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Resumen

La presente monografia corresponde al trabajo final de grado de la Licenciatura en Psicologia
de la Universidad de la Republica. Pretende dar cuenta de las transformaciones sociales en
nuestro pais que reflejan la problematica de la conciliacién entre los A&mbitos trabajo-vida familiar
y personal y exponer las estrategias que se han implementado para minimizar el conflicto entre
estos ambitos y mejorar la salud integral de las personas que trabajan. Asimismo, se presentan
algunos factores que ocasionan el conflicto, consecuencias de este y facilitadores para

disminuirlo.

Transformaciones en el mundo del trabajo, la incorporacién de la mujer al ambito laboral y su
empoderamiento, los nuevos escenarios familiares y una poblacién envejecida muestran la
presencia, principalmente de mujeres, a cargo de las responsabilidades laborales y familiares
con las que tendran que lidiar y negociar haciendo uso de estrategias personales,
organizacionales y/o gubernamentales para lograr conciliar los ambitos de trabajo-vida familiar
y personal. Algunos estudios evidencian que las mujeres son las que estdn mas expuestas al
conflicto ya que muchas veces tienen que dejar de trabajar y/o estudiar para dedicarse al

cuidado.

El conflicto trabajo-vida familiar y personal es uno de los riesgos psicosociales que mas
consecuencias negativas tiene sobre la salud fisica y mental de las personas que trabajan
causando estrés, ansiedad, depresion, hipertension, sintomas sométicos y mayor hostilidad en

el hogar, entre otros.

Asimismo, éste impacta en la reduccién del tiempo de cuidado personal y tiempo libre,
dejando poco espacio a la recuperacion, al desarrollo y bienestar en general de las personas

que trabajan.

Esto conlleva a la necesidad de pensar e implementar estrategias desde los estados, las
organizaciones y la sociedad para minimizar el impacto que el conflicto trabajo-vida familiar y
personal tiene sobre la salud de las personas que trabajan y contribuir desde la Psicologia en el

ambito laboral para una mejor calidad de vida de nuestra sociedad

Palabras Clave: Conciliacién trabajo-vida familiar y personal, riesgos psicosociales, politicas

conciliatorias
Key words:
Work-family-personal life reconciliation, psychosocial risks, conciliatory policies
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Introduccion

El mundo del trabajo ha sufrido grandes transformaciones a lo largo de las Ultimas décadas.
Con la Revolucién Industrial se incorporaron innovaciones técnicas con el propésito de
incrementar la produccion y asi lograr la expansion de los capitales y el comercio; el trabajo se
fragment6 y la accion se redujo a la realizacién de actividades repetidas, transformando al
hombre en un apéndice de la maquina. Ello provocé un deterioro en las condiciones y el medio
ambiente de trabajo y cambios sustantivos en la vida de quienes trabajaban a raiz de esa forma

de produccion.

Recién a partir de la investigacién en la Western Electric Hawthorne, se concibe a la persona
que trabaja como un ser racional, dado a, que pasan a tener relevancia las relaciones
interpersonales, la participacion, la motivacion, la planificacion de la tarea y comienza a
considerarse necesaria la comprension del comportamiento grupal y las condiciones de entorno

de trabajo para obtener una mejora en la produccion.

Consecuencia de lo expuesto en el parrafo anterior, actualmente en el mundo del trabajo se
capacita a las personas para fortalecer sus habilidades y mejorar sus conocimientos y obtener
un mejor desempefio de la tarea, en un mundo competitivo en el que el desarrollo de tecnologias
nuevas que dan lugar a, cambios de sistemas y procedimientos que, junto a los cambios en el
entorno, entre otros, exigen que las personas que trabajan estén mas preparadas para

enfrentarlos.

Por otra parte, el principal motivo de la incorporacion de la mujer al &mbito laboral tiene lugar
a partir de la falta de mano de obra del hombre en los espacios fabriles. De igual forma continu6
encargandose de las tareas domésticas. En realidad, la mujer trabajé desde siempre solo que
de a poco pas6 a trabajar en otro ambito y comenz6 a percibir remuneracion. Desde el comienzo
de estos procesos las condiciones fueron de desigualdad con respecto al hombre, situacion que
alun se mantiene ya que continla con una doble carga y en ella recae mayoritariamente el
guehacer de las tareas domésticas y el cuidado de otras personas, ademas del trabajo

remunerado.

Algunas encuestas realizadas a nivel nacional confirma que en Uruguay actualmente las
mujeres que trabajan destinan el doble de tiempo a cuidar y realizar tareas domésticas que los
hombres (SNIC, 2019).

