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Resumen

Obijetivo. Identificar los comportamientos del lider, que son percibidos por sus colaboradores como
facilitadores de la conciliacion trabajo-vida personal/familiar. Marco de referencias conceptuales.
Entendiendo la conciliacion como el equilibrio existente entre lo que se realiza en el trabajo, y
todo aguello que se realiza en el tiempo de no-trabajo y se traduce en calidad de vida para el
colaborador (Musicco, 2015), el presente trabajo aborda en cuanto a su fundamentacion teorica los
siguientes componentes: antecedentes, definicion, beneficios subyacentes de su aplicacion,
condiciones que la facilitan u obstaculizan, asi como, la relacidn que tiene su implementacion con
las préacticas de liderazgo. Método. Se realizo a través de un estudio cualitativo, descriptivo, de
corte transversal; el disefio de la investigacion fue un estudio de caso basado en entrevistas semi-
estructuradas a 13 participantes quienes ocupan mandos medios y llevan mas de 7 meses
vinculados con la organizacion. Resultados. Los resultados encontrados conllevan a comprender
que el rol del lider es esencial para la conciliacion, en tanto éste puede llevar a cabo
comportamientos que la faciliten u obstaculicen, como lo son: la flexibilidad o rigidez, la
posibilidad de negociar llegando a acuerdos, o la direccion basada solamente en lo que €l considere
correcto; la comunicacion de calidad o la imposibilidad de dar respuestas adecuadas y oportunas,
la calidez en las relaciones, o la distancia en la relacion lider-subordinado. Conclusion. El papel
del lider es vital como fuente de apoyo, informacién, claridad y promocion de la conciliacion, a
partir de la generacién de espacios que favorecen el uso de las medidas, la comunicacion, el
seguimiento a resultados y permiten la cercania lider-colaborador, para identificar necesidades y
conflictos a resolver, aspectos que finalmente se traducen en satisfaccién para los colaboradores.
Palabras clave: Conciliacion trabajo-vida personal/familiar, equilibrio trabajo-vida personal,

liderazgo.
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Partiendo del consenso fuertemente asentado acerca que el trabajo es “una de las
actividades de mayor importancia para la integracion y ajuste psicologico y social de los
individuos” (Jiménez y Moyano, 2008, p.117), y que desde la era industrial éste se ha ido
transformando, pasando de considerarse importante Gnicamente desde la esfera econdmica
(subsistencia), a ser un aspecto constitutivo y vital para el desarrollo integral del ser humano.

Y bajo la premisa que los cambios propios de la globalizacion, caracterizados por la
economia global, en la que todo es co-dependiente y esta estrechamente relacionado; se hace
necesario que el proceso de Gestién Humana modifique sus précticas, enfocandolas hacia la
conservacion y desarrollo del mejor talento humano, al ser ésta una variable critica de la
competitividad del mundo globalizado (Friedman, 2006) (Jiménez y Vega, 2015)

Asi pues, la problematica de la relacion trabajo-vida personal se establece como uno de
los imperativos estratégicos que han incorporado las organizaciones dentro de sus politicas y
planes de desarrollo, en tanto se ha observado que las empresas que intervienen en este tipo de
factores son las mas Ilamativas en el mercado (Balmforth y Garden como se citd en Figueroa y
Urrutia, 2015). Lo anterior, en tanto los trabajadores ya no solo eligen sus ofertas laborales por el
salario que devengaran, sino que también tienen en cuenta otra serie de condiciones que en éste
se ofrezcan (Fundacion més familia y Tatum, 2010).

De lo anterior, surge precisamente el tema de estudio del presente proyecto de
investigacion, el cual aborda la conciliacion trabajo-vida personal, como una de las metodologias
que las organizaciones estan implantando, para lograr el compromiso de los colaboradores hacia
la organizacion, su desarrollo, sentido de pertenencia y por ende, el logro de los resultados
organizacionales. Especificamente, se abordara la conciliacion en su relacion con el liderazgo, a
propdsito de los comportamientos que los lideres llevan a cabo para facilitar su implementacion.

De esta forma, se arguye que es pertinente realizar el presente ejercicio investigativo, en
tanto es un asunto no abordado, ello dado que no se han encontrado evidencias suficientes y
variadas que permitan identificar los comportamientos clave que los lideres desarrollan para
favorecer la implantacion de la conciliacion en las organizaciones.

De acuerdo con el anterior postulado, el objetivo de la presente investigacion es

aproximarse a identificar los comportamientos del lider que facilitan la conciliacion trabajo-vida
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personal/familiar en una empresa de tecnologia de la ciudad de Bogota, a partir de la siguiente
pregunta de investigacion:

¢ Cuales son los comportamientos de los lideres facilitadores de la conciliacion trabajo-
vida personal/familiar, percibidos por un grupo de colaboradores de una empresa de tecnologia
de la ciudad de Bogota?

Cuestionamiento que busca identificar qué comportamientos del lider coadyuvan con la
implantacion de la conciliacion en la organizacion. Reconocimiento que busca contribuir con las
organizaciones al permitirles: (1) identificar qué acciones son promotoras de la conciliacion en
los equipos, (2) reconocer qué competencias deben desarrollarse en los lideres a fin de promover
la conciliacion como préactica ejemplar que genera compromiso, (3) comprender el rol que
cumple el lider en la instauracion de la conciliacion y las demandas que sobre su gestidn suelen
tener los equipos.

En suma, identificar las précticas de liderazgo que pueden coadyuvar con la implantacion
de la conciliacién en las organizaciones, resulta de gran valor, dado que al potencializar su
gestion las empresas mejoran sus indicadores, son mas competitivas y atractivas a los inversores,
a la vez que se mejora su reputacion interna, se atrae y desarrolla el mejor talento humano, y se
aumenta su compromiso con los objetivos de la organizacion (Fundacion mas familia y Tatum,
2010)

Objetivos
General
Identificar los comportamientos del lider, que son percibidos por sus colaboradores como

facilitadores de la conciliacion trabajo-vida personal/familiar.

Especificos
e Describir qué entienden los colaboradores por conciliacion trabajo-vida personal/familiar
y la importancia que le atribuyen.
e Identificar los comportamientos que los lideres llevan a cabo que facilitan la promocion de
la conciliacion trabajo-vida personal/familiar.
e ldentificar los comportamientos que los lideres llevan a cabo y obstaculizan la conciliacion

trabajo-vida personal/familiar.
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e Identificar qué esperan los colaboradores de sus lideres para favorecer la conciliacion

trabajo-vida personal/familiar.
Marco de referencias conceptuales
La conciliacién trabajo-vida personal/familiar: una aproximacion a su estado de la cuestion

A continuacion, se expondra el balance de los estudios hallados sobre conciliacion
trabajo-vida personal/familiar, a proposito de las siguientes categorias: proposito general de la
investigacion, referentes conceptuales, tipo de estudio, sujetos participantes, instrumentos de
recoleccion de la informacién, tipo de disefio de investigacion y principales resultados o
hallazgos.

Para empezar, y en relacion al propdsito general de las investigaciones, se evidencia una
fuerte tendencia a indagar sobre la cultura de conciliacién y su impacto para la organizacion,
analizando aquellas politicas y practicas que promueven su implementacién (Idrovo, 2006), y
cdmo ésta trae beneficios para la organizacion, al estar relacionada positivamente con el
desempefio (Biedma y Medina, 2014), la calidad de vida (Vargas, 2017), la satisfaccion laboral,
el compromiso (Abarca, Letelier, Aravena y Jiménez, 2016), la equidad de género (Figueroa y
Urrutia, 2015), la reduccion del ausentismo y el incremento de la productividad (Jiménez y
Vega, 2015).

De igual forma, dentro de la literatura se encontré como proposito, la indagacion de los
factores clave que intervienen durante la implantacion de la conciliacién (Rodriguez, 2016;
Alegre, et al, 2017). Asimismo, se encontrd un estudio sobre la conciliacion y el liderazgo, cuyo
propdsito fundamental era conocer el impacto de los diferentes estilos de direccion en la
implantacién de culturas de conciliacién en una organizacién espafiola (Fundacion mas familia,
Tatum y Fundipe, 2012)

Ahora bien, a propo6sito de los referentes conceptuales, se encontraron los siguientes
conceptos: conciliacién, tiempo empresa-familia, empresa familiarmente responsable, conflicto
trabajo-familia, motivacion, politicas de conciliacion, desempefio organizacional,

enriquecimiento trabajo-familia, satisfaccion laboral, equilibrio vida personal-laboral, practicas



UNIVERSIDAD

EAFIT

de conciliacion, responsabilidad familiar corporativa (Fundacion més familia, Tatum y Fundipe,
2012; Biedma y Medina, 2014, Vargas, 2017; Alegre et al, 2017)

Con relacion al tipo de estudio y tipo de disefio de las diferentes investigaciones
consultadas, se encuentran tanto estudios de tipo cuantitativo, como los descritos en Vargas,
2017; Pérez, Vela, Abella y Martinez, 2015; Abarca et al., 2016 quienes a través de cuestionarios
de satisfaccion laboral, de interaccion familia-trabajo e inventarios de percepcion de soporte
familiar, asi como encuestas elaboradas para medir la satisfaccion con las medidas de
conciliacion cuyo proposito era abordar el propdésito de cada investigacion. Por su parte, las
investigaciones de tipo cualitativo, se basaron en la aplicacion de entrevistas semiestructuradas y
grupos focales (Alegre et al,.2017; Rodriguez, 2016; De Cieri y Bardoel, 2010).

Ahora bien, en lo referente al tipo de estudio se destacan principalmente los de tipo
documental, en los cuales se realiza una revision tedrico, conceptual y bibliogréafica sobre el
equilibrio vida laboral y personal; su impacto y beneficios tanto para el colaborador, a propésito
del tiempo destinado a la familia, a su desarrollo personal y la satisfaccion producto de este
equilibrio; y para la compafiia, en relacion a aspectos como el compromiso, la satisfaccién
laboral, la disminucion del ausentismo, entre otros (Alegre et al,.2017; Rodriguez, 2016; De
Cieri y Bardoel, 2010; Idrovo, 2006; Biedma y Medina, 2014; Vargas, 2017; Pérez et al,. 2017;
Jiménez, 2015)

Asimismo, también se hallaron investigaciones con enfoque exploratorio las cuales
pretendian evaluar: para el caso de Fundacién mas familia et al,. (2012) el impacto de los estilos
de direccién en la implantacién de la cultura de conciliacion, la implementacion de las politicas
de conciliacion en Pymes (Alegre et al., 2007), las actitudes de los universitarios respecto al
liderazgo en el trabajo y la conciliacion (Mujer, Familia y Trabajo, s.f.)

Con relacion a los sujetos participantes se puede concluir que en su mayoria son
empleados de diferentes empresas, publicas o privadas, pequefias, medianas y multinacionales
(Alegre et al., 2007; De Cieri y Bardoel, 2010) con certificacion efr o no (Fundacion mas familia,
et al, 2012), con participantes de diferentes niveles, operativos, mandos medios, jefes y
directores. De igual forma, se incluyeron otro tipo de participantes, como es el caso de
universitarios (Mujer, trabajo y familia, s.f) y docentes de establecimientos municipales de

educacion bésica (Abarca et al,. 2016).
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En lo que se refiere a los instrumentos de recoleccion de informacion y analisis se
encuentran los cuestionarios y encuestas online (Fundacién mas familia et al., 2012; Pérez et al.,
2017), la escala desarrollada por Carlson, Kacmar y Williams (como se cit6 en Vargas et al.,
2017), que permite medir las seis dimensiones del conflicto familia-trabajo, el cuestionario de
Interaccion Trabajo-Familia SWIN, el Inventario de Percepcion de Soporte Familiar (IPSF) y el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, utilizados por Abarca et al,. 2016.

Por su parte, autores como Alegre et al (2007); Idrovo, 2006; Rodriguez, 2016, De Cieri y
Bardoel, 2010 implementaron la entrevista como instrumento de recoleccion para construir,
validar y dar cuenta de las posturas adoptadas sobre conciliacion, a propdsito de su relacién con
diferentes variables, como por ejemplo: la motivacion, la satisfaccion laboral, el desempefio,
entre otras. Otros autores, implementaron las revisiones bibliogréaficas y tedricas para sus
investigaciones como es el caso de Pinzon, 2013; Biedma y Medina, 2014; Figueroa et al., 2015.

En referencia a las principales conclusiones y resultados de las investigaciones se
identificaron los siguientes aspectos: (1) la conciliacion actia como factor motivacional y
aumenta el compromiso de los empleados, mejorando su productividad y eficiencia (Fundacion
mas familia et al, 2012), (2) la alta direccion tiene mayor peso a la hora de implantar la cultura
de conciliacion en una organizacion, (3) existe una tendencia positiva a valorar empresas que
tengan medidas de conciliacion para sus empleados, en tanto se considera importante priorizar la
familia frente a la carrera profesional (Mujer, trabajo y familia, s.f), (4) el tema de empresas
familiarmente responsables toma fuerza como un elemento de responsabilidad social para éstas,
hacia sus trabajadores y con ello, su principal elemento, las politicas de conciliacion trabajo —
familia (Pinzdn, 2013) y (5) el cambio cultural es uno de los obstaculos mas complejos del
proceso de transformacion al implantar la cultura de conciliacion (Rodriguez, 2016)

Por otro lado, es importante mencionar que en su mayoria las investigaciones concluyen
que implantar medidas de conciliacion, se traduce directamente en aspectos como: reduccion del
absentismo, mejoras en el desempefio, el aumento del compromiso, mejoras en el climay
satisfaccion laboral, bienestar laboral, entre otros aspectos (Biedma y Medina, 2014; Pérez et,.
2015; Figueroa et al, 2015)

Finalmente, a propdsito de la relacion conciliacion y préacticas de liderazgo, se destaca en
Pinzon (2013), el rol sustancial que tiene la vision del lider en la conciliacion trabajo —familia, en
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tanto ésta, define la relacion de equilibrio en la gestion del tiempo de sus colaboradores;
adicionalmente se concluye que las organizaciones flexibles y responsables, cuentan con lideres
que por un lado, establecen y comunican una direccion clara a su personal, en cuanto al proceso
de cambio que es necesario para convertir la organizacion en una empresa familiarmente
responsable y por otro, motivan a los demas lideres para que con su comportamiento sirvan de
ejemplo a sus colaboradores, reconociendo abiertamente la importancia de conciliar el trabajo, la
vida familiar y personal como base para el éxito del negocio, construyendo un clima de trabajo
basado en el apoyo.

