para Chile

(Tomaselli, 2017).

A pesar de lo anterior, el desempleo en nuestro pais afecta con mayor fuerza a sectores
juveniles, donde la tasa de desempleo se mantiene de dos a tres veces por encima de la tasa
general de la poblacién (Ministerio del trabajo y prevision social [MINTRAB], 2015). La
tasa de participacion laboral de jovenes hombres y mujeres entre los 15 y 24 afios en Chile,
bordea el 37,1%, cifra que segin la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo
Econdmicos [OECD] (2012, citado en MINTRAB, 2016) corresponde a 10 puntos por debajo
del promedio de paises pertenecientes a este organismo tomando en cuenta el mismo

segmento etario.

Si bien ha existido una consolidacion de un modelo de desarrollo que ha logrado un
crecimiento sostenido en niveles econdmicos para el pais (Repetto, 2013; Tomaselli, 2017),
en cuanto a la accesibilidad de trabajo para jovenes, este se ha visto relegado de un contexto

altamente competitivo, desigual y precarizado (Parker, 2000; Repetto, 2013).

Garcia y Serna (2009) hablan de lo poco alentador que es el panorama para los jovenes
al insertarse en el contexto laboral, diversos estudios (Tijoux, 1995; Gajardo & Milos, 1999;

Aguayo, Castro, Fernandez y Salinas, 2012) ya han dado cuenta de que este grupo etario es



21

uno de los mas discriminado en los trabajos, lo que implica dificultad de acceso, como

también carencias en la calidad del empleo.

Se ha estudiado ampliamente (Repetto, 2013; Kruger, 2001; citado en Martinez, 2014;
United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization [UNESCO], 2005; 2010)
la importancia de la educacion para mejorar el acceso a empleos de calidad y movilidad
social. Una de las teorias mas populares sobre el nexo entre la educacién y el desarrollo
econdmico, es la del Capital Humano desarrollada por Schultz (1985) y Becker (1983), donde
indican que la economia crecerd en igual indice que el aumento de la educacion en la
poblacién, por lo que la educacién deberia ser considerada como el motor del desarrollo

econdmico de una nacion.

En este sentido, la cantidad de profesionales titulados en nuestro pais ha aumentado
de 104.055 en el 2008 a méas de 156.436 durante el afio 2012 (Servicio de Informacion de
Educacion Superior [SIES], 2014). El mercado del trabajo ha visto una sobre oferta de
personal altamente calificado para postular a un puesto de trabajo. Donde el titulo
profesional, posiciona al individuo en un contexto mucho mas favorable a la hora de postular
a un trabajo, pues existe un “respaldo” de sus competencias ante un posible empleador

(Martinez, 2014).

Las opciones y oportunidades de ingreso a la educacién terciaria han traido
consecuencias que se relacionan con la insercion laboral y entre ellos la devaluacion
educativa (Franco 2002). Desde esta perspectiva y segun la OCDE (2015), Chile es uno de
los paises con mayor tasa de licenciados desempleados, de las 34 naciones perteneciente al
organismo. La realidad laboral, nos habla de una fuerza de trabajo calificada, con la certeza

de encontrar mejores sueldos por su titulo profesional.
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Los jovenes profesionales se encuentran inmersos en este escenario cambiante y
complejo, donde el trabajo ha perdido estabilidad y donde la flexibilidad laboral considera
aspectos que pueden ser vistos tanto positivos como amenazantes, sobre todo para quienes

recién se integran a la vida laboral (Parker, 2000).
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1. OBJETIVOS

Con base en los planteamientos tedricos desarrollados, este trabajo busca responder a la
siguiente pregunta de investigacion, ¢Qué estrategias utilizan jovenes profesionales de la

Region Metropolitana para gestionar su relacion trabajo-vida personal?

3.1. Objetivo general

Identificar y describir las estrategias que utilizan jovenes profesionales de la Region

Metropolitana para gestionar su relacién trabajo-vida personal, segun sus propios relatos.

3.2. Objetivos especificos

e Describir estrategias de gestion de los jovenes profesionales de la Region
Metropolitana, segun sus relatos.

o Clasificar y analizar estrategias de gestion de los jovenes profesionales de la Region
Metropolitana, segun sus relatos.

e Describir estrategias de gestion relacionadas con el equilibrio entre el trabajo y la

vida personal, con base en los discursos de los jovenes profesionales participantes.
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IV. MARCO METODOLOGICO

Esta seccion sefiala los aspectos metodoldgicos en los cuales se desarroll6 este trabajo de
investigacion. Se indica y especifica el enfoque metodoldgico utilizado, las caracteristicas
muestrales, la técnica de recoleccidn de datos, procedimientos y posterior analisis de los datos

obtenidos.

4.1. Enfoque metodoldgico

Con el fin de conseguir los objetivos de este trabajo, se utiliz6 un enfoque cualitativo por su
capacidad para adecuarse a la problematica de estudio (Tarrés, 2004). Esta metodologia
facilita el acceso a discursos y significados que los propios participantes otorgan a sus
vivencias trabajo-vida personal, permitiendo la interpretacion e indagacién en profundidad
de esta problematica (Ruiz, 1996). El alcance de esta investigacion es descriptivo, ya que se
pretende declarar y analizar con detalle los diversos aspectos relevantes para cumplir con los

objetivos de la investigacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1998).

4.2. Muestra

La muestra consistié en un grupo de tres hombres y cuatro mujeres que cuentan con un titulo
profesional y que tienen al menos un afio de experiencia laboral luego de su egreso. De los
siete jovenes profesionales entrevistados, cuatro estan contratados en horario fijo con jornada
completa y tres se encuentran contratados en horario variable. La totalidad del grupo no tiene

hijos. Las especificaciones muestrales se desarrollan a continuacion.
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El rango de edad considerado fue de entre 25 y 30 afios. Lo anterior, ya que segln
Sturges (2008), este grupo etario da la posibilidad de incluir a personas que se encuentran en
la etapa inicial de sus carreras profesionales y podrian mostrar estrategias de auto gestion de
su relacién trabajo vida-personal. Por otro lado, la muestra estaria dentro de los rangos de
edad en que las personas tituladas de la educacion superior ya comenzaron su vida laboral.
Datos del Ministerio de educacion (MINEDUC, 2014), indican que la edad promedio de
titulacion en Chile es a los 28,8 afios. En la Tabla 1 se muestran las posiciones de sujeto que

participaron de la investigacion.