Estos cambios no sélo han repercutido en respecto a lo laboral, sino que, a la interna, la
familia también ha sufrido transformaciones en su forma y disolucién a lo largo de la historia y
como consecuencia de ello no hay un Unico modelo de aquella. Junto con la tradicional familia
nuclear cobraron relevancia las monoparentales (constituidas por uno/a jefe/a y uno o varios

hijos/as) y las ensambladas o reconstituidas (constituidas por jefe/a y su conyuge ademas de
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uno o varios hijos/as (UNICEF, 2003). A partir de estos nuevos escenarios familiares es
necesario repensar los roles que ocupan los integrantes en la actualidad y cémo se vinculan con

la realidad como se expondra mas adelante.

Los censos uruguayos realizados en 1996 y 2011 reflejan estas transformaciones de los
hogares, donde “los datos indica la presencia de tres tendencias que merecen ser destacadas:
el fuerte aumento de los hogares unipersonales, el aumento de los hogares monoparentales y
la importante reduccion de hogares extendidos”, que son aquellos en los que ademas se convive

con otro pariente (Cabella et al., 2015, p.55).

Estas realidades muestran la presencia de un/a jefe/a de familia a cargo de todas las
responsabilidades laborales y familiares, con las que tendra que lidiar y negociar para lograr

conciliar los ambitos de trabajo-vida familiar y personal.

Paralelamente, un estudio presentado por el Banco de Desarrollo de América Latina (CAF)
refleja el proceso de empoderamiento de la mujer: “en un pais latinoamericano tipico casi 1 de
cada 3 hogares es liderado por una mujer”, tanto “en hogares pobres sin conyuge presente, con
bajos niveles educativos y jefas en edades maduras”, como en “hogares mas jovenes, mas

educados y donde hay un cényuge presente” (CAF, 2018, pp.30-31).

Podria afirmarse que producto de los cambios y a falta de visibilizacion y estrategias claras
para el afrontamiento de dichos cambios, se vuelve urgente y necesario actuar haciendo foco
en estrategias de conciliacion que ayuden a esas mujeres jefas de hogar con menores a cargo,
ya que son mayoritariamente quienes ademas de trabajar, se encargan aun casi de la totalidad
de las tareas domésticas y las responsabilidades familiares, asumiendo mdltiples roles

intentando conciliar trabajo-vida familiar y personal a costas de su salud fisica y mental.

Por otra parte, el ambito laboral tiene un vinculo muy estrecho con el familiar ya que
proporcionaria los recursos necesarios para subsistir. Por eso para las personas la oportunidad
de trabajar y tener estabilidad laboral se relaciona con aspirar a condiciones de trabajo que les
permita conciliar su trabajo con las responsabilidades familiares y su vida personal. Si bien los
datos sobre la vida personal son los menos desarrollados en las investigaciones, existen otros
aspectos mas alla de la familia de las personas, que son significativos para su desarrollo y salud

integral.

Es interesante mencionar algunos lineamientos internacionales para la promociéon de las
buenas condiciones de trabajo que permitan el desarrollo de las personas y no dafien a su vez
la salud. Desde su surgimiento, para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el trabajo

decente para todas las personas ha sido una pieza clave.
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Como afirma La Declaracién de Filadelfia adoptada el 10/V/1944 y que forma parte de la
Constitucion de la OIT: “todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen
derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y
dignidad, de seguridad econdmica y en igualdad de oportunidades” (OIT, 1944, p.1).

Luego de varias Declaraciones, Convenios y Recomendaciones de la OIT en las que se
toman disposiciones para garantizar la igualdad de oportunidades y teniendo en cuenta que
muchos de los problemas, con que se enfrentan quienes trabajan, se agravan para quienes
tienen responsabilidades familiares, en la Conferencia General de la OIT realizada el 3 de junio
de 1981 en Ginebra, se adopta el Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares (OIT, 1981).

Con esto la OIT reconoce que es un problema por atender, un factor que incide en la
conciliacion trabajo-familia y en ese sentido, en su Art. 5°) sugiere a los estados miembros la
adopcion de medidas que permitan atender las necesidades de las personas que trabajan y que
tienen responsabilidades familiares, desarrollando y promoviendo “servicios comunitarios,
publicos o privados, tales como los servicios y medios de asistencia a la infancia y de asistencia
familiar” (OIT, 1981, C156, Articulo 5, literal b).

Diferentes estudios e investigaciones llevados a cabo han demostrado que la conciliacién del
trabajo y la vida familiar y personal, es uno de los riesgos psicosociales que se relaciona en
forma negativa con el rendimiento laboral a partir de los problemas de salud que provoca como
ser absentismo laboral y bajos niveles de compromiso, estrés, ansiedad, depresion,
hipertensién, sintomas somaticos y discordia en el hogar, entre otros, afectando tanto a las
Organizaciones como a quienes trabajan en ellas. El abordaje sobre este riesgo psicosocial
resulta ser de gran interés a nivel mundial a partir de las consecuencias negativas que tiene para
la salud de las personas, de las organizaciones y de la sociedad en general (Baez y Moreno,
2010).