Como conclusion, se puede evidenciar en los estudios referenciados se ha estudiado el
tema de conciliacion en relacion con variables especificas como la motivacion, la satisfaccion
laboral y el compromiso; sin embargo, a proposito de los efectos que sobre su implementacion
pueda tener el liderazgo, aun es un tema que presenta brechas importantes a abordar, pudiéndose
afirmar asi que hasta el momento el estudio de las implicaciones y desafios en los lideres en su
implantacion es un tema que precisa de mayor estudio.

La conciliacién trabajo-vida personal/familiar como estrategia de Gestion Humana

Ahora bien, teniendo como marco de referencia el estado del arte realizado en los
acépites anteriores, conviene empezar el abordaje conceptual del tema en cuestion, con uno de
los cuestionamientos que gran parte de los trabajadores se suelen plantear, siendo éste: ¢ vivimos
para trabajar o trabajamos para vivir? Lo anterior, teniendo en cuenta que el trabajo si bien es
una forma de realizacién que permite el crecimiento profesional y la estabilidad econdmica,
también es posiblemente la actividad donde més transcurre tiempo una persona. De esta forma,
del gusto intrinseco que se tenga de éste y la forma como sea concebido, se desprende la
interaccion que cualquier persona tiene con el trabajo y por ende, los resultados que en éste se
obtengan (Heilbroner y Milberg como se citd en Pinzén, 2013).

De esta forma, partiendo de la concepcion que en el mundo globalizado, el quehacer del
area de gestion humana se ha ido transformando, migrando de una funcion encargada netamente
de la administracion del personal, a una funcién mas holistica, que comprende segun Calderon,
Naranjo y Alvarez (2012): la gerencia de la responsabilidad corporativa, la gestion del talento, la

gestion de la globalizacién, el manejo de las relaciones, la gestion de la diversidad, la
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comprension de mercados laborales y la gestion del balance vida personal-trabajo; surgen nuevas
demandas para el proceso, en cuanto a la necesidad de insertar practicas que le permitan
gestionar el talento humano.

En palabras de Birdi (como se cit6 en Calderdn et al,.2010, p.6) “gestion humana aporta a
la productividad de la empresa, pues al formar y motivar a las personas, las vuelve més
eficientes, y ello minimiza costos” lo que ha conllevado a la generacion de estrategias que
permitan el desarrollo del talento humano; a partir de las cuales ha surgido la concepcion acerca
de la importancia de contar con trabajadores comprometidos. Lo anterior, en tanto el
compromiso es en si mismo uno de los principales garantes del éxito; en palabras de la
Fundacion mas familia y Tatum (2010), “independientemente de las capacidades o competencias
de una persona y organizacion, sin compromiso no hay talento” (p.6).

En este sentido, teniendo en cuenta que la mayor parte de la vida de una persona
transcurre en la actividad productiva, se requiere que los trabajadores perciban que en su trabajo
cuentan con condiciones Optimas para incrementar su desempefio, es alli “donde el tipo de
liderazgo y las técnicas de gestion cobran importancia, pues de acuerdo a estas dos variables se
logra la adhesion a la organizacion y con ello que la motivacion alcance altos estandares,
incrementando la productividad” (Pinzén, 2013, p. 34)

Ahora bien, la pregunta relevante para los lideres de Gestion Humana es: ;cdmo lograr
trabajadores mas comprometidos? Cuestionamiento a partir del cual surge el tema nodal en el
que se centra el presente trabajo: la implantacion de la conciliacion trabajo-vida
personal/familiar, como medida que valoran los colaboradores a la hora no solo de elegir una
empresa, sino de comprometerse con ella y contribuir con el logro de sus resultados.

Al respecto, conviene hacer mencidn a los resultados arrojados por investigaciones en las
que se destaca la importancia que en el mundo globalizado se le asigna a las empresas que
realizan intervenciones a favor de la conciliacion, por ejemplo, en una encuesta realizada en
Espafia entre mas de 2.000 trabajadores se encontré que el factor que mas valoran los empleados
a la hora de elegir una empresa, en un 57% es precisamente la implantacion de politicas de
conciliacion familiar (La conciliacion el factor mas valorado, 2015)

Apoyando la anterior cifra, surge también el resultado de una investigacion realizada en
Espafia con 1.100 estudiantes universitarios, en la que se indagaba sobre las cualidades que ellos
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percibian debian tener los lideres y la importancia de la conciliacion; como resultado se encontrd
que el 92,4% de los universitarios decian valorar mas positivamente a las empresas y jefes que
adoptan medidas de conciliacién con sus empleados, que aquellas donde ofrecian mayor salario
(Mujer, familia y trabajo, s.f)

De esta forma, partiendo de la aseveracion que “el conflicto entre el trabajo y la vida
personal repercute en un menor desempefio organizativo (Vidal, Navarro & Leiva, 2011, p.103),
y que “la conciliacion actua como factor motivacional, aumentando el compromiso de los
empleados, mejorando su productividad y eficiencia” (Fundaciéon mas familia, Tatum y Fundipe,
2012, p. 5) surge en las compafiias la necesidad latente de contar con practicas que apunten a
lograr el equilibrio vida laboral y personal (Drago et al, Glass & Estes, como se citaron en
Bietma y Medina, 2014)

En suma, en el mundo globalizado el reto de las empresas es lograr conectar
emocionalmente e intelectualmente a las personas con la organizacion, lo que tal y como lo
sugiere la Fundacion més familia, supone gestionar el talento humano poniendo al empleado
como centro de la estrategia, a fin de lograr a través de diversas metodologias el mayor
compromiso posible de éste con la organizacion, y sus objetivos (Fundacion mas familia, Tatum
y Fundipe, 2012, p. 5)

De esta forma, partiendo de la aseveracion que la conciliacion y su implantacion en las
organizaciones, es cada dia ain mas relevante para lograr el compromiso de los colaboradores; y
teniendo en cuenta que la intencion del presente trabajo es estudiar la relacion que tiene la
conciliacion con los comportamientos del lider, en los siguientes apartados se abordaran tres
lineas en cuanto a su fundamentacion teorica: (1), la definicion de la conciliacién y los beneficios
que de ella se deprenden tanto para los colaboradores, como para la organizacion, (2) las
condiciones que facilitan u obstaculizan su implantacion y (3) la perspectiva de la conciliacion
trabajo-vida personal y el influjo que sobre su desarrollo tienen las practicas de liderazgo.
Conciliacion trabajo-vida personal/familiar

Partiendo de la comprension que la conciliacion y la busqueda por lograr el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, empez0 a cobrar fuerza y a generalizarse desde la insercién de
la mujer en el mundo del trabajo, y que hoy en dia ésta ha tomado cada vez mas relevancia, en

tanto tal y como lo menciona Vargas (2017), aun cuando en un principio pareciera afectar solo a
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los trabajadores como individuos, tiene repercusiones importantes en el desarrollo econémico de
los paises, promoviendo los resultados de las empresas y el correcto desarrollo de la sociedad en
general, a continuacion se describen algunas de las definiciones propuestas por diferentes
autores.

En primer lugar, es importante traer a colacion la definicion propuesta por la Real
Academia Espafola, para quien conciliar significa “hacer compatibles dos o mas cosas” (Real
Academia Espafiola, 2016), partiendo de esta definicion, se puede entender que hablar de
conciliacion trabajo-vida personal, hace referencia a la posibilidad de equilibrar ambas esferas,
solucionando cualquier conflicto que entre ellas pueda acontencer. Lo que a su vez nos permite
identificar, que tal y como lo menciona Martinez (2016) la necesidad de conciliar surge cuando
las personas deben trabajar y a su vez hacer frente a responsabiliiaddes familiares y personales.

En segundo lugar, se encuentra la definicion expuesta por Dixon y Sagas (como se cito en
Bietma y Medina, 2014) quienes comprenden la conciliacion, como la percepcion del trabajador
sobre el apoyo prestado por la organizacion para equilibrar el trabajo y la familia, lo cual puede
generar un impacto positivo en el compromiso con la organizacion, la satisfaccion laboral, la
retencion de los empleados y el rendimiento.

Asi mismo, encontramos la definicidn propuesta por Agut & Martin quienes plantean que
“conciliar significa ajustar las necesidades personales y las laborales sin que una exceda a la otra,
manteniéndolas proporcionalmente iguales” (Como se citd en Villa, 2015, p. 12).

Por su parte, Pinzon (2013) ha llamado conciliacion al conjunto de “acciones que buscan
el equilibrio entre las actividades (tiempo y dedicacién) laborales y el resto de las actividades
que todo ser humano debe y tiene que desarrollar” (p. 33), haciendo énfasis en que no
necesariamente debe hacerse mencion al equilibrio trabajo-familia, dado que esta Gltima
categoria hace parte de la vida personal. Al respecto menciona Lépez (como se citd en Martinez,
2016, p. 36) que “la conciliacion hace referencia mas que a lo familiar a lo personal, en tanto
afecta tanto a las personas con cargas familiares (hijos y personas dependientes) como a aquellas
que no tienen que encargarse del cuidado familiar”

En Espafia, pais pionero en la basqueda de la conciliacion se entiende que ésta, a partir
del marco legal, es todo aquello que permite ir méas alla en la flexibilidad de las condiciones

bésicas de trabajo; suponiendo el equilibrio entre lo que el empleado aporta a la empresa (su
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productividad) y la satisfaccién que obtiene en su trabajo (Fundacion mas familia, Tatum y
Fundipe, 2012).

Lo que conlleva directamente a entender como la conciliacion beneficia directamente a la
productividad de la empresa, en tanto la satisfaccion del empleado le hace ser mas eficiente,
generandose un circulo virtuoso o de mejora continua, en el que la implantacion de politicas de
conciliacion requiere del compromiso de los empleados con la empresa y a su vez, la
conciliacion se traduce en mejoras en el compromiso de dichos colaboradores (Fundacion mas
familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 18).

Greenhaus y Beutell (como se cit6 en Alegre et al., 2007, p.4) definen la conciliacion
laboral-familiar como “la capacidad para evitar el conflicto entre el trabajo y la familia,
minimizando las presiones del entorno que hacen que no sean compatibles en algtin aspecto”.
Conflicto, que segin Yang (como se citd en Alegre et al., 2007, p. 9) se puede generar en tres
dimensiones: (a) basado en el tiempo, cuando el tiempo que se destina para alguna de las dos
funciones impide el desarrollo y la satisfaccion en la otra, (b) basado en la tension, cuando se dan
altos niveles de tension en el cumplimiento de uno de los roles, lo que a su vez afecta el
desempefio en el otro y (c) basado en el comportamiento, cuando hay incompatibilidad entre los
comportamientos y el desempefio deseable en cada rol.

Por su parte, Compensa, Capital Humano y Fundacion méas familia (2012) definen la
conciliacion como la posibilidad de vivir mejor, compaginar la pasion por el trabajo con el
tiempo libre, sintiéndose cuidado y percibiendo que la empresa esta pendiente de la vida personal
de cada trabajador. En pocas palabras, para ellos la conciliacion laboral y personal “consiste en
compaginar el tiempo disponible entre los distintos ambitos posibles para lograr un equilibrio
que genere bienestar personal” (p.6)

Para Figueroa y Urrutia (2015) “conciliar, es crear condiciones para que trabajadores y
trabajadoras cumplan de forma Optima con las responsabilidades familiares y laborales, y como
resultado de estas medidas se logre una relacion mas armonica entre la vida familiar, la vida
laboral y la equidad entre hombres y mujeres” (p.290)

En consonancia con la anterior definicion, Kalliath y Brough (como se cit6 en Figueroa y
Urrutia, 2015) definen el equilibrio trabajo-vida personal “como el logro de experiencias

satisfactorias en todos los ambitos de la vida, lo cual requiere de recursos personales, tales como
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la energia, el tiempo y el compromiso, que deben estar bien distribuidos a traves de los
dominios” (p.290).

Por otro lado, Clark (2000) define el concepto en términos de “la satisfaccion y el buen
funcionamiento en el trabajo y en casa con un minimo de conflicto de rol” (p. 719) (como se citd
en Figueroa y Urrutia, 2015, p.291), del mismo modo, Greenhaus et al. (2003) proponen una
conceptualizacién para el tema en la que un individuo esta en equilibrio e igualmente
comprometido y satisfecho con su papel en el trabajo y en la vida personal (como se citd en
Figueroa y Urrutia, 2015, p.291)

De igual forma, la Fundacion més familia, Tatum y Fundipe (2012), en una investigacion
realizada desde el observatorio efr destacan que la conciliacidn es hacer compatible la vida
personal/familiar y la vida laboral, lo cual va mas alla de compatibilizar el horario laboral con la
posibilidad de llevar o recoger a los hijos del colegio, acompafiarlos al médico, tratdndose
realmente de compatibilizar la realizacion personal con la realizacion profesional.

En suma, para finalizar este acapite se concluye que conciliar consiste en buscar el
equilibrio entre la vida laboral y personal, compaginando los roles, el tiempo destinado y las
responsabilidades que se tengan en cada rol o escenario, lo que finalmente se traduce en
satisfaccion y calidad de vida para el individuo (Instituto Andaluz de la mujer, como se cit6 en
Martinez, 2016).

Ahora bien, antes de dar inicio con el segundo apartado del marco teérico, conviene hacer
mencion de algunos de los beneficios que segun la literatura trae su implantacién, tanto para los
colaboradores, como para la organizacion.