Tabla 1

Posiciones de sujeto

Entrevistado Relacion Horariode Edad Sexo  Rubro  Afode Titulo profesional Experiencia
contractual trabajo titulacion laboral (aiios)

Gastdn Contratado Fijo 26 Hombre Educacion 2014 Profesor 2
Carlo Contratado Fijo 25 Hombre Educacion 2015 Profesor 1
Carlota Contratado Fijo 26  Mujer Educacion 2015 Arquitecta 1
Martam  Contratado  Flexible 27  Mujer Educacién 2013  Ingeniera control de gestion 2
Kelly Contratado Fijo 27  Mujer Educacion 2012 Fonoaudiologa 2
Benito Contratado ~ Flexible =~ 30 Hombre Educacion 2010  Ingeniero en administracion 3
Valentina  Contratado  Flexible 25  Mujer Educacion 2015 Geografa |

Descripcion muestral. Fuente: Elaboracion propia.
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Que los participantes de este estudio no tengan hijos, corresponde a una muestra
atipica en comparacién a la mayoria de las muestras en la investigacion sobre la relacion
trabajo-vida personal (Sturges, 2008). Estas investigaciones se han enfocado
tradicionalmente en perspectivas de padres y parejas. Resulta interesante explorar estrategias
en la relacién trabajo-vida personal en personas que tienen menos responsabilidades
familiares y donde sus intereses y preocupaciones implican aspectos diferentes a los de la
familia. También es importante considerar los cambios en la pirdmide poblacional chilena,
donde los niveles de fecundidad han bajado y la cantidad de personas que deciden no tener
hijos aumenta. Patron de fecundidad que se ha acentuado en los ultimos afios y que se estima,
segun datos de la CEPAL (2009), siga descendiendo como ha ocurrido en otros lugares del
mundo.

El nivel educacional correspondio a profesionales universitarios y que trabajan en
el rubro de la educacion. Todos los entrevistados, independiente su profesion, trabajan en el
area desde diferentes niveles. Entre los participantes se encontraban dos profesores y una
fonoaudiodloga que trabajan en colegios de la Region metropolitana, una arquitecta y una
ingeniera en control de gestion que trabajaban como administrativas en una entidad educativa
de educacién superior y un ingeniero en administracion y una gedgrafa que trabajaba como
asistentes educacionales. La eleccion de este rubro responde a una seleccion por conveniencia
de la muestra.

La estrategia de acceso a la muestra fue de bola de nieve, que implica establecer
contacto con individuos que cumplan con las caracteristicas muestrales a través de
recomendaciones y donde estos contactos faciliten el acceso a otros individuos que también
cumplan los criterios (Martinez-Salgado, 2012). Esta eleccion, se justifica por las

caracteristicas especificas de la poblacién a estudiar.
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4.3. Técnica de recoleccion de datos

En concordancia, se realizaron entrevistas en profundidad abiertas semi-directivas. Esta
técnica consiste en una pauta con tematicas relevantes de indagar segun los objetivos de la
investigacion. Se permite un alto grado de libertad e indagacion al no ser una entrevista
estructurada (Vela, 2004). Esta técnica permite a los participantes dar forma a su propia
narrativa (Arthur y Nazroo, 2003) y hablar libremente sobre aspectos conductuales y
cognitivos de su vida laboral y personal desde su propio discurso. Esta técnica resulta Gtil
para los trabajos de carécter exploratorios y descriptivos, por ser un marco de interaccion

directo, intimo con los participantes y flexible que adecuarse a los objetivos (Vela, 2004).

4.4. Procedimientos

Las entrevistas se realizaron a principios del afio 2017. Cada participante fue entrevistado
individualmente por aproximadamente 45 minutos en los lugares que ellos propusieron segun
su comodidad, ahi se les entrego un consentimiento informado, donde se indicd las
especificaciones de la investigacion y se asegurd confidencialidad y anonimato de su
identidad (Anexo 2). Las entrevistas fueron grabadas y transcritas, por la investigadora,
aspecto que hizo posible una familiarizacion temprana con el material y una primera
impresion global de los datos. Los nombres de los participantes fueron modificados para

resguardar la confidencialidad del proceso.

4.5 Analisis de datos
El analisis de datos se realiz6 mediante la técnica del analisis cualitativo de contenido. Este

analisis permite formular, desde unidades de analisis, inferencias reproducibles y validas que
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puedan aplicarse al contexto. Su mision consiste en estudiar rigurosa y sistematicamente la
naturaleza de los mensajes que se intercambian en los actos de comunicacion, teniendo como
objetivo la interpretacion de su contenido (Krippendorff, 1990; Céaceres, 2003).

Los pasos que se llevaron a cabo para realizar el anélisis de contenido fueron los
sugeridos por Céceres (2004). Primer paso: seleccion del objeto de andlisis, donde se definio
la postura tedrica del trabajo de investigacion. Segundo paso: pre andlisis, aqui se organizé
el material y se identificaron los primeros indicadores de temas frecuentes en las entrevistas.
Tercer paso: definicion de las unidades de analisis, en este paso se seleccionaron los trozos
de contenido sobre los cuales se abordd el anlisis. Cuarto paso: establecimiento de reglas de
andlisis y codigos de clasificacion, aqui se agruparon, definieron y ejemplificaron las
unidades de analisis en cddigos. Quinto paso: desarrollo de categorias, donde el contenido
codificado se ordend y vinculo con la perspectiva del estudio otorgando interpretaciones al
material de estudio. Sexto paso: integracion final de los hallazgos, donde finalmente se

realizo la sintesis final del estudio.
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V. RESULTADOS

Los resultados que se presentan a continuacion dan cuenta de las estrategias de gestion de la
relacion-vida personal utilizadas por jovenes profesionales de la Region Metropolitana. Se
establecieron cinco categorias emergentes: La percepcion de su relacion trabajo-vida
personal; Gestidon temporal y localizacion para la ejecucion del trabajo; Refuerzo de las
relaciones interpersonales fuera del trabajo; Caracteristicas del trabajo y el empleo y

Trayectoria y proyeccién laboral.

5.1. Percepcidn de su relacion entre trabajo-vida personal
Se evidencio que los jovenes entrevistados tenian nociones respeto a su relacion trabajo-vida
personal y que estas creencias les permitian gestionar ambos roles de forma consiente. Segun
sus relatos ellos se autoimponia reglas respecto a su propia elaboracion del trabajo y de su
vida personal. Esto incluia la forma en que actuaban en caso de que ciertas situaciones
hicieran difuminar los limites entre estos:

Yo siempre dije tajantemente incluso antes de trabajar, que, si yo no tenia tiempo

para hacer las cosas del colegio, yo preferiria avisar al encargado, jefe de UTP o

director. Porque supuestamente, segin la ley, esos plazos tienen que estar.