En el Uruguay si bien se venia trabajando para priorizar la calidad del trabajo, en el periodo
2015-2020, el gobierno dispuso que el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS)
continuara profundizando en esa linea. Es entonces que, alineado con la propuesta de la OIT,
el MTSS propuso trabajar con la dimensién conciliacion del trabajo, la vida familiar y personal,

entre otras ocho que se definieron para el objetivo propuesto (MTSS, 2016, p.17).

Una investigacion realizada por el MTSS para este fin expresa que, si bien hubo consenso
con relacion a la importancia que tiene la conciliacion del trabajo y la vida familiar y personal
para analizar las condiciones de trabajo, se presentaron dificultades a la hora de determinar
cuales eran los indicadores que debian ser usados para hacer una correcta lectura del estado

de situacién. También se presentaron importantes problemas para captar de forma adecuada la
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informacién que fue proporcionada por la Encuesta Nacional de Hogares Ampliada y la Encuesta
Continua de Hogares (realizadas entre el 2006 y el 2015), el Banco de Prevision Social, el Banco

de Seguros del Estado, el Banco Central y la Universidad Catdlica del Uruguay (MTSS, 2016).

De acuerdo con estas conclusiones hay que sefialar que es dificil investigar cuando no se
tiene una herramienta especialmente disefiada para obtener datos especificos en una
investigacion y no se determinan a su vez los indicadores a medir. Utilizar fuentes de informacion
elaboradas por diferentes instituciones, que fueron creadas con propdsitos diferentes, nos lleva

a conclusiones poco certeras en el abordaje e interpretacion de datos sobre este tema.

Contar con conceptos claros e indicadores definidos a la hora de investigar permite realizar
una lectura correcta de la realidad, para asi poder abordar las probleméticas presentes, como

en el caso del conflicto trabajo- vida familiar y personal como riesgo psicosocial.

Conciliar el trabajo con las responsabilidades de la vida familiar y personal, es una
preocupacién que declaran generalmente las mujeres, gue muchas veces para atender esas

responsabilidades tienen que postergar su vida personal y renunciar a sus trabajos.

Esta realidad es preocupante ya que en nuestro pais una de cada diez mujeres tiene que
dejar de trabajar o estudiar para cuidar a familiares, mientras que los hombres solo lo hicieron
uno de cada cien (SNIC, 2019).

Como se menciond previamente, en el Uruguay hay pocos estudios sobre la conciliacion entre
el trabajo y la familia a partir de la diversidad de datos, pero poco especificos existentes. A nivel
nacional en el 2013 se realiz6 la Encuesta uruguaya sobre condiciones de trabajo, salud, y
seguridad (ECTSSU), en el marco de un proyecto cooperativo entre el Universidad de la
Republica del Uruguay y el Rey Juan Carlos Universidad de Espafa, financiado por la agencia
espafiola de cooperacion internacional y desarrollo (AECID). La ECTSSU se aplicé a un poco
mas de 2.000 trabajadores, con el fin de “obtener una mejor comprensién de las condiciones y
oportunidades laborales de mercado en Uruguay. La encuesta contenia “preguntas sobre la
situacion del mercado laboral de la persona y el tipo de empleo, riesgos laborales, medidas
preventivas y efectos sobre la salud, ademas de preguntas estandar sociodemogréficas”,
algunas de ellas incluidas en la Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo (EWCS)
(Funcasta y Martinez-Ifiigo, 2019, pp.143-144).

Con los resultados obtenidos se realizaron tres analisis relacionados a la “seguridad laboral
y riesgos para la salud, salud de los trabajadores y equilibrio trabajo-vida” (p.150). Con respecto

a la capacidad de conciliar trabajo-vida los resultados indican que,

trabajar los fines de semana se correlaciona con la lucha por mantener un buen equilibrio

entre el trabajo y la vida, mientras que trabajar menos de 30 horas por semana se correlaciona
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con la reconciliacion compromisos familiares y laborales mas facilmente. Finalmente,
aguellos que trabajan mas de 40 horas por semana, en los fines de semana y de guardia
tienen menos probabilidades de informar vidas satisfactorias y relajadas. (Funcasta y
Martinez-Ifigo, 2019, p.151)

A diferencia de lo realizado en la investigacion del MTSS mencionada previamente, en la
ECTSSU se hicieron preguntas especificas que permitieron arribar a conclusiones validas que
sirven para conocer acerca de la calidad del trabajo en el Uruguay aportando datos especificos
vinculados a la conciliacion trabajo y vida de las personas en el Uruguay. No obstante, y segln

lo expuesto en parrafos anteriores, aiin queda mucho camino por recorrer.