La conciliacién trabajo-vida personal/familiar y sus beneficios para los colaboradores y la
organizacion

En palabras de Chinchilla (como se cit6 en Martinez, 2016), dentro de los beneficios
destacados para los colaboradores al implantar medidas de conciliacion trabajo-vida
personal/familiar, se encuentra la reduccion de sus costes familiares, el estrés y las enfermedades
derivadas del trabajo, lo que repercute en su calidad de vida, autoestima y nivel de satisfaccion
personal. Lo anterior, en tanto el colaborador percibe que dispone de mas tiempo libre para
dedicarse a otros aspectos y mayor armonia entre los diferentes roles que desempefia, viéndose

favorecido su desarrollo personal, profesional y la estabilidad laboral.
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Tal y como Martinez (2016) lo menciona, “crear las condiciones necesarias para mejorar
el grado de satisfaccion de los empleados le supone a la empresa unos costes tanto monetarios
como organizativos” (p.21). No obstante, también trae beneficios positivos, en tanto la adopcion
de politicas de conciliacion trae mejoras en: (1) la imagen de la empresa, (2) el clima laboral, (3)
la atraccion y retencion de personal talentoso, (4) la reduccion del ausentismo y (5) el aumento
de la productividad (Martinez, 2016, p.21).

Reforzando los anteriores postulados, se encuentra el informe elaborado por la consejeria
de empleo, mujer e inmigracion y la Universidad Complutense (como se citd en Martinez,2016,
p.21), en el que se mencionan los siguientes beneficios:

e Mejora en la imagen corporativa, definiendo ésta como “la percepcion que tiene
cada individuo frente a las actividades, acciones y compromisos de una
organizacion” (Riordan como se citd en Martinez,2016, p. 21), lo que conlleva a
afirmar que tener una buena imagen se traduce directamente en beneficios para la
organizacion en tanto permite diferenciarla de otras empresas y consumidores,
facilitando también la atraccion y retencion del mejor talento (Martinez, 2016).

e Mejora en el clima organizacional, en cuanto aliviar las tensiones existentes entre
ambas esferas, se traduce en reduccion de los conflictos laborales y mejoras en las
relaciones interpersonales y el trabajo en equipo (Martinez, 2016).

e Retencidn y atraccion de talento, en tanto la implantacién de politicas como se
menciono anteriormente resulta llamativa y atractiva para los colaboradores.

e Aumento de la productividad, en cuanto la reduccion del conflicto reduce el estrés
y la falta de motivacion y por ende, el ausentismo.

De igual forma, Chinchilla (como se cit6 en Martinez, 2016) enuncia como beneficios la
mejora de la imagen corporativa no solo para los colaboradores, sino también de los clientes
actuales y potenciales, asi como la reduccion de costes de control de los directivos y los costes
resultantes de tener elevados indicadores de rotacion y ausentismo por estrés laboral. En cuanto a
los beneficios respecto al clima organizacional, Chinchilla (como se cit6 en Martinez, 2016)
menciona que la implantacion de medidas de conciliacion, se traduce en mejoras en el liderazgo,

la comunicacion y la responsabilidad.
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En suma, “la conciliacion contribuye con la mejora del tejido empresarial y el trato
equitativo entre los trabajadores, aumenta la competitividad empresarial, reduce el desempleo y
el gasto que generan los accidentes laborales; crea una idea de familia mas equilibrada y estable”
(Martinez, 2016, p. 22)

Condiciones facilitadoras/obstaculizadoras de la conciliacion trabajo- vida personal/familiar

Partiendo del entendimiento que tal y como Meil, Garcia, Luque y Ayuso (2008) lo
mencionan, “responder al reto de la conciliacion no es una tarea facil, pues depende de multiples
factores, tanto estructurales como culturales a los que es dificil enfrentarse” (p.71), en las
siguientes lineas se hara mencién a algunas de las condiciones que resultan facilitadoras para su
implantacion, asi como aquellas que en el dia a dia pueden obstaculizarla.

Dentro de las condiciones facilitadoras se encuentra, en primer lugar, la cultura
organizacional, en tanto tal y como Meil, et al., (2008) lo sefialan ésta puede ser un claro
determinante de la aplicacion y desarrollo de elementos de conciliacion. Determinante que se
desagrega en tres niveles: (1) segun el grado de responsabilidad que asume la empresa en
relacion con la conciliacion, en cuanto ésta se despliega segun la orientacién y el modelo
directivo de la compafiia, (2) el nivel de concienciacién que manifiesta la organizacion, en
relacion con la necesidad que ellos tengan de aplicar medidas concretas conciliadoras y la
importancia que le otorguen a su implantacién, y (3) la disposicion y puesta en practica de
medidas de flexibilidad en la empresa a la hora de apoyar la conciliacion, referida a la apertura
que tenga la compafiia para modificar algunas de sus practicas y creencias.

En segundo lugar, dentro de las condiciones facilitadoras de la conciliacion, se encuentra
el factor directivo, lo anterior, en tanto “es necesaria una concienciacion y voluntad en la alta
direccion para establecer una cultura organizativa en la que la conciliacion sea un objetivo
estratégico a lograr” (Meil, et al., 2008), esto puesto que para implantar las medidas de
conciliacion es necesario contar con el apoyo explicito de la direccion, y que ésta entienda y
observe los problemas de conciliacion que sobrellevan sus colaboradores (Grueso y Antén,
2011).

De la mano con el anterior postulado, surge la tercera condicion facilitadora, siendo ésta

el apoyo, despliegue, conocimiento e intervencion de los lideres y mandos medios, lo anterior en
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tanto tal y como Meil, et al., (2008) lo mencionan aunque las capas dirigentes se sittan en
diversos posicionamientos organizativos, puede afirmarse que “el nivel en el que se producen la
mayoria de los efectos sobre la conciliacion se sitta en las direcciones operativas 0 mandos
intermedios, pues es en esta posicion de la organizacion donde la direccidn de personas y
equipos se desarrolla de una manera mucho mas intensa, poniendo en préctica todo lo elaborado
desde los niveles de alta direccion” (p.27)

Ahora bien, dentro de las condiciones que pueden obstaculizar la implantacion de la
conciliacion se encuentran, primero, los costos, en tanto se tiene conciencia que el despliegue de
estrategias de conciliacion, sobre todo las relativas al tiempo y su flexibilizacion, suponen un
coste para la empresa (Meil, et al., 2008, p 17). En relacion con este item, otra de las condiciones
que pueden obstaculizar su implantacion, son las barreras existentes para cuantificar con claridad
los beneficios que trae consigo la implementacién de las medidas, en palabras de Meil, et al.,
(2008) “conciliar la vida familiar y laboral trae consigo una importante rentabilidad, pero en
muchos casos es «cualitativay, intangible” (p.15), lo que inminentemente conlleva a demoras en
su aplicacion, al desconocer con total certeza los beneficios que trae para la compafiia de modo
cuantitativo.

En quinta instancia, como factor obstaculizador surge la evidente imposibilidad que
existe en muchas organizaciones de aplicar medidas homogéneas, en tanto el tipo de tarea, la
organizacion del puesto, los horarios y el tipo de industria; pueden dificultarla, en palabras de
Meil, et al., (2008) es posible identificar determinadas ubicaciones laborales donde se hace mas
dificultoso o incluso, imposible la aplicacion de algunas medidas, por ejemplo en el caso de las
personas que trabajan por turnos.

En relacion con el anterior item, es conveniente mencionar el sexto factor obstaculizador,
siento éste la flexibilidad, en tanto éste es “quizas el recurso mas demandado, tanto por los
trabajadores como por responsables de Recursos Humanos para hacer frente a los desafios de la
conciliacion” (Meil, et al., 2008, p.5) en este sentido aun cuando existan muchas medidas
encaminadas a lograr transformar la rigidez de las jornadas y los puestos de trabajo (como las
medidas mas valoradas de la conciliacion), la creencia arraigada sobre la estrecha relacion entre
permanencia en el puesto de trabajo y compromiso con la compafiia, impide su correcto

desarrollo.
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Del mismo modo, dicha creencia se relaciona con el séptimo punto, siento éste el
obstaculo subyacente en la creencia existente en algunos lideres, de condicionar la estabilidad y
promocion en los cargos, por la presencia fisica del personal y el tiempo extra que éste le otorgue
a su trabajo, lo que evidentemente va en contravia de medidas de flexibilidad de tiempo,
teletrabajo, entre otras.

Dentro del mismo contexto, surge la octava condicion obstaculizadora siendo ésta el
desconocimiento de las medidas existentes, Edgar y Geare (Como se citaron en Grueso y Anton,
2011, p. 9) senalaron que “no basta con que las medidas existan, sino que es necesario que sean
accesibles y percibidas por los beneficiarios”. En este sentido, aun cuando las empresas hayan
adoptado medidas de conciliacion, el desconocimiento de éstas puede conllevar evidentemente a
su no uso y despliegue. En pocas palabras, el hecho que las medidas de conciliacion existan no
conlleva a que los colaboradores las perciban, las conozcan y las usen, de alli la importancia de
generar acciones que posibiliten su despliegue y visibilidad (Grueso y Anton, 2011).

item que se relaciona con claridad con la novena condicion obstaculizadora, siendo ésta
la ausencia de una cultura que apoye las medidas existentes, lo que finalmente genera en los
colaboradores reacciones que pueden ir desde la indiferencia hasta el rechazo de las mismas;
principalmente si el rechazo o desconocimiento proviene del lider, en tanto se puede pensar que
al hacer uso de medidas, significa ir en contravia de sus designios y pueda acarrear sanciones o
pérdida de oportunidades posteriores (Thompson como se cit6 en Grueso y Anton, 2011).

Por ultimo, surge la direccion como décima condicidn obstaculizadora, lo anterior, dado
que aun cuando se menciono este item en anteriores parrafos como una condicion facilitadora, en
algunos casos, puede ser también una de las principales limitaciones para el despliegue de
acciones de conciliacion, cuando el lider considera que la implantacion de medidas genera
problemas para la organizacion, constituyéndose como un factor que aumenta costos y no trae
beneficios tangibles (Grueso y Antdn, 2011).En pocas palabras, la actitud de los lideres “juega
un papel importante porque decide qué procedimientos formales se llegan a implantar y como se
aplican dia a dia” (Grueso y Anton, 2011, p. 9).

Conciliacion trabajo vida personal/familiar y liderazgo

Ahora bien, para dar respuesta a la pregunta sobre ¢qué se espera del lider para favorecer

la conciliacion trabajo-vida personal/familiar? resulta importante destacar el rol que éste tiene
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como determinador de la accion organizacional, en tanto es el lider quien define segun su vision
y expectativas como entender la conciliacion y gestionarla. En palabras de Pinzon (2013), éste
puede comprenderla como un elemento de motivacién y humanizacién, que permite al
colaborador incrementar su calidad de vida, aumentar la productividad y generar un clima
organizacional adecuado para su desarrollo; o simplemente concebirla como un instrumento de
gestion aislado de beneficios tangibles (p.40).

Aspecto que cobra especial importancia en tanto tal y como Pinzon (2013) lo menciona
“la vision del lider es la que mayor injerencia tiene en el desbalance entre el trabajo y la familia,
siendo la principal causa de generacion de conflicto interno, estrés y desmotivacion del
colaborador” (p.36). De esta forma, implantar la conciliacion en una organizacion, requiere un
cambio y para “transformar es necesario: crear las oportunidades que favorezcan el cambio;
disponer de indicadores que lo evidencien y disfrutar de las experiencias positivas, siendo vital
en todo este proceso la implicacion de los lideres como principales gestores.” (Fundacion mas
familia, Tatum y Fundipe, 2012, p.10)

En este sentido, la gestion del lider y su adhesion a la cultura de la conciliacion es vital
para el éxito en su implantacion, lo anterior dado que es posible encontrarse con organizaciones
en las que la ““alta Direccion esté liderando el cambio cultural necesario para implantar politicas
de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de sus personas, pero cuyos directivos y
mandos medios despliegan estilos de direccion que no favorecen dicho cambio cultural”
(Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p.10)

Ahora bien, dando continuidad a los anteriores postulados, surge el primer item hallado
en la literatura como eje central de la gestion del lider para favorecer la conciliacion, siendo éste
la coherencia, dado que tal y como sugiere la Fundacion mas familia “ el liderazgo y los estilos
de direccién adquieren unas connotaciones especiales ya que, en un terreno donde se trata de
encontrar el equilibrio entre la vida privada y la profesional de las personas, la coherencia entre
lo que se “dice” y lo que se “practica” es cuidadosamente observada, analizada y evaluada por
los equipos” (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p.10).

En este sentido, se espera que los comportamientos de la alta direccién, los mandos
medios y los colaboradores, estén encaminados verdaderamente a la implantacion de la

conciliacion, siendo congruentes los mensajes que en ellos se trasmiten, ello puesto que “muy a
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menudo, los mensajes de la Direccion, encaminados a implantar culturas de conciliacion en la
organizacion, son difundidos a través de los mandos medios, y suelen ser contradictorios con los
comportamientos de dichos mandos”, siendo denominado este fenomeno como la paradoja del
mando medio (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p.10)

Ahora bien, el segundo item hallado surge en el marco del nuevo enfoque empresarial, en
el que se migra de una cultura del esfuerzo, en la que se reconoce a las personas que mas tiempo
dedican a sus tareas (cultura del presencialismo), a una cultura de resultados y eficiencia, en la
que por el contrario, se refuerza a las personas que cumplen los objetivos asignados, con
independencia del tiempo que hayan empleado para tal fin. Favoreciendo con ello la flexibilidad
en el reparto de su tiempo y el equilibrio entre su vida laboral y personal (social, familiar, ocio,
entre otros) (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p.10)

Asi pues, esta nueva cultura requiere gestionar a los trabajadores con una vision
multidimensional, lo que en palabras de la Fundacion méas familia, Tatum y Fundipe (2012) surge
en tanto ya “no es suficiente gestionar a cada persona como profesional; sino también es
necesario gestionarla como miembro de un equipo de trabajo que comparte un objetivo comdn;
como miembro de una familia que depende de él en mayor o menor grado; como miembro de
grupos sociales que le reclaman su participacion y, en definitiva, como persona total, con sus
necesidades profesionales y sobre todo personales” (p. 13)

En este sentido, parte de la responsabilidad del lider es gestionar a sus colaboradores a
partir de una vision integral, entendiendo como esto “fortalece su motivacion y compromiso,
favoreciendo su implicacién con los objetivos de la organizacion e incrementando su eficiencia y
su productividad” (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 13). Desprendiéndose de
dicha gestion, la necesidad de fundamentar el liderazgo en relaciones de confianza, en tanto tal y
como lo menciona la Fundacion mas familia “los estilos de liderazgo y direccion que permiten
gestionar a las personas de forma integral, se fundamentan en la generacion de relaciones de
confianza mutuas entre el supervisor (responsable de equipo, mando medio o Directivo) y el
colaborador” (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 15)

Asi pues, en relacién con el anterior acapite, la Fundacion mas familia plantea el modelo
de direccion V.1.P., en la acepcion “vision integral de las personas”, a partir del cual se

promueve un liderazgo que congregue las diversas dimensiones de la persona, como eje



UNIVERSIDAD

EAFIT

fundamental para la promocion de la conciliacion (Fundacion més familia, Tatum y Fundipe,
2012), apoyandose éste en tres pilares fundamentales:

(a) La vision global de la persona que implica conocer la realidad y las necesidades de
cada colaborador, estableciendo un didlogo mas alla del &mbito profesional, interesandose por
conocerlo verdaderamente

(b) La direccion personalizada que implica a partir del conocimiento integral del
colaborador, ofrecerle soluciones que le puedan ayudar a conciliar mejor sus diferentes facetas e
intereses.