Siempre he tenido esto presente en mi cabeza porque a los profesores siempre les

ponen mas pega de la que deberian (Gaston).

Los entrevistados trataban de que su relacion trabajo-vida personal fuera de equilibrio
y ponian esfuerzos en que esto funcionara. Sin embargo, esto ha sido mas complejo de lo que
ellos esperaban y constituye un esfuerzo mayor segun la situacion personal o laboral por la

que esten pasando:



30

Mi relacién entre la pega y todo lo demas a ha sido stper dificil, sobre todo el
encontrar un equilibrio. Siempre he querido tener las cosas en orden y a veces no

me funciona, creo que me falta mas adaptacion (Carlota).

El equilibrio era considerado algo importante en su relacion trabajo-vida personal, lo
llamaban principalmente “mantener las cosas en orden”. Se reflejaba en sus discursos, que
su relacién era buena o de equilibrio e indicaban las diferentes formas en que trataban de
generar estrategias para conservar la armonia de su relacion. Las estrategias no eran las
mismas y resultaban ser de “ensayo y error” para que dieran resultados y pudieran adaptarse
a su nueva vida como trabajadores. A pesar de esto, era generalizada la percepcién de que el

trabajo siempre consumia mas tiempo del que ellos querian:

Este afio comencé una nueva metodologia para tratar de equilibrar trabajo, estudio
y vida y aun asi ha sido complicado. Practicamente me impongo que debo salir de
la casa con mis amigos o visitar a mis papas. Pero, aun asi, siento que no le dedico
las horas suficientes a todas las cosas y que sigo teniendo muchas horas en el

trabajo (Mariam).

La priorizacién del trabajo por sobre la vida personal fue un tema recurrente en los
relatos. Esto se relacionaba con poner en primera prioridad el trabajo por sobre otros aspectos
de su vida personal, sin embargo, no necesariamente se veia como un aspecto que otorgara
desequilibro en la relacion de sus roles. Si bien las motivaciones por las cuales darle mas
importancia al trabajo eran diferente segun cada persona, todas implicaban las diversas
recompensas que les otorgaba el trabajo. Estos beneficios incluian crecimiento profesional,
factores monetarios, vocacion, entre otras. Todas estas ventajas de darle prioridad al trabajo

por sobre su vida personal influian en la relacion entre ambos:
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Para mi el trabajo es fundamental en mi vida, es mi vocacién, lo que yo elegi
estudiar. Yo soy malo para levantarme temprano, pero me levanto con las ganas
de salir, me gusta que no sea una obligacidn trabajar. Yo me levanto con ganas en
la mafiana, tomo mi bolsito y me vengo (al colegio), la paso bien todos los dias

con los chiquillos. Llego a la casa cansado, pero contento (Carlo).

Otra forma de percibir el trabajo como prioridad, era la importancia que tenia para
ellos su desarrollo profesional. Sobre todo, cuando el encontrar un trabajo relacionado con lo

que estudiaron, fue un desafio para ellos:

En primer lugar, estd mi trabajo porque yo lo Gnico que queria era mi desarrollo
profesional, me habia costado mucho encontrar trabajo y ain mas en el area que
a mi me gusta... Esto es para mi super importante, el crecer como profesional
incluso mas que por beneficio econdmico. Pero si uno estudid y aprendid algo, la

idea es ponerlo en practica (Kelly).

Los discursos evidenciaron que era importante el hacer presente a su circulo cercano
la importancia que tenia para ellos la labor que realizaban en su trabajo en la practica y la

importancia que éste tenia en sus vidas:

Para mi el trabajo es importante y trato de que los demas lo sepan, porque quiero
integrarlo en mi vida y que los otros entiendan lo que yo hago. Porque si no, no
puedes sopesarlo y llevarlo en conjunto. Puede pasar que al final la familia no te
entiende o tu pareja no te entiende y si no saben de qué es lo que uno vive el dia

a dia (Benito).

En concordancia al considerar su trabajo actual por sobre otros aspectos de su vida,

estaba la importancia del factor monetario. El inicio de su carrera laboral y el comenzar a
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tener independencia personal y econdmica, hicieron que su condicién de vida actual les
obligara a permanecer empleados para poder mantenerse: “En este momento para mi el
trabajo es fundamental, porque ahora yo vivo en una casa que arriendo. Sin trabajo se me

viene todo encima, no tendria de que comer ni donde vivir” (Carlo).

La cantidad de horas que ocupaban trabajando por sobre el tiempo que le dedicaban
a realizar otros roles también constituia un factor de centralidad del trabajo. Este era una
obligacion que debian cumplir por su responsabilidad contractual y en algunas situaciones
perjudicaba su vida personal:
El trabajo se convirtio en lo mas importante en cuanto a mi tiempo por la cantidad
de horas en el dia que le dedico. De hecho, como por “cabeza” le dedico mucho
mas tiempo a trabajar y paso a segundo plano mi vida personal, mis amigos

(Carlota).

5.2. Gestion temporal y localizacidn para la ejecucion del trabajo

Esta categoria implicaba la administracion del tiempo dedicado al trabajo durante la jornada
laboral en términos de duracion y de experiencia temporal y también de localizacion, el lugar
donde ejecutaban efectivamente este tiempo de trabajo. Ambos aspectos evidenciaban en los
relatos, que se evitaba la acumulacion de tareas durante el dia o de tener que llevar trabajo
extra a la casa. La forma mas habitual que utilizaban para gestionaban la duracién y el
momento de su jornada, era asegurarse de distribuir correctamente las labores durante el dia,
usando estratégicamente los tiempos para no mermar el tiempo libre luego del trabajo.
Incluso utilizaban momentos de su jornada laboral, cuando disponian del tiempo, para

realizar tramites o tareas que eran personales y no tenian que ver con el trabajo:
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Por ejemplo, en la mafiana cuando hay poca gente alcanzo a hacer otras cosas,
como avanzar materia del magister. En verdad ahora se administrar mejor mi nivel
de trabajo en la pega. Estoy mas adaptada, antes gastaba mas tiempo y mas energia

en cumplir y distribuir mis funciones (Carlota).

En la misma linea: “La carga de trabajo la logro sacar todo en las horas de trabajo.
De hecho, a veces puedo sacar todo antes y alcanzo a hacer tramites en linea, pagar cuentas

0 lo que tenga pendiente” (Benito).