En ese sentido la intension del presente trabajo es dar cuenta de las transformaciones
sociales en nuestro pais que visibilizan la problemética de la conciliacion entre los d&mbitos
mencionados y mostrar qué se hizo y qué se hace en el mundo, en la region y a nivel nacional
para minimizar el conflicto trabajo- vida familiar y personal. Asimismo, conocer cuales serian los
factores que no permiten conciliar, que dimensiones facilitarian esa conciliacion y lo mas
importante, las consecuencias negativas en la salud de las personas lo cual reafirma que el

estudio de esta tematica tiene un compromiso con la salud de nuestro pais.

El presente trabajo comienza presentado algunos de los modelos mas importantes acerca de
los factores que causan el conflicto trabajo-familia. Para ello se toma la teoria de Greenhaus y
Beutell (1985) que presenta tres conflictos: basado en el tiempo, en la tensiéon y en el

comportamiento.

En cuanto al tiempo se hace referencia al tiempo de trabajo pagado que es el empleo y al
tiempo de trabajo no pagado que es el que se le dedica a la familiay al hogar. Un tiempo personal
que es el que se dedica al cuidado personal y el tiempo libre en donde se incluye el ocio y el de

interaccion social.

Luego se expone cuales son los facilitadores que permiten conciliar trabajo-vida familiar y
personal, haciendo referencia a las dimensiones organizacional, personal y generacional. A
continuacion, se describen algunos de los efectos que el conflicto trabajo-vida familiar y personal

causa en la salud de las personas.

Por ultimo, se detallan algunas de las politicas conciliatorias existentes a nivel europeo, a
nivel regional destacando algunas acciones tomadas en Chile fundamentalmente y finaliza con
algunos avances que se han logrado en el Uruguay con respecto a reglamentaciones,

programas y acciones.
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Marco Conceptual

Dado que, en la literatura revisada para el presente trabajo, se encontrd que para referirse a
los conceptos conflicto y conciliacion entre los ambitos del trabajo-vida familiar y personal, se

usan varios términos, surge la necesidad de hacer una delimitacion conceptual.

Greenhaus y Beutell (1985) definen conflicto trabajo-familia, como un conflicto de rol, donde
las presiones que resultan tanto del trabajo como de la familia en algin aspecto son mutuamente

incompatibles.

Ante esa idea de mutua incompatibilidad Frone, et. al (1992a) sefialan que la relacién es
bidireccional y en razon de ello hacen referencia a dos tipos de conflicto: a) conflicto trabajo-
familia: que es cuando actividades del trabajo dificultan el desempefio de las responsabilidades
familiares y b) conflicto familia-trabajo: que es cuando ocurre lo inverso. Frone (2003) cuando
se refiere a relaciones que causan conflicto usa el concepto de interferencia para y plantea que
el trabajo interfiere tres veces mas en la familia, que viceversa, y explica que esto sucede porque
existe una permeabilidad asimétrica en el muro que separa la vida laboral de la familiar, ya que
los problemas que se generan en el ambito laboral afectan la vida familiar, pero cuando sucede

lo contrario las personas hacen lo posible por dejarlo de lado.

Carlson y Grzywacz (2008) sefalan que, el concepto interferencia refiere a una respuesta
conductual ante las presiones, mientras que el término conflicto sugiere la incompatibilidad de

las presiones.

Béez y Moreno (2010) utilizan el termino equilibrio para referirse al estado de la relacion entre
las exigencias laborales y familiares. “La incapacidad para cumplir y satisfacer” las exigencias,
presagia la incapacidad de cumplir con los dos ambitos. Se presentan dificultades desde “la
organizacion del tiempo personal”, hasta una conflictiva mayor en lo conductual provocando

malestar fisico y psicoldgico (p.74).

Para referirse a una relacion de equilibrio, que va mas alla de una relacién positiva o negativa,
Grzywacz y Carlson (2007) proponen el termino balance que sugiere una negociacion de roles

que le permita a la persona un buen desempefio en la vida laboral y familiar.

Para Pichler (2009) el concepto balance sugiere una relacion de compatibilidad entre ambos

dominios.

No todas las personas pueden lograr solas ese balance, la mayoria necesita apoyo externo
para conciliar sus responsabilidades, tanto de las organizaciones como de politicas conciliatorias

dispuestas por el estado.
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El término conciliacion trabajo-familia, segun McCarthy, et. al (2010) refiere a estrategias
empresariales, que son adoptadas para facilitar el balance entre la vida laboral y personal, de

quienes trabajan en ellas.