(c) La eficiencia global, entendiendo por ésta la claridad que los lideres deben tener
sobre como aquellas soluciones que le ayudan a sus colaboradores a conciliar, aumentan a su vez
su compromiso con la organizacion, favoreciendo su implicacion con los objetivos y resultados.
Eje que en palabras de la Fundacion, “garantiza la solidez del modelo, dando a la organizacion la
tranquilidad que necesita para abordar el cambio cultural, en tanto compromiso y exigencia son
variables que deben evolucionar parejas, permitiendo compatibilizar los objetivos de la
organizacion con los de sus personas”. (Fundacién mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 15)

En suma, el segundo comportamiento a desarrollar en los lideres para favorecer la
conciliacion es desarrollar el modelo V.1.P., como herramienta que le permite ayudar a sus
colaboradores a “encontrar el mejor camino para lograr sus objetivos y desarrollarse profesional
y personalmente” (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 16), entendiendo que
dicho apoyo finalmente repercute en el logro de los resultados corporativos.

Ahora bien, ¢cémo implementar dicho modelo de direccion? Segun la Fundacion mas
familia (2012), para su despliegue se hace necesario el desarrollo de seis habilidades, estando
éstas definidas a partir de comportamientos puntuales. A continuacion, se describen:

e Generacion de relaciones de confianza: Entendiendo por esto, la posibilidad del
lider de ser un referente de confianza para el equipo, conocer personal y
profesionalmente a cada persona, valorar a cada integrante y su aporte,
fomentando en el grupo una relacion de apoyo y gestionando los conflictos.

e Comunicacion eficiente: Habilidad que comprende, garantizar el conocimiento de
los objetivos del equipo, los personales y la implicacion con ambos, el dar a

conocer las funciones y tareas de cada persona, asegurar que la informacién
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relevante sea comprendida, interiorizada y recordada y asegurar obtener
informacidn de retorno del equipo.

e Proporcionar apoyo y hacer seguimiento adecuado: lo que incluye establecer
objetivos retadores y realistas, buscar la forma y las acciones para optimizar el
rendimiento del equipo para conseguir los resultados, asegurar que el equipo
planifique sus tareas y supervisar de forma sistematica y eficiente.

e Fomentar la implicacién y el compromiso: comprendiendo por ello, la posibilidad
de auto-motivarse, actuar de forma que no se desmotive al equipo, fomentar que
cada integrante alcance sus logros y éxitos, logrando mayor compromiso y
gestionando los procesos de reconocimiento y recompensas.

e Despliegue de estrategias que permitan desarrollar profesionalmente al equipo,
lo que implica, por un lado, conocer a las personas y las vias de desarrollo de cada
cargo fomentando la aplicacion a cada persona de un plan de desarrollo
profesional. Y por otro, asegurar que las personas estan formadas para poder
ejercer un buen desempefio, delegando eficazmente.

e Favorecimiento del equilibrio integral de cada persona del equipo, lo que
incluye, ser un ejemplo de la aplicacion de la cultura de compromiso, lograr un
mejor aprovechamiento del tiempo de trabajo, favorecer el desarrollo de todas las
dimensiones del individuo y fomentar el desarrollo de una organizacién en la que
se concilia (Fundacién més familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 17)

En consonancia con los anteriores postulados, es importante destacar que parte de la
responsabilidad de los lideres en la gestion de sus equipos, para favorecer la conciliacion, se da a
partir de la ejecucion de los siguientes comportamientos: organizar el trabajo por metas y
objetivos, en lugar de horas de trabajo, evaluar el desempefio en funcién de la consecucién de
objetivos, aprender a delegar y confiar en el equipo, fomentando la autonomia, responsabilidad y
el sentido de equipo, que conlleva a no pensar solamente en el beneficio personal, sino en el de la
empresa, acogerse ellos mismos a medidas de conciliacion, comprobar el éxito o no de los casos
actuales de conciliacion, de modo que se aumente el nimero de colaboradores que se adhieren a

estas (Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe, 2012, p. 20)
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En conclusidn, tal y como lo menciona Pérez et al (2015) “el apoyo de los lideres es vital,
para que el empleado se sienta a gusto en su trabajo y considere que éste esta contribuyendo con
su desarrollo personal, empleabilidad y conciliacion laboral y familiar” (p.27), de modo que la
forma en que cada lider conciba la conciliacion, su importancia y la aplicabilidad que tenga,
puede conllevar a cambios en su gestion, favoreciendo o dificultando su implementacion en el
equipo, lo que sin duda alguna es clave dentro de la gestion del mismo.

Método

Tipo de estudio

Partiendo del entendimiento que el término metodologia hace referencia al modo en que
se enfocan los problemas y se buscan respuestas (Quecedo & Castaria, 2002, p.12), el presente
estudio se caracterizo por utilizar el método cualitativo definido por Quecedo & Castafia (2002)
como aquella investigacion que “describe sistematicamente las caracteristicas de las variables y
fendmenos, con el fin de generar y perfeccionar categorias conceptuales, descubrir y validar
asociaciones entre fendmenos o comparar los constructos y postulados generados a partir de
fendmenos observados en distintos contextos, asi como el descubrimiento de relaciones
causales” (p.12).

Al respecto mencionan Herndndez y Fernandez (2006), que el enfoque cualitativo se
concibe como “un conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo “visible”, lo
transforman y convierten en una serie de representaciones en forma de observaciones,
anotaciones, grabaciones y documentos” (p. 9)

En este sentido, el corte del presente proyecto es cualitativo, en tanto: (1) se fundamenta
en la interpretacion de las informaciones y los datos (Erickson como se citd Quecedo & Castafio
en p.12), (2) es inductivo, en cuanto busca comprender y desarrollar conceptos partiendo de
datos y no recogiéndolos para evaluar hipétesis o teorias preconcebidas, (3) entiende el contexto
y las personas bajo una perspectiva holistica, es decir los sujetos no son reducidos a variables,
sino considerados como un todo, los cuales son estudiados en un contexto y situacion particular,
(4) todas las perspectivas son vélidas, es decir, “no busca la verdad o la moralidad, sino una

comprension detallada de las perspectivas de otras personas”, (5) la recoleccion de datos busca
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obtener las perspectiva y puntos de vista de los participantes (Quecedo & Castario, 2002)
(Hernandez y Fernandez, 2006)

En suma, la presente investigacion es cualitativa, en tanto se centra en significados,
descripciones y definiciones -situdndolas en un contexto-, de tipo descriptivo transversal, en
tanto se analiza el fendmeno a partir de su naturaleza actual, con una Unica muestra de datos en
el tiempo y un estudio de caso, en cuanto busca “comprender las dindmicas presentes en
contextos singulares” (Eisenhardt como se citdé en Martinez, 2011, p. 174). Método que fue
seleccionado por la riqueza en sus datos, la flexibilidad y capacidad para descubrir la naturaleza
subyacente del fenémeno abordado (Strauss y Corbin, como se cit6 en Martinez, 2011, p. 1)

Sujetos

Los sujetos que participaron de esta investigacion fueron 13 profesionales de una empresa
del sector de tecnologia ubicada en la ciudad de Bogota. La muestra fue elegida por conveniencia,
en tanto su seleccion fue de manera intencionada y no se tuvo en cuenta ni el sexo, ni la edad de
los colaboradores; para su seleccion solamente se tuvo en cuenta que las personas llevaran mas de
3 meses en la compafiia, ya hubieran recibido la induccion corporativa y pertenecieran a los
mandos medios de la compaiiia, es decir, desde el rol de colaboradores y no de lideres.

Instrumento

La recoleccion de la informacion se realiz6 a través de entrevistas semi-estructuradas
teniendo en cuenta las siguientes categorias de analisis: Percepcion sobre qué es conciliacion
trabajo-vida personal/familiar y su importancia, comportamientos de los lideres facilitadores de la
conciliacion trabajo-vida personal/familiar, comportamientos de los lideres obstaculizadores de la
conciliacion trabajo-vida personal/familiar, percepcidn sobre qué se espera del lider para favorecer
la conciliacion trabajo-vida personal/familiar.

Tabla 1: Relacién entre objetivos especificos y categorias de rastreo de la informacion

Tabla 1: Relacion entre objetivos especificos y categorias de rastreo de la informacion

Obijetivos especificos Categorias de rastreo/analisis de datos
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Describir qué entienden los colaboradores por
conciliacion trabajo-vida personal/familiar y la

importancia que le atribuyen.

Nocion  de  conciliacion  trabajo-vida

personal/familiar y su importancia.

Identificar los comportamientos que los lideres
Ilevan a cabo que facilitan la promocién de la

conciliacion trabajo-vida personal/familiar.

Comportamientos de los lideres facilitadores

de la conciliacion trabajo-vida

personal/familiar.

Identificar los comportamientos que los lideres
llevan a cabo y obstaculizan la conciliacion

trabajo-vida personal/familiar

Comportamientos de los lideres
obstaculizadores de la conciliacién trabajo-

vida personal/familiar.

Identificar qué esperan los colaboradores de
sus lideres para favorecer la conciliacion

trabajo-vida personal/familiar.

Percepcion de los colaboradores sobre lo que
esperan de sus lideres para favorecer la

conciliacion trabajo-vida personal/familiar.

Procedimiento

El presente proyecto de investigacion se desarroll6 teniendo en cuenta las siguientes

fases: primero, se realiz6 la consolidacion tedrica sobre el fendmeno a abordar, con el objetivo

de establecer el estado del arte, indagando las investigaciones que se han desarrollado sobre la

conciliacion, especificamente en su relacion con el liderazgo. Posteriormente, con base en la

informacion hallada se procedié a elaborar el marco tedrico.

Segundo, teniendo en cuenta el marco tedrico se procedio a la definicion del método de

investigacion, la elaboracidn de la entrevista semiestructurada y su aplicacion. La tercera 'y

Gltima fase, contempld la organizacion, presentacién y analisis de los datos hallados, tomando

como punto de partida los objetivos previamente definidos y la contextualizacion realizada a

propdsito de investigaciones similares. Fase que implicd, por un lado, la transcripcion de las

entrevistas, luego su analisis y por Gltimo, la discriminacién de los contenidos y su agrupacion en

las diferentes categorias establecidas, tomando los fragmentos mas significativos y
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representativos de cada una de ellas para poder soportar el andlisis; informacion que
posteriormente fue utilizada para realizar las conclusiones del estudio.

Resultados

En las siguientes lineas, se presentaran los resultados obtenidos en las entrevistas a
profundidad realizadas a los 13 participantes del estudio, apartado que se estructura de la
siguiente forma: primero, se presentaran los datos socio-demogréaficos y sociolaborales que
permiten caracterizar a los participantes del estudio y segundo, se realizara el analisis de los
resultados, teniendo en cuenta las siguientes categorias: (a) Nocion de conciliacion trabajo-vida
personal/familiar y su importancia, (b) comportamientos de los lideres facilitadores de la
conciliacion trabajo-vida personal/familiar, (c) comportamientos de los lideres obstaculizadores
de la conciliacién trabajo-vida personal/familiar y (d) percepcién de los colaboradores sobre lo
que esperan de sus lideres para favorecer la conciliacion trabajo-vida personal/familiar.

Siendo importante resaltar que para el analisis de cada una de estas categorias se tuvieron
en cuenta los datos mas relevantes agrupados en subcategorias, lo cual es soportado de manera
empirica a través de fragmentos de discurso que permiten evidenciar el hallazgo obtenido.
Asimismo, conviene destacar que en algunos casos las evidencias se relacionan con el fragmento
aludido por un solo participante, sin embargo, en la mayoria de éstos, el soporte se da con
fragmentos mencionados por mas de tres participantes, lo que permite tener un cierto valor de
generalizacion y relevancia.

Como parte del primer apartado, dentro de la descripcion sociodemogréafica del grupo de
participantes es importante sefialar que se conté con la participaciéon de 5 mujeres y 8 hombres,
cuyo promedio de edad es de 35 afios oscilando entre los 23 y los 50 afios. Asimismo, en cuanto
a sus posiciones laborales estdn comprendidas todas en mandos medios, teniendo ademas la
caracteristica de ser profesionales del area de ingenieria, a excepcion de un participante del area
de contaduria, por lo que se puede concluir que el estudio minimo de los participantes es el
pregrado, aun cuando algunos de ellos cuentan con estudios de posgrados (principalmente a nivel
de especialista). En cuanto a la antigliedad en la empresa, tres de los participantes llevan de 5a 9

afios en la organizacién, seis de ellos, entre 1 y 5 afios y cuatro, entre 1 y 11 meses.
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Asi pues, retomando el segundo aspecto a abordar en el presente apartado, a
continuacion, se analizaran las categorias de estudio y los resultados obtenidos en cada una de las
subcategorias que de ellas se desprenden.

Nocidon de conciliacion trabajo-vida personal/familiar y su importancia

En relacidn con la subcategoria percepcion general sobre la conciliacion trabajo-vida
personal/familiar, se encontro que al definir la conciliacion trabajo-vida personal/familiar, los
participantes aludian a frases como: llegar a un acuerdo, consenso de tiempo entre el trabajo y la
familia, facilidad de coordinar tiempos entre lo laboral y personal, unificar criterios para llegar a
acuerdos que permitan el equilibrio entre roles, pacto beneficioso entre la empresa y el
colaborador para que este cumpla con responsabilidades en ambos espacios, conjunto de medidas
para que el trabajador esté bien.