El ritmo y la intensidad con la que distribuian sus labores durante la jornada laboral
también era variable segln otras tareas que debiesen realizar. Para ellos podian existir dias
mas relajados y otros con mayor carga dependiendo si se acercaba el fin de semana o segun
las tareas que se tuviesen que completar durante el dia:

Debo admitir que el viernes me relajo bastante, como es el dltimo dia en la semana
y si saque todo en la mafiana, me dedico mas a conversar con mis comparieras, a
tomarme un café o a planificar mi fin de semana (Valentina).

La duracién de la jornada laboral constituia un desafio dentro de los relatos de los
jévenes profesionales entrevistados. Por un lado, la buena gestion de la duracion total del
tiempo en el trabajo, no solo les permitia salir segun las horas reales de su contrato, sino que
también les producia satisfaccion tener tiempo para poder realizar mejor su trabajo. Esto se
hacia mas evidente cuando eran nuevos en el empleo y tenian tiempo para adaptarse a los

requerimientos de su nuevo trabajo:

Los chiquillos salen a las 3:30 de clases y yo estoy acé hasta las 6 de la tarde.
Entonces es harto tiempo para preparar cosas que realmente se agradecen, soy
rapido revisando pruebas y guias asi que lo que hago con mi tiempo es por una

parte, planificar las clases con tiempo y por otro, como soy profe nuevo, dedico
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el tiempo que me sobra en adaptarme al curriculo y el formato de planificacion de

acé (Gaston).

Por el otro lado, a pesar de gestionar su jornada laboral de la forma mas eficiente
posible, de todas formas, debian quedarse mas tiempo completando las tareas adicionales que
fueron exigidas por la jefatura. Generando incertidumbre sobre la hora de salida, debiendo
considerar un margen de tiempo adicional a la salida del trabajo y no comprometerse a

actividades personales cerca de esa hora:

No deberia llevarme ningun tipo de trabajo a la casa. Pero nunca pasa eso, me
estrujan todo lo que pueden, y me pasan carpetas a Gltima hora. El otro dia iba a
salir con mi mama en la tarde, pero tuve que postergar tres veces la salida porque

tenia que quedarme mas tiempo por compromiso (Kelly).

Si bien era una practica que los entrevistados evitaban, en los relatos se evidencio que
en su mayoria la localizacién para ejecutar el trabajo tenia relacion con el tiempo extra que
pasaban dentro de la oficina cuando no podian completar sus funciones. Esto con el fin de no
llevar trabajo a sus casas o no acumularla para el dia siguiente, evitando “mezclar” mas de la

cuenta un ambito con el otro:

A mi no me van a pagar por corregir pruebas desde la casa eso lo tengo sUper
claro. Entonces lo que hago, es quedarme a revisar un par de pruebas para
adelantar pega y por ultimo alargarme hasta las 4:30 para llegar a mi casa y no
tener que hacer nada relacionado con eso (Carlo).

En otras ocasiones sefialaban explicitamente que no les gusta “contaminar” o mezclar
las tematicas relacionadas con el trabajo en su vida personal, prefiriendo quedarse hasta mas

tarde sin importar la hora o llegando con anticipacién a la oficina: “Aunque sea hasta muy
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tarde prefiero quedarme aca a terminar y no contaminar mi casa con el tema del trabajo o
llegar més temprano a la oficina. Prefiero dejar cosas pendientes para otro dia, pero no
Ilevarme nada” (Carlota).

En la misma linea: “A mi me gusta cada cosa en su lugar. Si tengo que trabajar méas
me quedo en la oficina. No me gusta combinar pega y vida personal, prefiero tener todo en

su lugar “(Kelly).

Denominaban como “trabajo domiciliario” cuando debian completar sus horas de
trabajo en otro lugar fuera de la oficina. Esto implicaba utilizar sus momentos libres del dia
en completar las funciones de su rol, debiendo ellos elegir en qué momento del dia o de la
semana realizarlos independiente de su cansancio o fatiga producto de las labores realizadas
en el dia: “Me traigo trabajo domiciliario al depto., pero en verdad estoy tan cansada que no
me da el cuero, al final traigo todo a pasear y completo lo que me falta en mis horas de
oficina” (Mariam).

Quienes trabajaban en horario flexible eran mas preocupados en cuanto a la correcta
utilizacion de su tiempo libre, como también del lugar donde completaban sus funciones.
Para ellos no se evidenciaba como problema el tener que completar funciones en su casa:

Ahora estoy ayudando en una investigacion, y tengo que llevar los textos leidos y
sistematizados a la oficina. Eso implica que debo estar a full en cuanto a trabajar
en mis ratos libres. Al menos se distribuir bien mi tiempo, me pongo horarios en

la casa para que no se enrede todo o voy a la biblioteca a terminar (Valentina).

5.3. Refuerzo de las relaciones interpersonales fuera del trabajo
Otra estrategia estaba enfocada en reforzar su relacion trabajo-vida personal sociabilizando

y manteniendo relaciones con personas fuera del contexto laboral. Este esfuerzo estaba
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enfocado principalmente para conservar un equilibrio trabajo-vida personal, a pesar de que
en muchos casos el trabajo les utilizaba la mayor cantidad de tiempo en un dia. Sus momentos
y vivencias no relacionadas con el trabajo en la mayoria de las ocasiones eran limitadas y
reforzaban su relacion con amigos ya que ellos representaban en sus relatos otro mundo,
distinto al de su trabajo y al de sus obligaciones. Esto era un aspecto positivo que beneficiaba
su relacion trabajo-vida personal, otorgadndole una percepcion de equilibrio o control:

Como que me he tenido que obligar a tener mas vida personal para no volverme

loca y trato de al menos dentro de la semana juntarme con algunos amigos. Ellos

me desconectan, como no tienen nada que ver con la pega y no entienden nada de

lo que hago es como entrar en otro mundo y relajarme (Mariam).