En el presente trabajo se respetaréa la conceptualizacién de los autores que hacen referencia
a los términos en sus respectivos textos, pero en lo general se usaré el término conflicto trabajo-
vida familiar y personal desde la definicion que dan Greenhaus y Beutell. Eltérmino conciliacion
se atribuira a esa relacién cuando se haga alusion a los facilitadores que pueden contribuir al
equilibrio de los &mbitos en cuestion, y como una relacion de completo equilibrio y armonia, tal

vez una utopia.

Del mismo modo se entendié pertinente realizar una diferenciacién conceptual entre los

términos empleo y trabajo.

Neffa (2003), define trabajo como una actividad que “puede dar lugar a la produccién de
bienes y servicios destinados al uso doméstico” fuera de la esfera mercantil y que la persona
que la realiza no percibe remuneracién alguna. Cuando esa actividad se realiza con el fin “de
obtener a cambio un ingreso, en calidad de asalariado, de empleador o actuando por cuenta

propia, estamos en presencia de un empleo” (p.1).

Debido a ello en el presente trabajo para hacer referencia, en algunos capitulos, al concepto
empleo definido por Neffa, se usara el término trabajo pagado 6 remunerado, y el término trabajo
no pagado 6 no remunerado se usara para dar cuenta de esa actividad realizada por la que no

se percibe un salario.
Capitulo I: Factores que causan el Conflicto trabajo- vida familiar y personal

Como se expondra con mas detalle mas adelante el conflicto trabajo-vida familiar y personal
es uno de los riesgos psicosociales que mas consecuencias negativas provoca sobra la salud

fisica y mental de las personas que trabajan.

Frone y sus colaboradores plantean una relacién asimétrica entre los ambitos del trabajo y la
vida, dado que los problemas originados en el trabajo interfieren tres veces mas en la familia,
que los problemas que comienzan en el ambito de la familia. Esto puede atribuirse a que las
personas que trabajan muchas horas, “para evitar que la familia influya en el trabajo (...) utilizan
estrategias como ayuda externa en el cuidado de la casa o los hijos, o bien simplemente se

reduce la responsabilidad a nivel familiar” (Sanz-Vergel et al., 2013, p.411).

Pero no sucede a la inversa ya que reducir las responsabilidades a nivel laboral no depende
de la persona, estas son parte de las exigencias para el cumplimiento de su tarea, de su rol
laboral y de no cumplir con las expectativas tiene consecuencias que pueden significar, la

pérdida de la fuente laboral.
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Existen “trabajos que son mas vulnerables a generar reacciones de tension, estrés o burnout”,
y son muchas las personas que trabajan y tienen “la necesidad de cuidar de la familia u otros
ambitos de la vida”. Especialmente aquellos que ha “retrasado su edad de tener hijos y se les
acumulan las demandas de cuidar de la familia con la de cuidar a los familiares ancianos”
(Gastanares, 2008, p.21).

El cuidado de adultos y adultos mayores es el compromiso que se relaciona con mayor
intensidad con el conflicto trabajo-familia. Esto se debe a que a pesar de los esfuerzos que
realizan para proporcionar los cuidados necesarios, comunmente a pesar de todo ocurre la
muerte; mientras que cuanto mas tiempo dedican a sus parejas e hijos, mejores resultados se

observan en relacion con su mutuo bienestar (Otalora, 2007).

Pero con respecto al cuidado de hijos/as, si bien puede haber una relacion de mutuo
bienestar, se presentan algunas problematicas. En nuestro pais una de cada diez mujeres,

posterga su vida personal y profesional para atender responsabilidades familiares.

Segun datos recabados en el Uruguay en el periodo 2006-2015, en “mujeres en edad
reproductiva (entre 14 y 49 afios) (...) con menores de 4 anos en el hogar”, al aumentar menores
a cargo, disminuye la actividad laboral. Sin embargo, para los hombres los indicadores sefialan
gue, al aumentar menores a cargo, aumenta la actividad laboral. Esto da cuenta que en el
Uruguay aun se mantiene la division “de roles tradicionales dentro del hogar”. Siendo mayor la

brecha “para las mujeres que viven en hogares pobres” (MTSS, 2016, pp.81-83).

Esto da cuenta que el conflicto trabajo- vida familiar y personal es aiin mayor en mujeres
porgue el hombre actualmente acompafia un poco mas en el cuidado de menores presentes en
el hogar, pero contintan distribuyéndose los roles por género, recayendo la mayor cantidad de
tareas en las mujeres y los hombres siguen visualizandose como colaboradores y no como

pares.