Asimismo, conviene destacar que la totalidad de los participantes, ligaba en su discurso la
conciliacion trabajo-vida personal/familiar con un resultado positivo, siendo éste, por ejemplo: el
logro de bienestar, mayor motivacion, equilibrio, balance o armonia, desarrollo. Aspecto que se
evidencia en respuestas tales como:

Participante 2: La entiendo como, bueno, esas medidas, como ese consenso que se llega
entre el tiempo de acd y afuera (la vida personal), obviamente buscando ese bienestar, que el
empleado se sienta cémodo, no todo cuadriculado, solo trabajo y ya.

Participante 3: Es un acuerdo de beneficios, para que el trabajador esté bien, y pueda
lograr el equilibrio, eso es conciliar llegar al acuerdo de uso del tiempo aqui y afuera.

Participante 4: La conciliacion es la facilidad de coordinar tiempos y espacios con la
familia, teniendo en cuenta que uno esta aca metido méas de 8 horas al dia son esas medidas que
me permiten equilibrar mis roles y me permiten vivir bien.

Participante 5: Bueno pues, conciliacion es llegar a un acuerdo sobre los intereses, y
sobre esos intereses unificar criterios para un equilibrio entre lo laboral y lo personal.

Retomando lo anterior, se puede concluir que tal y como Torres (2015) lo menciona, la
conciliacion comprende todas aquellas medidas que se implementan para generar mejoras en la
calidad de vida de los trabajadores, permitiéndoles hacer compatibles las distintas facetas de sus
vidas. Al respecto, conviene mencionar que en su mayoria los participantes identifican el

término, sin embargo, en algunas ocasiones fue importante realizar un contexto previo, teniendo
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en cuenta que el término conciliacion, aun no hace parte completamente de la cultura, sino que,
al hablar de ella, se refieren puntualmente a “beneficios que la empresa nos da”.

Ahora bien, a proposito de la subcategoria importancia de la conciliacién trabajo-vida
personal/familiar se identificd que la totalidad de los participantes considera la implantacion de
la conciliacion como algo muy importante, como se evidencia en las siguientes respuestas dadas:

Participante 2: Pues es realmente satisfactorio, trabajar en una empresa que invierte en
eso...para mi es decisivo esto, es lo primero que veo cuando me llaman a otras ofertas. Los
beneficios principalmente los veo en términos del tiempo que me permiten, porque no todo es
trabajo siempre.

Participante 3: Mucha, como les decia, me parece muy importante que una empresa den
esos beneficios y flexibilidades, sino uno se siente como en una carcel.

Participante 4: Es importantisimo, en tanto eso motiva, es como toma tu tiempo y utilizalo
como quieras, porque la vida es no solo trabajo, es como en mi caso, por ejemplo, a mi me
miden por objetivos, y es como "'si quiere mamar gallo” hagalo, pero a mi luego me cumple, y yo
a usted.

Participante 7: Es demasiado importante, porque permite tener mas tiempo con la
familia, para la parte emocional es vital, no porque uno lo mezcle, sino porque las medidas
permiten el equilibrio entre ambos escenarios, y eso hace que uno esté bien, que se sienta
motivado y que no pierda tiempo con la familia

Participante 12: Si pues para mi es muy importante, porque es como te digo, es tener
tiempo para la familia, y no siempre estar dedicado al trabajo y cancelar cosas con la familia,
sino tener tiempo para ellos.

De esta forma, como se observa, existe un discurso uniforme frente a la importancia
elevada que tiene la implantacion de la conciliacion en la organizacion, al permitirle a los
trabajadores estar bien y poder dedicar tiempo a sus quehaceres de la vida personal y familiar, lo
que se corresponde con lo planteado por Idrovo (2006), quien menciona en su estudio que la
remuneracién ya no es la Unica gratificacion y para los colaboradores la posibilidad de encontrar
equilibrio entre sus roles es vital en tanto se traduce en calidad de vida.

Siendo importante concluir también que 5 de los 13 participantes aludieron que las

medidas de conciliacion existentes son una de las razones principales para continuar vinculados a
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la organizacion y un elemento decisorio cuando los han ofertado para trabajar en otras empresas,
como se observa en lo mencionado por los siguientes participantes:

Participante 7: A mi por ejemplo me han llamado a otras ofertas, y yo pienso que aca uno
lo tiene todo, por ejemplo, me han ayudado para estudiar, ese tiempo consensuado, en otros
trabajos seria imposible.

Participante 8: Es muy importante, en términos que te cuento que eso es lo que me tiene
ahi, por ejemplo, la medida de teletrabajo es lo que me hace seguir en esta empresa... por mds
que te paguen a ti, el tiempo es lo mas significativo, el dinero no compensa en nada el tiempo
que paso con él (refiriéndose al hijo).

En suma, la importancia subyacente a la implantacién de la conciliacion es vital, lo que se
observa en lo referido por los participantes quienes arguyen que éstas medidas son muy
importantes, generando lealtad, identificacion con la empresa y mayor compromiso (Rodriguez,
2016)

Comportamientos de los lideres facilitadores de la conciliacién trabajo-vida
personal/familiar

Ahora bien, al abordar los cuestionamientos sobre qué comportamientos facilitan la
conciliacion y si el lider es 0 no determinante para su puesta en marcha, los resultados hallados
permiten establecer que el 100% de los participantes consideran que el lider es determinante para
la implantacion del equilibrio trabajo-familia, en tanto es €l quien finalmente permite que su
equipo pueda tomar las medidas y hace que se lleven o no a cabo acciones que permitan el
balance propuesto, aspecto que es confirmado en la respuesta del participante 5 quien alude:

Si, el lider es determinante, €l trabaja en eso, en que, si hay una medida que todos
podamos tenerla y se respete, por ejemplo, €l es quien coordina para gque sea equitativo y
puedan usar las medidas. También tiene un papel significativo en términos de buscar nuevas
medidas.

Asi mismo, adicional a la percepcion generalizada frente el comportamiento del lider de
otorgar medidas como uno de las acciones mas decisivas, también se mencionan como
relevantes: el conocer las medidas, promoverlas, saber el procedimiento para tomarlas, sus
normativas, y realizar acciones que permitan a su equipo hacer uso de ellas. Aspecto que se

observa en la respuesta mencionada por el participante 2 quien indica:
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Mi jefe tiene la responsabilidad de promoverla, no solamente en términos de comunicar las
medidas, sino hacerlas valer, en términos por ejemplo que hay veces que la gente tiene tanto
trabajo que no se toma las medidas, y hay jefes como el mio que dicen, no! tdmesela, y promueve
estos temas.

Y el participante 5 quien alude: Si, el lider es determinante, €l trabaja en eso, en que, si hay
una medida que todos podamos tenerla y se respete.

Al respecto el participante 6 menciona: El lider tiene la responsabilidad de conocerlas, sus
normativas, para saber el marco de uso, y permitir la utilizacion de las mismas, para generar
espacios conciliadores.

Del mismo modo, este comportamiento se liga con otros aspectos que los participantes
enunciaron como facilitadores de la conciliacién, siendo estos: la posibilidad del lider de ser
flexible, llegar a acuerdos y permitir que los beneficios sean asignados equitativamente, asi lo
expresa el participante 4:

En términos generales un comportamiento clave es que sea flexible, aca por nuestra
operacion es complejo porgue son horarios rotativos, 7 por 24, entonces por ejemplo es claro
que el lider busque ser flexible y muy equitativo, en términos que todos puedan gozar de las
medidas, y que también si por ejemplo tu tienes que trabajar el fin de semana, también sepas que
el proximo puedes descansar o también se te apoyaré con ciertas medidas

Por su lado, el participante 12 refiere:

El lider es determinante, por ejemplo, para hacer lo que ahorita estamos mirando, de un
cronograma, para que todos nos tomemos la medida de los viernes, porque como somos hartos y
eso es un problema, si él no promoviera eso seria complejo llegar a acuerdos.

De esta forma, estos planteamientos confirman que una correcta administracion de los
beneficios y politicas genera confianza en el empleado y es crucial a la hora de promover la
conciliacion, en tanto es vital que el lider fomente la conciliacion, la reconozca y lleve a cabo
acciones para que los beneficios se otorguen transversalmente a todos los miembros de su equipo
(Fernandez, 2014). Siendo responsabilidad del jefe para facilitar la conciliacion, organizar su

equipo de modo que se beneficie a los colaboradores y a la empresa (Torres, 2015).
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En correspondencia con esto surge también otro de los comportamientos mencionados,
siendo éste, la posibilidad de llegar a acuerdos con el jefe, asi se percibe en el discurso del
participante 7 quien menciona:

Hay que ser consciente de algo, la empresa tiene muy buenas medidas de conciliacion, pero
la razon de ser de ésta es que siempre primen las necesidades del cliente y eso hace que todo se
complique a veces, entonces la tarea de mi jefe es intentar en la medida de lo posible llegar a
acuerdos.

De igual forma, el participante 6 alude:

Es clave la posibilidad de llegar a acuerdos, que lo beneficien a él y no afecten el resultado
final del area...que si no se puede se argumente y se busquen otras formas para el gana-gana.

Por otro lado, otro de los comportamientos mencionados es la posibilidad de gestionar los
procesos por objetivos, siendo éste un elemento crucial para facilitar el ejercicio de la
conciliacion, lo que se percibe en el discurso del participante 8:

Mi lider es clave en cuanto es quien me da el tiempo, es una persona que en mi caso confia'y
me da autonomia, porque él me dice, a mi lo importante es que me cumpla yo no espero verla
sentada 8 horas en su silla, sino espero resultados, y con él todo ha sido mas facil, por lo que te
digo, porque hay confianza y gestién de objetivos... El ha sido muy muy asertivo en ese caso,
porque no mide el presencialismo, sino los objetivos, para mi eso es claro al hablar de
beneficios para la conciliacion.

Ahora bien, en relacion con el aspecto anteriormente nombrado, surge otro de los
comportamientos que facilita la conciliacion segun los participantes y es la confianza que el jefe
deposite en su trabajo, planteamiento que se extrae de la siguiente respuesta:

Participante 4: Para mi es importante que el jefe dé libertad, confié y asigne
responsabilidades, pero eso va ligado a algo clave y es que lo midan a uno por objetivos, porque
si no es dificil de abarcar y se pueden perder los beneficios. pero en general, un lider facilita
cuando confia, da posibilidades y libertad. E importante ahi es también la capacidad de delegar.

En suma, la experiencia expuesta por estos dos participantes valida lo propuesto por la
Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe (2012) quienes arguyen que al implantar la
conciliacion es vital que el lider migre de una cultura de presencialismo, a una de objetivos, en la

que lo importante sea el cumplimiento de resultados, mas que el nimero de horas que el
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trabajador esta en el puesto de trabajo, en tanto esto se liga con la confianza que se le otorgue a
éste, su libertad y autonomia.

Ahora bien, dicha gestion no se lograria sin otro de los comportamientos enunciados por los
participantes, quienes indican lo propuesto por Torres (2015) y Fernandez (2014) frente a lo
importante que es el apoyo emocional del lider en el despliegue de estrategias de conciliacion, en
tanto; saber escuchar los problemas y las necesidades laborales y personales, dedicar tiempo a
conocerlas y estar pendiente de las demandas de los diferentes miembros del equipo, facilita
directamente la implantacion del equilibrio, aspectos que se corresponden con el imaginario
expuesto por los siguientes participantes quienes indican:

Participante 5: Otra cosa es, por ejemplo, que conozca quienes Somos, yo no sé él como se
entera porque tiene mucho trabajo, pero él reconoce quienes tiene nietos, hijos demas, o por
ejemplo, si el deja de verlo a uno por mucho tiempo, llama y pregunta, tienes los teléfonos de
todos, y tiene una memoria prodigiosa, él sabe qué estudiamos, en qué horario; todo, eso es
importante.

Participante 11: EI que concilia se interesa también por uno, por ejemplo, mi esposa esta
embarazada y mi jefe siempre me pregunta como va, cuantas semanas tiene, cuando salgo a
vacaciones y me explica la Ley Maria y eso. Pienso que es importante esto, que se preocupe, que
uno sepa que esta interesado por su gente, no en modo amigos, no, sino que es importante que el
jefe sepa por lo menos uno con quien vive y entienda ciertas cosas.

Del mismo modo, dentro de los comportamientos referidos como facilitadores de la
conciliacion se encuentra la comunicacion, aspecto que se correlaciona con lo estipulado por
Torres (2015) respecto a la importancia que tiene que entre lider y subordinado exista una
comunicacion fluida y provechosa, que permita la conversacion de temas no solo laborales, sino
también la identificacion de necesidades de otra indole, lo que se observa en el discurso
propuesto por el participante 5, quien indica:

También mi jefe hace algo y es sentarse conmigo o Illamarme al final de la operacion para
saber como vamos? qué me duele como equipo, en qué estamos, él hace bastante seguimiento, él
pueda que no esté aca fisicamente, pero siempre llama a preguntar como vamos, esta
monitoreando todo el tiempo, e intenta generar espacios para hablar y definir para donde

vamos, empezando a planear, porque toca tener proyeccion.
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Y el participante 11, al indicar: El que concilia como le dije se deja hablar, escucha, habla,
valida, no es como no rotundo para todo.

En suma, retomando el discurso dado por los participantes, se arguye que el impacto de los
comportamientos del lider en la implantacion de la conciliacion es alto, en tanto se requiere
gestionar a los equipos de trabajo reconociéndolos no solo como trabajadores, sino como
miembros de familia, padres, hermanos y personas con necesidades que trascienden lo puramente
laboral; para lo cual es vital que el lider sea flexible, facilite la negociacion, le otorgue
importancia a la persona y a la calidez humana, gestione a través de objetivos, motive y realice
acciones que permitan el mejor aprovechamiento del tiempo, garantizando los resultados no solo
de la organizacidn, sino el desarrollo de su equipo.