5.4. Trayectoriay proyeccion laboral

Se pudo evidenciar que todos los participantes comenzaron su vida laboral antes de obtener
el titulo de su carrera. Esto implicaba haber conseguido un trabajo formal o informal, que
podia ser de tiempo completo o parcial compatible con sus cargas académicas. Segln sus
relatos, las formas de elaborar su relacion trabajo-vida personal, no necesariamente fueron
adquiridas en el tiempo acotado que llevan trabajando como titulados. Sino que podian
observarse como un continuo desde que comenzaron a trabajar, ya sea en empleos

relacionados con lo que estudiaron o no:

Mi proceso no fue abrupto, porque cuando parti tenia muy poca carga horaria en
el trabajo y mas carga horaria de academia. Pero como que las horas del trabajo
de a poco le han ganado al resto de las horas. Y obviamente cuando me titulé y
comencé a trabajar horario completo me comencé a involucrar mucho mas en el

trabajo (Carlota).
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Un aspecto que también se destacd fueron sus expectativas respecto al futuro. Sus
planes laborales y personales tenian pensado llevarlos a cabo en un futuro préximo, teniendo
claro que no estaban interesados en mantenerse en la situacion actual. Todos querian realizar
un postgrado o cambiar de trabajo con la finalidad de conseguir mejores condiciones
laborales, pero también para tener un desarrollo profesional que les permitiera buscar otros
cargos, mejorando su relacion trabajo-vida personal y teniendo empleos que se adecuan
mejor a sus necesidades: “Quiero ser una especie de capitan del equipo ojalé un jefe de UTP

y mostrar todas mis capacidades” (Gaston).

Ninguno de los entrevistados estaba dispuesto a permanecer un tiempo prolongado en
su trabajo actual, lo veian como una forma de adquirir experiencia y de mantenerse

econdémicamente, sin necesariamente estar disgustados por este:

Este trabajo en si ya no esta ocupando tanto mi cabeza, me siento mas segura,
como que estoy tratando de subir de importancia otras cosas y pensando en sacar
un magister y buscar nuevos horizontes laborales donde tenga mas tiempo y este

mucho mas a gusto con las funciones (Kelly).

Para los jovenes entrevistados la independencia fue un punto clave, era fundamental
mantenerse empleados y con trabajo estable, ya que les permite adquirir independencia
econdmica y personal. Esto era visto como una nueva forma de vida que los hacia salir de su
adolescencia para sentirse adultos. La independencia era muy valorada y constituia un logro
que les permitia estabilidad en su relacion trabajo-vida personal. El vivir solos y no depender
de su familia era una ventaja a la hora de reunirse con amigos o simplemente salir sin dar

explicaciones, como también, el poder controlar sus planes a futuro:
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Lo gue méas me gusta es el nivel de independencia que he podido alcanzar, como
de poder decidir si quiero comprarme algo, o salir a comer. Hacer cosas que en
otros momentos no podia hacer, invitar a comer a mis papas, salir de vacaciones
con tus amigos y no preocuparte por la plata o no tener que dar explicaciones

porque llegas tarde a la casa (Carlota).

5.5. Caracteristicas del trabajo y el empleo

Esta categoria hace alusién a las dificultades con las que se han encontrado en su ingreso al
mundo laboral en la condicion de profesionales titulados jévenes. Estas dificultades
mantenian en tension su relacion trabajo-vida laboral, ya que se presentaban escenarios de
incertidumbre. Desde este aspecto, se podian identificar dos formas que daban cuenta de los
conflictos que han evidenciado en el proceso y de los que ain no pueden hacerse cargo por

su poca experiencia laboral y que serén presentados a continuacion.

Primero estaba la inestabilidad laboral, el encontrar trabajo ya habia resultado
complejo para ellos, pero, ademés, el mantenerse empleado resultaba ser todo un desafio
considerando factores externos del trabajo, manteniéndose en constante incertidumbre en
cuanto a su continuidad laboral. Segun sus relatos, esto provocaba en muchas situaciones
estrés o indefensidn en un contexto donde sus competencias profesionales no determinaban

su permanencia en el trabajo:

Los contratos de nosotros son contratos fijos, el primer afio y el segundo también,
al tercero se pasa a indefinido, entonces aqui los profes duran un afio o duran dos

afios y chao. Yo tenia muchas intenciones de quedarme en mi colegio anterior,
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estuve super tenso los dltimos meses, la pase mal y finalmente me echarona miy

a todos los profes nuevos (Gaston).

En la misma linea, relataban que sus capacidades profesionales no son suficientes

para mantenerse contratados:

A los que somos profes nuevos es facil echarnos, aunque hayamos hecho bien
nuestro trabajo, en la balanza de quien se queda y quien no, no pesa mucho el
cémo hiciste las clases, puntualidad, buena voluntad de tomar cursos cuando los

profes faltan, eso no pesa mucho, al final siempre pesan las lucas (Carlo).

Sefialaban también en sus relatos, que las largas jornadas de trabajo no se justificaban
para ciertos tipos de trabajo. Este sobretiempo dedicado a estar en el espacio laboral
perjudicaba su vida personal en general y se limitaba su tiempo para realizar otras tareas o

simplemente para hacer un tramite personal:

Desde que comencé a trabajar en jornada completa me di cuenta de que hay mucho
trabajo y el dia se te hace muy corto, sales a las 6, ya no puedes hacer ningun
tramite, no te queda tiempo. Tienes que pedir permiso, los horarios no son
flexibles, pero no es algo de aca solamente es algo general en Chile. Es dificil

tener vida personal en un contexto asi (Carlota).

Por otra parte, en términos generales no se observaron diferencias significativas dentro de los
relatos entre el grupo que trabajaba en horario fijo y quienes trabajaban en horario variable.
Tampoco fueron significativas las profesiones de los participantes a pesar de trabajar en el

mismo rubro, solo los profesores tenian ciertas caracteristicas comunes.
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VI. DISCUSION

El objetivo principal de esta investigacion fue explorar mediante metodologia cualitativa, las
diferentes formas de gestionar la relacion trabajo-vida personal en jovenes profesionales.
Esta gestion se define como estrategias generales utilizadas a nivel individual para dar forma
y regular la propia relacion trabajo-vida personal, orientadas en buscar un equilibrio entre
ambos roles (Kossek, Lautsch y Eaton, 2005).

Esta investigacion esta alineada con resultados previos, surgiendo como categorias
dentro del anélisis estrategias que se relacionaria con los planteamientos tedricos de
Wrzesniewski y Dutton (2001), quienes indican que los individuos se pueden involucrar y
elaborar estrategias de formas cognitivas, fisicas y relacionales para gestionar su relacion
trabajo-vida personal.