De acuerdo con el estudio Brechas de género en América Latina, realizado por el Banco de
Desarrollo de América Latina (CAF) (2018),

las mujeres todavia dedican una proporcion de tiempo muy superior a tareas de cuidado y
quehaceres domésticos en comparacion a los hombres, brecha de género que se potencia
en los hogares mas vulnerables y en los que hay nifios pequefios. Las mujeres de los estratos
socioecondmicos mas altos tienen acceso a ciertos sustitutos que alivian en parte su carga
de tareas domésticas (tecnologias, servicios domésticos, servicios de cuidado remunerado,
etc.), opciones que no estan al alcance de las mujeres mas pobres, que suelen tener como
Unica alternativa el recurrir a redes informales de cuidado (generalmente familiares,

especialmente las abuelas). (p.32)
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Las personas desempefan varios roles y al hacerlo se exponen a multiples exigencias. Con
relacién a ello Kahn et al. (1964) desarrollaron la teoria de rol que propone que, cuando existe
incompatibilidad entre las exigencias, se genera un conflicto entre los roles que cumple una

personay esto a su vez provoca una tension psicolégica.

En la literatura se distinguen tres formas de relacion entre los roles que cumple una persona:
1) conflicto inter-rol (es cuando uno no permite que el otro se desarrolle, por ejemplo, el
cruzamiento de horarios de los dos ambitos), 2) sobre carga de rol (cuando tienen los mismos
requerimientos, cuando “los roles en dos campos compiten por los recursos personales) y 3)

acumulacién de roles (que se refiere a ejercer multiples roles) (Guerrero, 2003, p.74).

En cuanto a la acumulacién de roles, si bien pueden crear exigencias originando tension y
conflicto, cuando la persona “ejerce multiples roles, éstos se suman de manera que” aumenta la
posibilidad de interactuar socialmente, de vincularse (Guerrero, 2003, p. 74). Esto permite que
la personas aumenten el desarrollo personal y la autoestima, provocando una mejora en la vida

familiar y satisfaccion en el ambito laboral.

En una investigacion realizada en Cali-Colombia, por Alvarez y Gémez (2011) en la que se
“tuvo como objetivo establecer indicadores del conflicto trabajo-familia desde la perspectiva de
rol y sus implicaciones psicosociales, en mujeres profesionales con la modalidad de empleo”,
los resultados indican que la sobrecarga de rol es un “antecedente del conflicto trabajo-familia”

(p-89), ocasionada por las condiciones de trabajo.

Al ser las mujeres quienes tienen mayor carga de trabajo pagado y no pagado, y esto les
quita tiempo libre y tiempo de ocio. Reduce las oportunidades de vincularse socialmente,
relacion que resulta moderadora en la conciliacién trabajo-vida familiar y personal, ya que es
proveedora de estrategias. Esto tiene consecuencias sobre su desarrollo personal y sobre su

salud en general.

Esas tensiones a las que se refieren Kahn et al. (1964) generan conflicto, concepto que toman
Greenhaus y Beutell (1985) que, luego de una revision bibliogréafica que realizan identifican y
plantean “tres formas principales de conflicto trabajo-familia: (a) conflicto basado en el tiempo,
(b) conflicto basado en la tension y (c) conflicto basado en el comportamiento” (p.77), las que
por su relevancia en el estudio de estas tematicas, se toman para el desarrollo del presente

Capitulo.
A) Conflicto basado en el tiempo

Para Greenhaus y Beutell (1985) el conflicto basado en el tiempo refiere a que “mdltiples roles

pueden competir por el tiempo de una persona” (p.77). El tiempo que una persona dedica a
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desempediar un rol, dificulta el desempefio de los otros roles, identificandose el tiempo de trabajo

excesivo como base del conflicto, asi como la sobrecarga de roles.

Los ambitos del trabajo y la familia exigen tiempo y dedicacion porque: “el trabajo proporciona
unos ingresos, seguridad econdmica y un estatus, y la familia proporciona un apoyo afectivo
donde criar a los hijos, de modo que es inevitable que surjan los conflictos entre ambos espacios”
(Gastanares, 2008, p.21).

Las fuentes del conflicto estan relacionadas tanto con el Ambito laboral como familiar y la falta
de tiempo como tal es parte de una de las reivindicaciones del mundo del trabajo que no pierde

vigencia.

Ha sido siempre “uno de los temas clave de la negociacion colectiva”, tanto la reduccién de
la jornada laboral, como “el disefio de horas de trabajo flexibles” (Hadwiger y Schmidt, 2019,
p.8), que incluye tanto la flexibilidad operativa para la empresa, como la posibilidad de elegir
como quiere ordenar su tiempo de trabajo la persona, con la tecnologia a su favor que potencia

esa flexibilidad, permitiéndole lograr el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Si bien las tecnologias como los celulares facilitan la organizacion del tiempo de trabajo
mejorando la conciliacién entre la vida laboral y personal, “también pueden generar las presiones
que acompafian al desdibujamiento de las lineas divisorias entre el tiempo de trabajo y el tiempo
privado”, provocando “efectos negativos para la salud y conflictos entre la vida laboral y la vida

personal” (Hadwiger y Schmidt, 2019, p.8).