Comportamientos de los lideres obstaculizadores de la conciliacion trabajo-vida
personal/familiar

Ahora bien, a propésito de los comportamientos que obstaculizan la conciliacion trabajo-
vida personal/familiar, se encontrd una percepcion reiterada frente a la imposibilidad de
negociar del lider, como uno de los obstaculos mas reiterativos y grandes para la conciliacion, asi
lo perciben los siguientes participantes quienes con su experiencia validan lo mencionado por la
Fundaciéon mas familia, Tatum y Fundipe (2012), sobre la imposibilidad real de conciliar al
contar con lideres que imponen sus précticas, politicas y decisiones, cerrando la posibilidad de
negociar e identificar las necesidades de su equipo para llegar a acuerdos:

Participante 1: Pienso que algo que puede frenar esto es que el jefe imponga, en términos
de creer que solamente él tiene la razon y no hay posibilidad de negociar de conversar.

Participante 3: Pienso, que algo que obstaculiza es la apertura, él no me ha dejado
teletrabajar, a mi el transporte me queda muy complejo, yo le he dicho, pero (se rie) no estuvo
de acuerdo, no le gustd, simplemente me dijo que no, pero pues yo pienso, cuanto tiempo pierdo
yo en el dia a dia transportandome, pero €l no me lo ha permitido, como que no hay acuerdos,
solamente me dice que noy ya. No hay posibilidad de negociar.

Participante 4: Un lider que obstaculiza es el autoritario, el que dice "asi es y punto™ y eso es

ir en contravia de lo que es equilibrio, no?
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Participante 11: Un jefe que no concilia uno lo ve, simplemente da drdenes, manda y dice que
no a todo, uno sabe que no es porgue no se pueda, SiN0 porgue No quiere, y ni se preocupa por
las necesidades o por uno, yo no digo que ser amigos, no, pero que sepa con quién trabaja, uno
ve que ni se preocupa.

Del mismo modo, y ligado a este comportamiento, se enuncié también como obstéaculo la
rigidez del jefe en la toma de decisiones, en términos de considerar que sus decisiones son las
Unicas correctas, imposibilitando los procesos de cambio y la transformacion del equipo, lo que
se observa con exactitud en los siguientes apartados:

Participante 4: Entonces si el jefe no es equitativo es complejo, se espera de él que se adapte,
y no sea rigido, del punto es eso y ya no mas.

Participante 8: También creo que obstaculiza un jefe que no vea mas alla de lo que tu puedes
hacer como empleado, que él diga azul y solamente crea que eso es lo correcto.

De igual forma, otra percepcion generalizada hallada, fue considerar como obstaculo, el no
conocimiento, la falta de claridad y la no promocion de las medidas y beneficios por parte del
lider, realidad que valida lo propuesto por Grueso y Antén (2011) quienes mencionan que el
hecho que las medidas de conciliacion existan, no implica necesariamente que los empleados las
perciban, las conozcan y usen, en la ausencia de una cultura y un lider que las apoye y promueva,
reconociendo su importancia. En este sentido, los participantes indican:

Participante 2: La verdad, siento que él a veces no lo promueve ni nada, como que a veces lo
menciona en el dia del cumpleafios y ya, no es por hablar mal, pero no, ni lo toca, es que la
operacion requiere 7 por 24, entonces siento que no se permite tan facil.

Participante 5: Que obstaculice, que no promueva, y no entienda la importancia de la
familia. Si un lider bloquea eso, se afecta la moral, la calidad de vida.

Participante 6: Que no sepa que existen los beneficios, 0 que piense que como una persona
no puede acceder a un beneficio, no pueden ser mas, y si no aplica no hay nada que hacer. Un
lider que no promueve, que genera un malestar, que se empefia en que no, genera un ambiente
pesado, de manejo duro, de no permitir las cosas, generando un poco de malestar en las

personas.
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Aspecto que se relaciona directamente con otro de los comportamientos mencionados como
obstaculizador de la conciliacion, siendo éste, la poca claridad de los lideres sobre las medidas,
asi se observa en el discurso del participante 10, quien indica:

Creo que algo que le pasa a mi jefe no es que no esté interesada, sino que aparentemente no
sabe de las medidas y por ende no lo promueve. Pues la verdad, hay cosas que hace mi lider que
me llevan a pensar que no hay un acuerdo en cuanto a las medidas, usualmente llega un correo
explicandolas y uno se queda con la incertidumbre de saber si se pueden usar, si para uno
aplica o no.

Al respecto el participante 7 menciona: Personalmente, he identificado que muchas veces
llegan correos con las medidas, y no se sabe si las puedo tomar, no hay claridad en ese sentido.

De esta forma, como se observa en los acapites anteriores, el comportamiento del lider puede
conllevar a la no utilizacion de las medidas, generando con su falta de claridad y poca apertura
para el acceso a estas; reacciones de indiferencia, incertidumbre y rechazo hacia las mismas por
parte de los colaboradores (Thompson como se cito en Grueso y Anton, 2011).

Por todo lo anterior, se puede decir que aun cuando en la organizacion existan medidas, si los
comportamientos del lider se contradicen con las politicas formales, los colaboradores seran
reacios a hacer uso de las politicas de conciliacion por desconocimiento, miedo a represalias y
sensacion de incertidumbre (Lamane, 2014).

Aspecto que se liga también con otra de las percepciones generalizadas encontradas, siendo
ésta la falta de comunicacion y respuesta oportuna del lider frente a las solicitudes del equipo,
requerimientos que abarcan diferentes temas, entre ellos por ejemplo, la respuesta a si una
persona puede o no acceder a una medida de conciliacion, al respecto, los siguientes
participantes aducen:

Participante 2: Y por otro lado, siento que un obstaculo surge cuando la comunicacién no
fluye, que le pregunto algo y €l no tiene la respuesta, ni la busca, simplemente opta por no
responder, entonces uno queda en el limbo. (En otro momento...) yo a veces creo que él es muy
quisquilloso, una vez le escribi y le dije, vea ingeniero, ayldeme, pero senti como que me dejo en
visto, o que me respondid algo que nada que ver, entonces no supe que hacer, y no se la volvi a

pedir.
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Participante 10: La Unica vez que me he acercado a preguntar la respuesta fue que los
beneficios dependian del cliente y sus necesidades, entonces no sé, pienso que la falta de
claridad y respuesta es un obstaculo.

De igual forma, los participantes mencionaron como factor obstaculizador, los
comportamientos del lider que afectan directamente la relacion con sus colaboradores,
haciéndola distante y conllevando a la percepcidn que el lider realmente no conoce a su equipo,
no identifica a sus miembros, ni tampoco sus necesidades, por ejemplo, el participante 7 refirio:

Yo les recomendaria también lleguen a los cargos minimos, en términos de como se dice
"ponerse en los zapatos de esa persona™, porque muchas veces pasa que se vuelven lideres de
escritorio y toman medidas y decisiones sin ver las consecuencias y sin conocer nuestras
realidades, sin analizar muchos riesgos ... el obstaculo es que ellos parece que trabajaran con
maquinas, que se pongan en los zapatos, y sean mas humanos, eso es necesario.

En otro momento refiere también: lo que yo veo es que aca por ejemplo hay jefes que no
saben con quién trabajan, no se saben los nombres, entonces ellos no se dan cuenta de la parte
técnica, ha pasado que uno llega a la reunidn, y el jefe ni saluda, pero aclaro eso no es algo de
la empresa, es de ciertos jefes, que tienen que mejorar como persona y dar un trato integro, eso
pasa con la parte técnica, en el sentido que no promueven las medidas, ni la calidez humana,
Ilegan muy petulantes y creo que eso no es conciliar, al contrario.

Aspecto que se liga con otro de los comportamientos que mencionaron, siendo este la
imposibilidad del lider de retroalimentar favorablemente, aspecto que se reafirma en la respuesta
dada por el participante 3:

Que sea tan poco diplomatico, por ejemplo, ayer en el desayuno fue una levantada horrible,
en publico, nos levantd a todos, y me parece que esta como mal rodeado, no del grupo como tal
sino que €l cree mucho en chismes, eso no es conciliar, es cero diplomatico, él se deja llenar de
los demas y no facilita la comunicacion.

Asi lo expresa también el participante 7:

Creo que hay otros obstaculos, que no esté involucrado contigo en lo personal y no sepa de
ti, que no te apoye en los errores en términos que no corrige, sino que te achanta, como que te

hace sentir mal sin hacer criticas o retroalimentaciones constructivas.
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En suma, estos imaginarios dan cuenta de lo planteado por Fernandez (2014), quien
menciona lo importante que es al implantar practicas de conciliacion, el apoyo emocional del
lider a sus colaboradores, en tanto es vital para éstos sentirse escuchados, reconocidos y
valorados como parte de un equipo, percibiendo que existe confianza para hablar y resolver
eficazmente los problemas, recibiendo la retroalimentacion adecuada y teniendo espacios en los
que pueda ser escuchado, apoyado y atendido, tal y como lo menciona el participante 7 al aludir:

Ah bueno, y otra cosa que espero es que sea un lider que te escuche de verdad, no un lider
que vos le pedis un permiso y te dice que si, y luego te llama a regafarte porque no sabe dénde
estés, no, por el contrario, un lider que sepa dénde estas en qué andas, que te escuche en sus
cinco sentidos. Que me escuche, me atienda y me ayude, y obviamente me motive, y que me sepa
corregir.

En suma, los hallazgos identificados validan lo propuesto por Fernandez (2014), quien
propone que los lideres como agentes clave del cambio cultural que requiere la conciliacion,
deben convencerse de la importancia de ésta y tener un rol movilizador de las medidas; dado que
en tanto se evidencien comportamientos rigidos, poco flexibles, falta de claridad, relaciones
precarias, imposibilidad de retroalimentar adecuadamente y desconocimiento de las politicas, asi
la Direccion de la empresa esté comprometida, los resultados no seran los esperados.

Percepcidn de los colaboradores sobre lo que esperan de sus lideres para favorecer la
conciliacién trabajo-vida personal/familiar.

Con relacion al esperado del lider en temas de conciliacion, y la pregunta sobre qué
estrategias esperarian los colaboradores que el jefe desplegara para facilitar la conciliacion
trabajo-vida personal/familiar se encontr6 que, en primer lugar, se espera del lider, que escuche
las necesidades del equipo y sus integrantes, tal y como refiere el participante 1, aspectos que
validan lo planteado por Fernandez (2014) quien menciona la importancia de recibir por parte del
jefe apoyo emocional, que consiste principalmente en saber escuchar sus problemas, necesidades
personales y generar confianza para hablar y resolver las inquietudes:

Participante 1: Espero de él que me dé la posibilidad de escoger, de negociar, que me
escuche que identifique mis necesidades.

El participante 7: Ah bueno, y otra cosa que espero es que sea un lider que te escuche de

verdad, no un lider que vos le pedis un permiso y te dice que si, y luego te llama a regafarte
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porgue no sabe dénde estas, no, por el contrario, un lider que sepa donde estas en qué andas,
que te escuche en sus cinco sentidos. Que me escuche, me atienda y me ayude, y obviamente me
motive, y que me sepa corregir.

También el participante 3, quien alude: Espero de él tantas cosas, como le dije arriba, que
sea diplomético, que maneje la comunicacién bien, que sea abierto, que genere confianza, que
quite barreras, que los demas nos podamos acercar mas a él, hablarle, no cuando él quiera
solamente, sino cuando uno lo necesita tambien.

Ahora bien, teniendo en cuenta la importancia subyacente a la gestion de los beneficios que
tiene el lider, surgen también los siguientes esperados de él: claridad que éste tenga de las
medidas, la posibilidad que dé al equipo para que las usen, la aplicacién de estrategias que
permitan la organizacion de entregables de modo que su uso pueda ser continuo, el conocimiento
sobre los procedimientos para su uso, la actitud que demuestre cuando su equipo hace alguna
solicitud para acceder a éstas, la calidad de respuesta que entrega cuando su equipo hace
requerimientos y el tiempo con que lo hace, aspectos que se visualizan en los siguientes
imaginarios reportados:

Participante 4: Claridad en términos de, por ejemplo, saber el procedimiento para pedir
medidas, que sea equitativo, que las haga cumplir, que use los formatos para ello, que también
las comunique, y esté enfocado en los objetivos, porque la ganancia debe ser en doble via.

Participante 5: Espero del lider una cosa muy sencilla, que me apoye, que promueva las
medidas, que de tiempos, que ayude a la calidad de vida aca y afuera.

Participante 6: Espero del lider que conozca las medidas, las sepa usar, las promueva y sepa
que esto garantiza un buen ambiente laboral, motivando a la gente, porque esto hace que uno se
apropie de lo que hace y esté bien.

Participante 9: También la actitud, en términos que un buen lider debe estar siempre abierto
a conciliar y a lograr favorecer la conciliacion. No espero que innecesariamente hacer quedar a
una persona o negar una medida aun cuando la operacion permita darla

Participante 11: Tal vez lo que esta haciendo ahora, él intenta organizar el tiempo y decirnos
qué es lo mas urgente y organizarnos para que asi podamos tomar ciertas medidas, entonces €l
dice, vean saquen esto que es prioritario para ver si se pueden tomar esa medida, el lider se

organiza mucho y dice, saquemos esto, saquemos esto, y esto para irnos.
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Participante 12: Espero del lider primero que todo, al momento de hablar de solicitar algo,
la respuesta que dé el lider, si de una vez te dice que no, sin siquiera pensarlo para llegar a un
acuerdo o a un punto medio, ahi se nota la diferencia al momento de decir algo, entonces yo
espero eso, que me escuche y me diga porque si 0 porque no.

En suma, este discurso valida la teoria propuesta por Torres (2015) quien menciona que es
vital que el lider sea el primer experto y promotor de las medidas, en tanto esto es lo que asegura
que los colaboradores tengan acceso a los beneficios y se sientan comodos tomandolos, sin temor
a las posibles represalias que esto pueda generar.

Adicionalmente, como valor agregado en este item se encuentra otro de los esperados del
lider, y es que no solo se encargue de otorgar medidas y de tener claridad sobre ellas, sino que
las promueva, gestione y lleve un control de su uso, como lo mencionan:

Participante 2: Yo le recomendaria o esperaria del jefe cosas como por ejemplo que lleve un
control de quien ha tomado las medidas, les recordaria que las usaran, o por ejemplo si yo sé
que mis colaboradores han tenido una semana dura, que tienen mucho estrés, casi que yo lo que
haria seria mandarilos a un “flex obligado”. Y mé&s que eso, es que en la operacion no se deje
Ilevar en el dia a dia, sino que esté pendiente, que nos diga las medidas, nos soluciones dudas,
nos ayude, y lleve un control de qué medidas no se han usado, quien no las ha podido tomar... lo
que te dije, llevaria un control no por control, sino para saber quién esta estallado y necesito
que descanse, para que esté bien.