La primera categoria Percepcion de la relacion trabajo-vida personal se podria
relacionar con las estrategias cognitivas que hacen mencion los autores (Wrzesniewski y
Dutton, 2001), ya que estas implicaban reglas o percepciones creadas por los participantes,
que se relacionaban con patrones de comportamiento sobre un rol y su relacion trabajo-vida
personal. Esta categoria determinaba los patrones de comportamiento para lidiar con
situaciones que tendieran al conflicto entre los roles. En este sentido la muestra presento
caracteristicas que dentro de la teoria de la frontera (Clark, 2000) se denominan segmentacién
e integracion para lograr un equilibrio. La mayoria se identific6 como segmentador y
mantenia limites claros entre la frontera trabajo-vida personal. Se destaco en este sentido
aquellos relatos de quienes sabian desde antes de titularse que su profesion muchas veces
estaba relacionada con llevar trabajo a la casa. Ellos defendian sus limites entre roles,

autoimponiéndoselos o haciéndolos visibles a sus jefaturas. Si bien, estas situaciones no
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podian llevarse a la préctica en todas las ocasiones, resultaba ser un marco fundamental a la
hora de tomar decisiones respecto al transito entre un rol y otro.

La integracion se identificé en situaciones especificas o en las que ellos no eran
conscientes, la flexibilidad de los limites se permitia para acomodar demandas de un rol en
otro. Esto podria explicarse, ya que, si bien ellos se declaran abiertamente segmentadores,
incurrian en practicas simples que permeabilizan su rol en tareas rutinarias como pagar en
linea una cuenta personal desde el trabajo o resolver algin problema doméstico.

Desde estas dos caracteristicas, se identificd que cuando la permeabilidad se daba
desde el contexto del trabajo para que ingresaran demandas de la vida personal, no era
percibido como un problema o conflicto, si no como un beneficio. Sin embargo, cuando se
permeabilizaba la frontera de la vida personal para ingresar demandas del trabajo, producia
en la mayoria de los casos un conflicto entre roles. Ambos descubrimientos se
contrarrestarian con estudios como los de Olson-Buchanan y Boswell (2006), quienes
sugieren que la permeabilizacion de ambos dominios se asocia a menos equilibrio trabajo-
vida personal.

Otro aspecto que se destacd dentro de esta estrategia de Percepcion de la relacion
trabajo-vida personal, fue la priorizaciéon del trabajo por sobre las demandas de la vida
personal. Esta eleccion no se percibia como un desequilibrio entre roles, sino que una
armonia para el contexto que estan viviendo. El crecimiento profesional era considerado
fundamental e implicaba priorizar las demandas del trabajo para que este objetivo se
cumpliera.

No obstante, los entrevistados indicaron que esta priorizacion podria ser momentanea
y solo con el fin de cumplir objetivos a corto plazo, como por ejemplo un cambio de trabajo

que permita conseguir mejores condiciones laborales. Este descubrimiento y tal como
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sefialan Smola y Sutton (2002), indica que los valores laborales y personales podrian cambiar
mientras los trabajadores profesionales jovenes crecen.

La segunda categoria, Gestion temporal y localizacion para la ejecucion del
trabajo, se relaciona con las estrategias fisicas sefialadas por Wrzesniewski y Duttonn
(2001). Estos comportamientos determinaban dénde y de qué forma se producia un
determinado rol. Estas tacticas tenian la finalidad de moldear, al igual que en estudios
anteriores (Wrzesniewski y Duttonn, 2001: Sturges, 2008), los aspectos fisicos que influian
en su relacion trabajo-vida personal y otorgar una percepcion de equilibrio. Esto se reflejaba
en los momentos que pasaban efectivamente trabajando, la adecuada distribucion de la
jornada laboral y el lugar donde preferian realizar su trabajo.

En cuanto a esta estrategia, resultaba ser el refuerzo préctico de las percepciones de
la relacion trabajo-vida personal. Lo que indica un grado de interdependencia entre ambas
estrategias al igual como indica Sturges (2012). En esta categoria los participantes
administraban el tiempo dedicado al trabajo de forma la mas eficiente posible, terminando el
trabajo a tiempo y ademas otorgando momentos en que pudiesen completar labores de su
vida personal, es en este aspecto donde la integracion de roles se hizo méas evidente. La
localizacion indicaba el lugar donde se ejecutaba efectivamente el trabajo y se podia
evidenciar con mayor claridad la intension de segmentacion entre los roles.

La tercera categoria, Refuerzo de las relaciones interpersonales fuera del trabajo,
estd en concordancia con las estrategias relacionales mencionadas en el trabajo de
Wrzesniewski y Duttonn (2001). Esta estrategia de refuerzo implicaba el gestionar y utilizar
las relaciones fuera del trabajo para asegurar y reforzar su relacion trabajo-vida personal,
otorgandoles un equilibrio y un sentido de control cuando sentian que el trabajo absorbia mas

tiempo del que quisieran. Esta categoria fue la menos frecuentes entre los participantes
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respecto a las demas estrategias, evidenciandose, solo el refuerzo en las relaciones
interpersonales fuera del trabajo para mantener el equilibrio trabajo-personal. Este aspecto
esta en disonancia con los resultados que obtuvo Sturges (2012), donde, si bien también se
identificaron estrategias relacionales, estas estaban enfocadas en generar refuerzo de las
relaciones con los mismos comparieros de trabajo y no con otros para lograr mantener un
equilibrio. Este fendbmeno podria explicarse por qué ciertas caracteristicas culturales de las
muestras estudiadas, difieren entre un estudio y otro.

En concordancia con la literatura, estas tres categorias estaban relacionadas con la
permanente busqueda de un equilibrio entre los roles, lo que llevaba a los individuos a actuar
como agentes activos y mediadores de su propia relacién trabajo-vida personal (Sturges,
2012). Las estrategias de gestion resultaron ser indispensables a la hora de lidiar con las
implicancias que conllevaba el hecho de ser joven e integrarse recientemente al mundo
laboral, teniendo la intencion de tomar el control de su situacion actual y buscar a través de
diferentes esfuerzos individuales el mayor equilibrio posible.

Esta necesidad de equilibrar era fundamental para los jovenes entrevistados, valoracion
e importancia de este aspecto, que también se pudo observar en investigaciones anteriores
como las de Lewis, et al. (2002), Smola y Sutton, (2002), Sturges, (2008; 2012) y Jurkiewicz
(2000).

Este equilibrio era percibido en los relatos de los participantes segun la definicion de
Clark (2000, p. 751), como “la satisfaccion y el buen funcionamiento en el trabajo y en casa,
con un minimo de conflicto entre roles”. Los participantes llamaron a este concepto
“armonia”, para indicar sus intenciones de conjugar ambos roles de la mejor forma posible.
Esta definicion permite comprender el hecho de que la priorizacion del trabajo por sobre la

vida personal no constituyera para ellos un aspecto de desequilibrio.
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Al igual que en investigaciones anteriores (Mickel y Dallimore, 2009), donde se concluy6
que la utilizacion de una o0 mas tacticas se relaciona con una percepcion de ganancia en el
equilibrio entre los roles, la mayoria de los participantes indicaron percibir su relacién actual
trabajo-vida personal como buena o en armonia. Esto a pesar de indicar en al menos una
oportunidad alguna situacion en la que tuvieron un conflicto entre los roles. La gestion de su
relacion trabajo-vida personal, era una busqueda constante de nuevas estrategias que
permitieran adecuarse de la mejor manera al contexto social en el que se encontraban
actualmente.