En el tiempo que se desempefa un rol pueden atenderse con el celular responsabilidades
gue son de otro rol, pero atender el dispositivo nos aleja de la tarea interfiriendo en el buen
desempefio del rol que se esta cumpliendo, generando distracciones o demoras que conllevan

a diversas problematicas.

Esto de atender en forma simultanea las demandas del rol laboral y el familiar es la

sobrecarga de rol, es la doble presencia.

El término doble presencia fue presentado por la Soc. Laura Balbo para significar las
circunstancias en las que vivian las mujeres en la sociedad industrializada. Segin Ramos
(2008), es un riesgo psicosocial que “afecta directamente sobre la salud de dichas mujeres,
siendo los sintomas mas frecuentes el estrés, la ansiedad, la depresién y los problemas

osteomusculares” (Lopez et al., 2017, p.35).

Paralelamente es importante para las personas que trabajan disponer de un tiempo para
recuperarse de los efectos negativos del trabajo, poder desconectarse del &mbito laboral para

no trasladar esos efectos al &mbito de la vida familiar y personal.
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Cuando las horas dedicadas al trabajo son excesivas, 0 aparecen exigencias en su ambito
privado; o los niveles de activacion son altos, entonces la persona que trabaja no logra
recuperarse y esto representa una interferencia de tiempo o tensién que influye en forma

negativa para la conciliacion trabajo/no-trabajo (Gastafares, 2008).

En este apartado se entiende pertinente en base a diferentes investigaciones realizadas,
distinguir algunas categorias con relacion al uso del tiempo.

El tiempo de trabajo total que es la suma del trabajo pagado (empleo o tiempo contratado) y
el trabajo no pagado (dedicado a la familia y al hogar, o tiempo comprometido). El tiempo
personal dedicado al cuidado personal (es el tiempo que se dedica para mantener las funciones
del cuerpo) y el tiempo libre (es el tiempo discrecional, incluye ocio y tiempo de interaccion social,
es el tiempo que nos queda después de haber satisfecho todas las anteriores categorias). Asi
gue la cantidad de horas de trabajo pagado y no pagado se relacionan negativamente con el
tiempo libre y el de cuidado personal, como lo es el descanso, alimentarse bien y tratamientos

médicos, entre otros (Sanchez-Herrero, 2008).

El uso del tiempo esta definido “por la edad, el sexo, la situacion laboral, el estado civil y tener
o no hijos”. De acuerdo con varios estudios, se dedica mas tiempo al ocio en las edades de 14
a 25 afos y mas de 65 afios. Cuando se tienen hijos, baja el tiempo de ocio. SAnchez-Herrero
(2008) reflexiona en cuanto a que lo mas importante no es “la edad sino los cambios que se

producen en las vidas de las personas a determinadas edades” (p.65).

El uso del tiempo también va a depender de las caracteristicas de cada generacion y los

valores que maneja cada una.
A.1-Tiempo de trabajo pagado / Empleo.

Segun un informe realizado por la OMS (2011) uno de los aspectos de la organizacion del
trabajo que altera la conciliacion trabajo-familia, es la jornada “de trabajo larga (que afectan
mayoritariamente a los hombres), los horarios variables, irregulares e impredecibles (que afectan
principalmente a las mujeres) y la falta de flexibilidad para poder irse del lugar de trabajo en caso

de emergencia familiar” (p.12).

En cambio, las tecnologias de la informacién y las comunicaciones (TIC) permiten ordenar y
programar el tiempo de trabajo pagado de forma mas flexible, esto beneficia a la organizacion y
mejora el equilibrio entre la vida laboral y la vida personal de quienes trabajan. Pero “también
pueden generar las presiones que acompafian al desdibujamiento de las lineas divisorias entre
el tiempo de trabajo y el tiempo privado, lo que provoca efectos negativos para la salud y

conflictos entre la vida laboral y la vida personal” (OIT, 2019, p.8).
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Porque de esa forma por medio del dispositivo un ambito de la persona invade e irrumpe en
el otro ambito, en el otro tiempo. Por ejemplo, una llamada del trabajo fuera del tiempo de trabajo
pagado puede estar invadiendo el tiempo que le dedica a la familia, al hogar, el tiempo libre o
de ocio, superponiéndose con otro tiempo. Entonces la persona tiene que dejar de atender un
hijo, de ejercitarse, o de dormir, y esto genera tension, preocupacion, en ella y en los otros
integrantes de la familia, ademas esto no le permite desconectarse de su ambito laboral y la

situacion genera conflicto.