Participante 10: Realmente espero mas del lider, que se haga como una claridad frente a lo
que pasara, que genere una reunién para llegar a un acuerdo, si sirve, porque si, porque no, si
se pueden tomar, si nosotros no generamos la pregunta, se quedaria el tema asi, entonces yo
espero mas claridad en el tema, que nos baje la informacion, no lo obstaculiza, pero no lo
promueve y eso es algo que deberia mejorar.

Por otro lado, otro de los esperados del lider, valida lo planteado por la Fundacion méas
familia, Tatum y Fundipe (2012), sobre la importancia subyacente en que el lider se muestre
sincero y coherente, lo que incluye que su trato sea consecuente con la realidad, de modo que lo
que éste diga, se corresponda con lo que cree, practica y demuestra, en el imaginario del

participante 3, esto se concreta a través de las siguientes palabras:
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Otra cosa también es la sinceridad, uno se da cuenta cuando €l lo quiere a uno sacar, o
cuando dice mentiras, o cuando finalmente te esta evitando, mamando gallo, uno no es un nifio,
todos somos adultos, del tercer, cuarto y hasta quinto piso, uno lee todas las cosas. entonces
pues gque sea coherente, que demuestre que hable claro.

Otro de los esperados mencionados es que el lider dé ejemplo, lo que en palabras del
participante 3 se concreta en:

Y pues finalmente y por obvias razones el ejemplo, para mi en las buenas practicas de todo,
de actuacion, de comunicacion, de motivacion, de coaching, de apoyo, de lo que él day lo que él
espera recibir.

Por ultimo, y para finalizar los dos ultimos esperados del lider son, por un lado, la gestion por
objetivos, como lo menciona la participante 8, quien indica:

En mi caso espero eso de un jefe que me apoye, confié y evalle todo por objetivos, porque
eso permite a él saber si se esta cumpliendo, esto debe ser ganador para ambas partes.

Y por otro, la posibilidad de generar espacios de integracién, aspecto que fue reportado por
dos de los participantes, quienes indican que tener este tipo de espacios con el lider y el equipo
es fundamental para encontrar el balance que promueve la conciliacion, como se observa en lo
mencionado por el participante 13:

Yo, de pronto, en algin momento para llegar a un equilibrio asi, yo le diria que fuéramos a
almorzar un dia, para sacar del ambiente laboral, y ahi preguntar cémo estamos, como nos
sentimos, para ver otras cosas.

Y el participante 10, quien refiere: espero de él lo que hace otro jefe que tengo cerca, que
cuando ve que todos estan cansados y no se puede uno tomar las medidas, pues busca generar
otros espacios para romper la rutina, salidas, o un compartir diferente.

Recapitulando, se concluye que una organizacion que implante la conciliacion debe contar
con lideres que ademas de gestionar el area para alcanzar resultados, también estén
comprometidos con la conciliacion, crean en ella y la promuevan, implantando acciones que
permitan que su equipo se acoja a las medidas, generando espacios de comunicacion,
relacionamiento, retroalimentacion, escucha abierta e integracion.

Ahora bien, con relacion al rol del lider en temas de conciliacion, se encontré que el rol mas

significativo que identifican las personas en su jefe es la posibilidad de otorgar medidas, bajo un
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marco de actuacion que permita el consenso, llegar a acuerdos y brindarlas de forma equitativa.
Como se lee en el imaginario de los siguientes participantes:

Participante 6: El rol es clave en términos que esta persona programa, consensa con los
demés miembros del equipo, escucha y explica las necesidades particulares.

Participantes 10: El rol del lider es mediar, lograr equilibrar y otorgar las medidas,
comunicandolas y conociéndolas y pues también que sepa que necesidades hay en términos de
acomodar las medidas.

Participante 12: El rol es claro, lo que ya le dije, mmmm, es ayudar, promover y acompafiar
el proceso garantizando que todos encontremos balance, no que simplemente diga que no, sin si
quiera escuchar, cuando solamente da 6rdenes y ya, no le importa nada, no importa, ni pregunta
para qué quiere uno algo. El que concilia siempre busca la forma de conversar de llegar a
acuerdos.

Por otro lado, adicional al rol de permitir el uso de las medidas, surge otras de las demandas
del lider y es que comunique y promueva las medidas, aspecto que valida lo propuesto por
Lamane (2014), quien menciona que la clave es que el lider genere espacios para potencializar
las medidas, para comunicarlas y dar claridad. Al respecto el participante 2 menciona:

Yo si haria cosas diferentes, por ejemplo, ahorita que tengo mas 0 menos gente a cargo, les
diria las medidas, les daria claridad, las comunicaria, obviamente percatdndome que no se
incumplan los objetivos y los indicadores, pero si en términos generales me encargaria que ellos
las conocieran.

A proposito de este rol, se espera del lider que no solo brinde espacios para conversar sobre
las medidas, sino que también permita la generacion de espacios de comunicacion como los
descritos por el participante 3:

Yo creo que el rol de él es claro, tener una comunicacion directa con el equipo, y no solo
cuando €l lo disponga sino cuando el equipo lo necesite, porque uno maneja mucha presion,
para mi eso es basico.

Conversaciones que como lo indica el siguiente participante, permiten la generacion de
objetivos, la puesta en marcha de planes, la posibilidad de conocer al equipo, sus necesidades e

inquietudes:
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Participante 4: El rol del lider es promover y divulgar. Es clave en tanto haga lo que hace mi
lider, que se siente cinco minutos con cada uno e identifique como estamos, qué necesitamos, en
qué vamos, etc.

Lo que a su vez se relaciona con otra de las percepciones encontradas en varios de los
discursos de los participantes y es el papel del lider para integrar y reconocer al equipo, sus
miembros y necesidades, asi se describe en el discurso de los siguientes participantes:

Participante 5: El rol es clave, que conozca a su equipo, que comparta otros espacios con
nosotros, por ejemplo, que vaya a los torneos de microfutbol, que vaya a nuestros cumpleafios,
que sepa del equipo, que esté pendiente de todos, que promueva las medidas y que todos la
puedan usar.

Participante 11: El rol del lider creo que es lograr mas integracion, y lograr que, si uno, por
ejemplo, no se puede tomar la medida, hacer algo diferente en el dia a dia en la rutina para
cohesionar el equipo y que uno sienta armonia y esté bien. Adicionalmente, que realice acciones
que permitan motivar al colaborador, que quiten la desazon en el equipo, siendo importante la
comunicacion.

Participante 7: El rol es clave, que sea humano, que lo reconozca a uno como persona que
me ayude, me apoye, me permita hacer cosas, para uno ser un buen lider uno tiene que tener un
contacto frecuente, y no que luego llegue para regafiar, un lider que pregunte cémo va, qué
necesita, que esté ahi, que sepa usted en qué anda, ese rol es clave, que reconozca al equipo, no
solo dar medidas.

En suma, el rol del lider a partir de lo mencionado por los participantes, es un rol activo y
dinamico, en quien recae la responsabilidad, como lo mencionan Breaugh y Frye (como se citd
en Lamane, 2014) de aumentar el uso de las practicas; a partir de su conocimiento, divulgacion,
claridad, promocién, generando de esta forma, a través de espacios conversacionales y de
integracion, la satisfaccion de los trabajadores.

Conclusiones

La presente investigacion abordd los comportamientos del lider que facilitan la
conciliacion trabajo-vida personal/familiar en una empresa de tecnologia de la ciudad de Bogota,
indagacion que se logro a través de las siguientes categorias: nocion de conciliacion trabajo-vida

personal/familiar y su importancia, comportamientos de los lideres facilitadores de la
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conciliacion trabajo-vida personal/familiar, comportamientos de los lideres obstaculizadores de
la conciliacion trabajo-vida personal/familiar y percepcion de los colaboradores sobre lo que
esperan de sus lideres para favorecer la conciliacion trabajo-vida personal/familiar, a
continuacion se describen las conclusiones identificadas.

En concordancia con lo anterior, en las siguientes lineas el lector encontrara: primero, las
conclusiones identificadas para cada una de las categorias de analisis, segundo, la importancia de
los resultados hallados para la gestion del talento humano, tercero, las limitaciones y obstaculos
que existieron en el desarrollo del presente estudio y cuarto, posibles recomendaciones para
estudios posteriores.

En este orden de ideas, a proposito de las categorias de andlisis se concluye que, en
cuanto a la nocién sobre conciliacion trabajo-vida personal/familiar, se arguye que los
participantes la definen como el conjunto de beneficios o acciones que la compafiia les otorga,
con el fin de buscar el equilibrio entre las actividades laborales y la vida personal-familiar,
correspondiéndose esto con las definiciones propuesta por Dixon y Sagas (como se Cito en
Bietma y Medina, 2014), siendo importante destacar el impacto positivo que genera la
conciliacion tanto para la organizacion, al aumentar el compromiso, la lealtad, la satisfaccion
laboral, el buen ambiente laboral, la retencion de sus empleados y el rendimiento; como para los
colaboradores, quienes encuentran que gracias a estas medidas tienen mayor bienestar, balance y
armonia (Pinzo6n, 2013).

Asimismo, conviene concluir que existe una percepcion generalizada frente a la
importancia de trabajar en empresas que implementen politicas de conciliacion, siendo incluso
decisivo a la hora de optar por un cambio de trabajo, lo cual se relaciona de manera directa con la
investigacion realizada por Jiménez y Vega (2015), en la que se argumenta que la necesidad de
equilibrar las areas de trabajo y de familia adquiere cada vez mayor relevancia, debido a su
impacto en la calidad de vida de las personas, quienes ya no solamente eligen su trabajo por la
remuneracion que obtendran, sino por las posibilidades que la compafiia le otorgue para su
desarrollo integral, resultando mas atractivas las empresas que deciden invertir en politicas de
conciliacion.

Ahora bien, al abordar los cuestionamientos sobre qué comportamientos facilitan la

conciliacion trabajo-vida personal-familiar y si el lider es 0 no determinante para su puesta en
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marcha, se concluye que el lider es decisivo en tanto es quién permite que su equipo pueda
acceder y hacer uso de las medidas, facilita los escenarios para que se lleven a cabo, administra
los procedimientos para su uso y garantiza que su acceso sea equitativo para todos los miembros
del equipo.

De igual forma, dentro de los comportamientos que facilitan la conciliacion se observa lo
dispuesto por Lamane (2014), quien plantea que el lider es clave para disminuir el conflicto entre
roles, para lo cual es necesario que tal y como se encontro en este estudio, el lider reconozca a su
equipo, sus integrantes y necesidades puntuales teniendo en cuenta su nucleo familiar, y a partir
de esto permita espacios que generen balance.

Aspecto que se relaciona también con otro de los comportamientos identificados como
facilitador, siendo éste la calidez en la relacion, en términos que entre el lider y el colaborador
exista una comunicacion abierta, una escucha asertiva, confianza mutua y la posibilidad de llegar
a acuerdos, sin que necesariamente la relacion sea de autoridad, control y desconfianza; sino que
por el contrario permita que el colaborador sienta que su jefe confia en él, le otorga autonomia,
siendo posible comunicarse abiertamente y negociar (Pace y Faules, como se citd en Torres,
2015).

En suma, la actuacién del lider constituye un factor clave en la conciliacion, lo que se
corresponde con los cuatro aspectos que sefiala el modelo propuesto por Chinchilla'y Las Heras
(como se citaron en Torres, 2015). Que incluye primero, el apoyo emocional, que abarca la
posibilidad de generar espacios abiertos de comunicacidn, saber escuchar problemas laborales y
personales, dedicar tiempo a conocer necesidades personales y generar confianza para hablar y
resolver eficazmente las posibles diferencias. Segundo, el apoyo instrumental, que incluye la
posibilidad de generar confianza para solucionar posibles conflictos que se generen entre los
roles en que se desenvuelve el colaborador. Tercero, la gestion de politicas de conciliacién, que
incluye la posibilidad de conocer, administrar, promover y otorgar las medidas y beneficios
establecidas. Y cuarto, el modelo, que hace referencia a la capacidad de ser un ejemplo en cuanto
a conciliacién fuera y dentro de la organizacion.

En contraparte, y a propésito de los comportamientos que obstaculizan la conciliacion, se
concluye que los comportamientos tendientes a la falta de espacios para la negociacion, a la

direccion rigida, al desconocimiento de las medidas, la precariedad en las relaciones lider-
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subordinado, la falta de retroalimentacion constructiva, son claras muestras de lo que un jefe
hace y puede obstaculizar el desarrollo de la conciliacién, en tanto impide el equilibrio que se
busca promover al implantar este tipo de medidas.

Por ultimo, se concluye que a propdsito de la categoria sobre qué esperan los
colaboradores de su lider en el marco de la conciliacion, lo clave que es que éste reconozca
abiertamente la importancia de conciliar, que conozca y esté pendiente de las demandas
familiares y personales de su equipo, respetando, apoyando y llegando a acuerdos para que éstos
gocen de las medidas y facilitando espacios de integracion en los que se promueva la utilizacion
de los beneficios, todo ello acompariado de ejemplo, gestion por objetivos, comunicacién y
escucha. Aspectos que reafirman lo planteado por Fernandez (2014) para quien los lideres son
verdaderos agentes de cambio, en tanto de ellos depende la flexibilidad, aspecto vital al hablar de
conciliacion.

En consonancia con lo anterior, se concluye que los principales comportamientos que el
lider puede llevar a cabo y obstaculizan la conciliacion trabajo-vida personal/familiar son: la
imposibilidad de negociar, dificultades en la comunicacién (en términos de oportunidad y
calidad), la falta de coherencia, valorar el presencialismo mas que los resultados, la distancia en
la relacion lider-colaborador, el poco o nulo conocimiento que tenga el lider sobre las medidas y
sus procedimientos, desconociendo qué es la conciliacion, su importancia y el marco de
actuacién en el que se circunscribe.