Los hallazgos que méas se destacaron dentro de este trabajo, es la aparicion de dos
categorias emergentes no esperables segun la revision de la literatura y que se relacionan con
el contexto laboral de la region (Weller, 2011), la Trayectoria y proyeccion laboral y
Caracteristicas del trabajo y el empleo. Estas fueron categorias transversales, que no
podrian clasificarse teéricamente como estrategias y que envolvieron los discursos de todos
los jovenes participantes en el estudio. Ambas actuaban como complemento a las estrategias
que utilizaban, siendo un trasfondo social y personal que influiria y convivia con estas.

Si bien Sturges (2008; 2012) indicaba que un contexto social podia ser un factor
importante a la hora de gestionar la relacion trabajo-vida personal, solo se limitaba a indicar
caracteristicas particulares segun el tipo de trabajo de los individuos. En esta investigacion
las Caracteristicas del trabajo y el empleo se identificaron como un fendmeno a nivel
macro, que estaba presente en todos los discursos de los individuos sin necesariamente
pertenecer a los mismos lugares de trabajo. Estas caracteristicas tenian relacion con las
dificultades con las que se han encontrado en el mundo del trabajo, mediadas por la
inestabilidad laboral y las largas jornadas de trabajo. En cuanto a la Trayectoria y

proyeccion laboral, este aspecto era de caracter personal e implicaba, por ejemplo, el haber
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comenzado su carrera laboral antes de titularse formalmente, aspecto que permitié de forma
gradual, tener nociones sobre el mundo del trabajo y adquirir experiencia. Ademas, todos los
participantes indicaban en sus relatos que estaban en bdsquedas de nuevos horizontes
laborales y profesionales, con la finalidad de acceder a mejores condiciones laborales. La
relacion entre las categorias se puede observar en la Figura 1.

La identificacion de estas categorias podria sugerir que ciertas estrategias de gestion
pueden estar mediadas o influenciadas por caracteristicas del contexto y trayectoria en el que

se encuentran inmersos los jovenes profesionales, asi como lo indica Weller (2007).

Figura 1

Diagrama relacional de las conclusiones obtenidas

Trayectoria y Caracteristicas del Categorias emergentes
proyeccion laboral trabajo y el empleo transversales
Percepcion de la Gestion temporal y Refzf;:i(;s:slas
relacion trabajo-vida localizacion para la . Categorias emergentes
. . . interpersonales fuera
personal ejecucion del trabajo .
del trabajo
. " e Estrategias Aproximacion a la

Estrategias cognitivas Estrategias fisicas relacionales literatura

Fuente: Elaboracion propia.
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Estas nuevas categorias, no previstas en otros trabajos, tendrian relacion con la falta
de investigaciones con grupos de jovenes profesionales recientemente incorporados al mundo
laboral. En general la relacion trabajo-vida personal ha sido fuertemente estudiada desde la
perspectiva del trabajo con personas adultas. Sin embargo, las desigualdades y
preocupaciones de este segmento juvenil representan una realidad que aqueja a todos los
actores vulnerables del mercado del trabajo (CEPAL, 2015), esta realidad actia como
mediadora en el campo de accién que tienen los nuevos profesionales. Estrategias de
Percepcion de la relacion trabajo-vida personal como el priorizar el trabajo por sobre otros
roles, radica en la necesidad de volcar todos los esfuerzos cognitivos a este nuevo rol
debiendo actuar competitivamente y adaptarse a pesar de las condiciones (Repetto, 2013).

Ademas, la gran mayoria de las investigaciones en el area de la psicologia ligadas a
la relacion trabajo-vida personal se han realizado en paises europeos. Sin dudas, las
diferencias culturales, politicas y sociales interfieren en los resultados de una investigacion
otorgandose diferentes respuestas de un mismo fendmeno. De esta forma, el generar
investigaciones ligadas a nuestra region resultaria imprescindible para avanzar en la
comprension de la relacion trabajo-vida personal en grupos de trabajadores que
recientemente se insertan en este complejo mundo del trabajo.

En cuanto a caracteristicas significativas del rubro educacional, este no tuvo mayores
implicancias, solo se destacaron aquellos participantes que eran profesores (2) y tenian
similitudes en su discurso. Se identifico en sus relatos el compromiso y vocacion por su
profesion (Sisto, 2011), ademas de tener claras las complejidades de su contexto laboral
incluso antes de titularse. Estas estrategias les permitieron adecuarse mejor a sus primeros

trabajos en escuelas. Este grupo de profesionales resulta interesante de estudiar y muestra
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caracteristicas particulares en cuanto a estrategias de gestion de la relacion trabajo-vida

personal, por lo que se sugiere sean considerados en otros estudios.

Las contribuciones de esta investigacion son de carécter teodrico y practico. En cuanto a
las implicancias tedricas, se aporta a la literatura trabajo-vida personal explorando las
diferentes estrategias que utilizan los trabajadores jovenes para gestionar su frontera entre
ambas esferas y la identificacion de categorias emergentes que dan cuenta de las
problematicas nacionales y de la region.

La importancia de este aporte esta en que no se tienen antecedentes de un estudio similar
a nivel nacional ni Latinoamericano, por lo que este trabajo resultaria el primero en explorar
esta tematica. Ademads, resulta interesante el aporte tedrico al identificar las categorias
emergentes sobre Trayectoria y proyeccion laboral y Caracteristicas del trabajo y el
empleo, ligada a probleméticas y percepciones propias de trabajadores jovenes. Estas
categorias podrian ayudar a dar respuestas a interrogantes sobre el porqué este grupo utiliza
cierto abanico de técticas y las diferencias con los resultados de investigaciones previas.

En consideracion, las implicancias précticas de este trabajo radican en que los jovenes
profesionales utilizan estrategias de gestion y les son beneficiosas ya que les proporcionan
orientacion para tomar decisiones sobre su calidad de vida, ademas, de permitir afrontar
mejor contextos laborales y personales complejos, teniendo una gama de comportamientos y
creencias en las cuales manejarse (Mickel y Dallimore, 2009; Rothbard, Phillips y Dumes,
2005; Kreiner, Hollensbe y Sheep, 2009; Kossek y Lautch, 2008).

Si, como indican estos resultados las estrategias de gestion de la relacion trabajo-vida
personal son importantes y Utiles para lograr un equilibrio, las organizaciones deberian

facilitar estrategias organizaciones gque se adecuen a estas estrategias individuales tomando
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en consideracion que los trabajadores jovenes son agentes activos y con caracteristicas
particulares seguin su contexto social y personal.

Es fundamental que se realicen acciones concretas respecto a los jovenes y el trabajo en
nuestro pais ya que este es uno de los grupos mas vulnerables en materia de trabajo
(Tomaselli, 2017). Sin embargo, las medidas para subsanar esta problematica han sido solo
paliativas, pero no concretas. Las estadisticas de desempleo juvenil y de condiciones
precarias en el trabajo se mantienen desde los altimos 10 afios (Weller, 2007; Weller, 2011;
Tomaselli, 2017), el generar estudios sobre las formas o tacticas en que los jovenes incurren
para desenvolverse y adaptarse en esta area, son un aporte a nivel gubernamental y la mejora
de politicas publicas para la creacion de mas y mejores empleos que se adecuen al contexto
socio personal de los trabajadores jovenes. Como a nivel de organizaciones publicas o
privadas que permitan el aumento de la calidad de vida de los trabajadores con medidas
formales que sean acordes segun las necesidades personales de cada tipo de trabajador dentro

de la organizacion.

En cuanto a las limitaciones de esta investigacion, se pueden mencionar las siguientes.
Primero, las caracteristicas de la muestra fueron muy especificas y acotadas (N=7), sin dudas
una muestra mas amplia de participantes que se desempefien en diferentes rubros daria pie a
resultados mas concluyentes. Sin embargo, la acotada muestra que se estudio, permitié un
analisis de resultados mucho mas detallado, lo que resulta interesante como pie para nuevas
investigaciones que se realicen sobre la misma tematica. Segundo, el disefio transversal no
permite hacer inferencias causales entre el contexto social y la utilizacion de estrategias
especificas. A pesar de esto los analisis revelaron concordancia con estudios previos. Tercero,

esta investigacion se enfoco solo en metodologia cualitativa, otros métodos podrian ser Utiles
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para alcanzar una mayor vision sobre la forma en que las personas gestionan su relacion
trabajo-vida personal. A pesar de esto, el enfoque cualitativo facilitd el acceso a los discursos
de los participantes, permitiendo realizar un analisis indagatorio e interpretativo complejo de

sus propias percepciones.

Finalmente, este trabajo refuerza la importancia de la utilizacion de estrategias
individuales en la busqueda de un equilibrio en la relacion trabajo-vida personal, ademés de
ser un aporte a la literatura en aumentar los estudios que utilicen el concepto vida personal,
ampliando el marco conceptual mas alld de la familia en poblacién juvenil. En lo que
concierne a las proyecciones de esta investigacion se espera que sea el primer paso para
futuras investigaciones relativas a estrategias de gestion de la frontera trabajo-vida personal
en jovenes profesionales, que amplien la limitada literatura existente en la region y

contribuyan a las problematicas actuales del trabajo.
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ANEXO 1. PAUTA ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Pauta entrevista

1. Identificacion general entrevistado

Nombre:

- Edad:

Carrera/titulacion:

Afos de experiencia laboral:

2. ¢Cbémo hasido el inicio de tu carrera laboral?

3. ¢Cbmo es tu relacion entre el trabajo y la vida personal?

4. Indagar segun la respuesta del entrevistado.

5. Précticas concretas, ¢qué has hecho? ;Qué estrategias has utilizado en este proceso?

6. ¢Qué has hecho para compatibilizar tu trabajo con tu vida personal?

7. ¢Qué acciones utilizaste? ¢ Se soluciond? ¢Es algo que te a problema?

8. ¢Qué ha sido lo mas complejo?

9. ¢Qué factores crees que favorecen o perjudican la situacion actual de tu relacion
trabajo- vida personal?

10. ¢ Te agradaria compatibilizar o priorizar uno sobre otro?

11. ;Como ha sido el proceso para tus compafieros de universidad que también
comenzaron a trabajar?

12. ¢ Cual es tu proyeccidn laboral/personal?
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ANEXO 2. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado

Quisiera comunicarle que usted ha sido invitado a participar de manera voluntaria en una
entrevista, para la investigacion relacion trabajo-vida personal en jovenes profesionales.
Llevada a cabo por la Lic. Michelle Matthies, cuyo objetivo principal es indagar en las
estrategias de gestion de la relacién trabajo-vida personal que utilizan jovenes profesionales

que recientemente se incorporan al mundo laboral.

Usted puede rechazar su participacion, como también hacer las preguntas que le parezcan
pertinentes. La entrevista se realizara en el lugar que usted indique teniendo una duracion
aproximada de una hora, solicitando previamente la grabacién digital de la conversacion.
Pudiendo retirarse si usted lo estima necesario. Si lo desea, podra conocer los resultados de

la investigacion una vez finalizada.

Es importante mencionar, que esta investigacion asegura la confidencialidad de sus datos y
de la informacion recabada, ademas, ante cualquier duda respecto a los procedimientos o
respecto a la veracidad de este trabajo, puede escribir a la profesora patrocinante de esta

memoria Dra. Gloria Zavala Villalon al correo gzavala@u.uchile.cl. Si usted desea

participar, se le solicita completar los datos requeridos y firmar un consentimiento.

Sin otro particular, se despide

Lic. Michelle Matthies Eyzaguirre
Memorista de pregrado

Carrera de Psicologia


mailto:gzavala@u.uchile.cl
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Consentimiento Informado

Yo, he sido

invitada/o a participar en un estudio que busca explorar las estrategias de gestion de la
relacion trabajo-vida personal en jovenes profesionales de la Regién Metropolitana. Entiendo
que mi participacion consistird en ser entrevistado. He leido la informacion contenida en el
consentimiento informado y he realizado las preguntas pertinentes para aclarar mis

inquietudes. No tengo dudas sobre mi participacion.

Acepto voluntariamente participar, sé que la informacion recogida en la entrevista es para
fines exclusivos de este estudio, resguardando mi identidad. Ademas, puedo terminar mi

participacion en cualquier momento.

Firma entrevistada(o):

Nota: Se firman dos copias del formulario de consentimiento informado, una de las cuales

gueda en manos de la entrevistada(o).

Santiago, de Marzo del 2017