Asi pues, teniendo en cuenta los comportamientos facilitadores u obstaculizadores
anteriormente descritos, se concluye que el rol del lider es muy significativo en tanto al analizar
el impacto que sus acciones tienen para el despliegue de las estrategias, se encuentra que si éste
no esta comprometido con el proceso, ni cree en sus beneficios, su puesta en marcha se dificulta.
Motivo por el cual, se arguye que segun las evidencias halladas en el presente estudio y en
correspondencia con los postulados de la Fundacion mas familia, Tatum y Fundipe (2012) se
espera del lider que:

e Comunique los beneficios, los promueva, adopte a las necesidades individuales, controle
su correcta y equitativa aplicacion, formando y sensibilizando al equipo en aspectos de

conciliacion.
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e Promueva espacios de comunicacion en aras de asegurarse que la informacion relevante
sea conocida por sus miembros (eso incluye también la informacién sobre las medidas,
sus procedimientos y modo de uso), brindando espacios para conocer sus necesidades y
dar respuesta a las inquietudes del equipo.

e Proporcione apoyo, fomente el cumplimiento de resultados, el compromiso y la
implicacion del equipo con resultados del area, reconociendo y retroalimentando.

e Genere relaciones de confianza para poder conocer personal y profesionalmente a los
miembros del equipo y fomente espacios de integracion que favorezcan las relaciones de
apoyo entre sus miembros.

En suma, la conciliacion es considerada hoy en dia como un topico de interés para las
organizaciones, en tanto sus resultados permiten directamente el ingreso, la retencion efectiva y
el desarrollo del mejor talento humano, constituyéndose como un tema estratégico para la gestion
de las compafiias; estando correlacionada de manera significativa su implantacién, con un
incremento en la moral en el trabajo, el compromiso, los resultados, la satisfaccién laboral, entre
otros aspectos (Grueso y Antén,2011).

No obstante, conviene resaltar que el éxito de su implementacion, depende no solo del
compromiso de la direccidn, sino que tal y como el presente estudio lo demuestra depende de la
gestion del lider, en tanto es éste quien posterior a la decision de implementarla, despliega sus
estrategias, las facilita u obstaculiza, permitiendo su puesta en marcha a través de las acciones
anteriormente descritas.

Asi pues, tomando como marco de referencia las conclusiones halladas se afirma que el
presente estudio aporta al quehacer propio de la gestion del talento humano, en tanto:

(1) La conciliacion, como se evidenci6 en el estudio realizado por Grueso y Anton
(2011), genera un impacto positivo en los trabajadores, en tanto tener acceso a iniciativas que le
permiten alcanzar el equilibrio entre sus diferentes roles, se relaciona con mayor satisfaccion en
el puesto de trabajo, mayor realizacion, bienestar y armonia; aspectos que sin lugar a dudas,
repercuten a su vez en mejoras organizacionales, al aumentar en el trabajador su compromiso,
lealtad, sentido de pertenencia y efectividad.

(2) El presente estudio demuestra que la implantacion de la conciliacion no es posible si

no existe un apoyo real de los lideres hacia esta, apoyo que incluye, no solo conocer sus
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esperados, sino la importancia que tiene para el logro de los resultados, comprendiendo el
impacto favorecedor que su implantacion tiene para la organizacion y sus colaboradores.

(3) A partir de los resultados identificados se concluye que el rol del lider a propdsito de
la conciliacion es activo y dindmico, en tanto comprende no solo los quehaceres relacionados
con el conocimiento, la promocion y el acceso a las medidas, sino también el despliegue de
comportamientos que para su equipo son relevantes, como lo son: la generacion de espacios de
comunicacion, la confianza, la gestion a través de objetivos, la flexibilidad, entre otros.

(4) Finalmente, tomando en consideracion los imaginarios propuestos por los
participantes, se pueden llevar a cabo acciones que a través del entrenamiento, permitan a los
lideres saber qué esperan sus colaboradores de ellos a propoésito de la conciliacion y las posibles
estrategias a implementar. De modo que, a partir del desarrollo y despliegue de estos
comportamientos, se siga afianzando la conciliacion en las organizaciones, potencializandose los
resultados positivos que ésta trae para la organizacién y sus colaboradores.

Finalmente, a propdsito de las limitaciones y obstaculos que se presentaron en el presente
estudio, se identifico solo uno, siendo éste la dificultad para acceder a la informacion, teniendo
en cuenta que la totalidad de los participantes —a excepcion de uno- eran ingenieros, lo que en
ocasiones conllevaba a encontrar respuestas sucintas, breves, concisas y muy precisas, que no
permitian realmente acceder a la informacion y conocer su percepcion e imaginarios sobre el
tema a abordar.

Para finalizar, teniendo en cuenta los resultados hallados, se recomienda para estudios
posteriores, abordar la percepcion de los lideres frente al despliegue de la conciliacion en sus
equipos, indagando sus imaginarios frente a los aspectos que dificultan o facilitan su gestién, su
concepcidn sobre los beneficios y obstaculos que la implantacion de las medidas ha traido, entre
otros aspectos. Lo anterior, teniendo en cuenta que, para la implantacion de la conciliacion, se
requiere del esfuerzo mancomunado de las partes, en tanto su aplicacion debe ser en si misma,
una fuente de beneficios para todos los actores involucrados: organizacion, directivos, lideres-

mandos medios- trabajadores y sus familias.
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Anexo 1: Cuadro sintesis propuesta de investigacién
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COMPORTAMIENTOS DEL LIDER QUE FACILITAN LA CONCILIACION TRABAJO-VIDA PERSONAL/FAMILIAR
EN UNA EMPRESA DE TECNOLOGIA DE LA CIUDAD DE BOGOTA

MARCO REFERENCIA | METODO
CONCEPTUAL
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS Tipo de Sui -
. ujetos Instrumento Procedimiento
estudio
General: Identificar los | La conciliacién trabajo- | Cualitativo 13 Entrevista semiestructurada, categorias: | Fase I:
comportamientos del lider, que son | vida  personal/familiar: | Descriptivo profesionales
percibidos por sus colaboradores como | una aproximacién a su | Transversal con minimo 3 | Nocién de conciliacion trabajo-vida | Contextualizacion
facilitadores de la conciliacion trabajo- | estado de la cuestion. Estudio  de | meses en la | personal/familiar y su importancia.
;Cusles son los vida personal/familiar. caso compaiiia Fase Il: trabajo de
comportamientos de La conciliacion  como (cargos Comportamientos de los lideres | campo
Comportamientos del | los lideres | Especificos: estrategia de Gestion medios de la | facilitadores de la conciliacion trabajo-
lider que facilitan la | facilitadores de Ia Humana compania, No | yida personal/familiar Fase Il Analisis y
conciliacién ~ trabajo- | conciliacion trabajo- | Describir ~ qué  entienden los lideres) discusién  de  los
vida personal en una | Vida personal, | colaboradores por conciliacién trabajo- | Conciliacion trabajo- Comportamientos de los lideres | resultados
empresa de | percibidos por un | vida personal/ familiar y la importancia | familia obstaculizadores de la conciliacion
tecnologia de la | 9rupo de | que le atribuyen. trabajo- vida personal/familiar
ciudad de Bogota colaboradores  de Condiciones
una empresa de | |dentificar los comportamientos que los | facilitadoras/obstaculiza Percepcién de los colaboradores sobre

tecnologia de la
ciudad de Bogota?

lideres llevan a cabo que facilitan la
promocion de la conciliacién trabajo-
vida personal/familiar.

Identificar los comportamientos que los
lideres llevan a cabo y obstaculizan la
conciliacion trabajo-vida
personal/familiar.

Identificar  qué  esperan los
colaboradores de sus lideres para
favorecer la conciliacion trabajo-vida
personal.

doras de la conciliacién
trabajo familia

La conciliacién trabajo-
vida  personal/familiar
familia y sus beneficios
para los colaboradores y
la organizacién

Conciliacién trabajo-vida
personal/familiar y
liderazgo.

lo que esperan de sus lideres para
favorecer la conciliacion trabajo-vida
personal/familiar
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Anexo 2: Proposito, Estructura y Protocolo del instrumento

Propdsito

Queé: Indagar acerca de los comportamientos de los lideres facilitadores de la conciliacion trabajo-
vida personal/familiar, percibidos por un grupo de colaboradores de una empresa de tecnologia de

la ciudad de Bogota
Como: A través de una entrevista en profundidad semiestructurada desarrollada individualmente.

Para qué: Para caracterizar los comportamientos de los lideres que facilitan la conciliacion
trabajo-vida personal/familiar percibidos por un grupo de lideres de una empresa de tecnologia de

la ciudad de Bogota

En quienes: Grupo de colaboradores de una empresa de tecnologia, que lleven mas de 3 meses en

la compafiia.
Donde: Empresa de tecnologia de la ciudad de Bogota

Cuando: En el mes de Diciembre de 2018
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ESTRUCTURA DEL INSTRUMENTO DE INDAGACION SOBRE LA IDENTIFICACION DE LOS
COMPORTAMIENTOS DEL LIDER QUE FACILITAN LA CONCILIACION TRABAJO-VIDA
PERSONAL EN UNA EMPRESA DE TECNOLOGIA DE LA CIUDAD DE BOGOTA

CATEGORIAS DE

OBJETIVOS RASTREO/ANALISISDE | SUBCATEGORIAS PREGUNTAS
ESPECIFICOS
DATOS
Describir qué entienden Percepcion general sobre la | (Qué  entiende  por
los colaboradores por conciliacion  trabajo-vida | conciliacion trabajo-vida
conciliacion trabajo- - ... | personal/familiar personal/familiar?
: Nocion  de  conciliacion
vida personal y la trabajo-vida personal su
importancia que le im othancia P y ¢(Qué importancia le
atribuyen. P ' . atribuye a la
Importancia de la implantacion de politicas
conciliacion  trabajo-vida planiac P
- y practicas para la
personal/familiar . S
efectiva conciliacion en
una organizacion?
¢Qué comportamientos
que lleva a cabo su lider
- facilitan la conciliacion?
Identificar los

comportamientos  que
los lideres llevan a cabo

que facilitan la
promocion de la
conciliacion trabajo-

vida personal.

Comportamientos de los
lideres facilitadores de la
conciliacion
personal

trabajo- vida

Comportamientos que
facilitan la conciliacién
trabajo-vida
personal/familiar

;Qué politicas y
disposiciones de su lider
favorecen la
conciliacion?

¢Por qué cree usted que
su lider es determinante
en la facilitaciéon de la
conciliacion trabajo-vida
personal?

ldentificar los
comportamientos  que

Comportamientos de los

¢Qué comportamientos
que lleva a cabo su lider
obstaculizan la
conciliacion trabajo-vida
personal/familiar?

;Qué politicas y

los lideres llevan a cabo | lideres obstaculizadores de la | Comportamientos que | % - .
. o . . . disposiciones de su lider
y  obstaculizan la | conciliacion trabajo- vida | obstaculizan la .
ey . A Lo obstaculizan la
conciliacion trabajo- | personal conciliacion  trabajo-vida I .
X - conciliacion trabajo-vida
vida personal. personal/familiar -
personal/familiar?
¢Por qué cree usted que
su lider es determinante
en la obstaculizacion de
la conciliacion trabajo-
vida personal/familiar?
Identificar qué esperan | Percepcion de los | Esperado del lider ¢Qué espera de su lider

los colaboradores de sus

colaboradores sobre lo que

para favorecer la
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lideres para favorecer la
conciliacion  trabajo-
vida personal.

esperan de sus lideres para
favorecer la conciliacion
trabajo-vida personal.

conciliacion trabajo-vida
personal/familiar?

;Qué recomendaria
usted a su lider para
facilitar la  efectiva

conciliacion trabajo vida
personal/familiar?

Rol del lider
implantacion
conciliacion

en
de

la
la

¢Cudl cree que es el rol
de su lider en la
implantacion politicas y
practicas para lograr la
conciliacion?

Fuente: Elaboracion propia
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PROTOCOLO DE ENTREVISTA SOBRE LA IDENTIFICACION DE LOS
COMPORTAMIENTOS DEL LIDER QUE FACILITAN LA CONCILIACION
TRABAJO-VIDA PERSONAL/FAMILIAR EN UNA EMPRESA DE TECNOLOGIA DE
LA CIUDAD DE BOGOTA

DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre:

Edad:

Sexo:

Cargo:

Antiguedad en el cargo:
Antigliedad en la empresa:
Nivel educativo:
Profesion:

NOCION DE CONCILIACION TRABAJO-VIDA PERSONAL Y SU IMPORTANCIA.

e ;Qué entiende por conciliacion trabajo-vida personal/familiar?

e ;Qué importancia le atribuye a la implantacion de politicas y practicas para la efectiva conciliacién en una

organizacion?

COMPORTAMIENTOS DE LOS LIDERES FACILITADORES DE LA CONCILIACION
TRABAJO- VIDA PERSONAL

e ;Qué comportamientos que lleva a cabo su lider facilitan la conciliacion trabajo-vida personal/familiar?
e ;Qué politicas y disposiciones de su lider para favorecer la conciliacion trabajo-vida personal/familiar?

e ;Por qué cree usted que su lider es determinante en la facilitacién de la conciliacion trabajo-vida personal?

COMPORTAMIENTOS DE LOS LIDERES OBSTACULIZADORES DE LA
CONCILIACION TRABAJO- VIDA PERSONAL

¢Qué comportamientos que lleva a cabo su lider obstaculizan la conciliacién trabajo-vida personal/familiar?
¢Que politicas y disposiciones de su lider que obstaculiza la conciliacidn trabajo-vida personal/familiar?

e ;Por qué cree usted que su lider es determinante en la obstaculizacién de la conciliacién trabajo-vida

personal?

PERCEPCION DE LOS COLABORADORES SOBRE LO QUE ESPERAN DE SUS LIDERES PARA
FAVORECER LA CONCILIACION TRABAJO-VIDA PERSONAL.

e ;Qué espera de su lider para favorecer la conciliacion trabajo-vida personal?
e ;Qué recomendaria usted a su lider para facilitar la efectiva conciliacion trabajo vida personal/familiar?

e ;Cudl cree que es el rol de su lider en la implantacion politicas y practicas para lograr la conciliacién?
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