Major et al. (2002) de una investigacion realizada en la Universidad de Maryland, sobre
tiempo de trabajo, interferencia de trabajo con la familia y estrés psicoldgico, luego de analizar
los datos recogidos, concluyeron que “las largas horas de trabajo se relacionaron
significativamente” con el conflicto entre trabajo y familia, y “a su vez, se relacioné con la

depresion y los problemas de salud relacionados con el estrés” (p.434).

Cuanto mas tiempo se le dedica al trabajo pagado (que incluye desde los desplazamientos
hacia o desde el trabajo y los descansos que hacen en el mismo), menor es el tiempo que se
dedica a la familia y a la vida personal y esta relacion desigual se asocia al conflicto entre los
ambitos de trabajo- vida familiar y personal, en concordancia con varias investigaciones

realizadas

Se puede concluir que las horas dedicadas en exceso en un ambito van en detrimento de las

horas dedicadas en el otro.

En Antofagasta-Chile, de una investigacion realizada por Baez y Galdames (2005), en la que
participaron 263 hombres trabajadores, se compararon grupos de jornadas de trabajo ordinaria
con grupos de jornada excepcional (excepcional como aquellas que superan las once horas
efectivas de trabajo y que las realizan en lugares alejados de los centros urbanos y donde los
trabajadores no regresan a sus hogares todos los dias), se encontré que tienen un promedio
mas alto de conflicto de rol familiar-laboral quienes cumplen jornadas excepcionales. Asimismo,
teniendo en cuenta la cantidad de variables que actian en los ambitos familiares y laborales,
sugieren que al momento de realizar un estudio se tengan en cuenta las variables asociadas al
mismo como: la “implicancia laboral, satisfaccion laboral, bienestar psicolégico y satisfaccion
familiar” (p.116).

Por otra parte, un estudio realizado a 286 empleados de dos organizaciones diferentes de
Bogota-Colombia, Eagle et al. (1997, citado en Otalora 2007) confirmo que la sobrecarga de las
horas dedicadas al trabajo, las responsabilidades familiares, los horarios incompatibles y la
presion por el incumplimiento de los deberes en el hogar tanto como en lo laboral, son variables

relacionadas positivamente con el conflicto trabajo-familia.
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A nivel europeo, para la “Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo” (EWCS) (2015),
los indices que elabord Eurofound fueron, “la remuneracion, las perspectivas profesionales, la
calidad intrinseca del trabajo (uso de las cualificaciones y autonomia en el trabajo, entorno fisico
e intensidad del trabajo) y la calidad del tiempo de trabajo” (p.3). En cuanto a horarios de trabajo
los resultados indican que, si bien la cantidad de horas que se trabajan semanalmente han
disminuido desde 2005, la jornada laboral de los hombres sigue siendo mas extensa que la de

las mujeres.

Esto se ve acrecentado cuando ademas en la cultura organizacional en la que se trabaja
prepondera “el modelo masculino del trabajo”, donde se valora mas a los hombres o a quienes
“carecen de compromisos familiares activos” y “que la norma es el trabajo a tiempo completo”,
valorizando “el tiempo que se pasa en el trabajo” y asi calificando como menos productivos y

menos comprometidos a quienes “dedican mas tiempo a la familia” (Gastafares, 2008, p.23).

En el Uruguay de acuerdo con la Encuesta sobre condiciones de trabajo, seguridad y salud
laboral (ECTSSU), realizada en el 2013, los datos obtenidos de los “encuestados se desataca
que el 46% trabaja mas de 40 horas semanales” y un 37% entre 30 y 40 horas. Ademas, un
“58% manifiesta estar conforme con la cantidad de horas de trabajo semanales, aunque hay un
29% que preferiria trabajar menos horas” de las que trabajaba (Martinez-Ifigo y Crego, 2013,
p.27).

También “un 46% de los trabajadores manifiesta (...) que su trabajo le impide tener una vida
personal satisfactoria y relajada” y un 38% “refiere que el trabajo ha sido un impedimento para
cumplir con obligaciones familiares o sociales”, mientras que para un 15% “el trabajo supone
una barrera para cumplir con obligaciones familiares o sociales siempre, muchas o bastantes

veces” (Martinez-ifiigo y Crego, 2013, p.62).

Si bien el porcentaje de personas que trabajan mas de 40 horas semanales son un promedio
moderado, no es reducido el nimero de afectados, asi como el porcentaje de quienes preferirian
trabajar menos horas. La cantidad de personas que manifestaron tener conflicto en algun grado
€s un namero para considerar atender ya que es un riesgo psicosocial que se relaciona en forma

negativa con la salud de las personas.

Mas aun si se tiene en cuenta “que trabajar menos de 30 horas por semana se correlaciona
con la reconciliacion compromisos familiares y laborales mas faciimente (...) y “aquellos que
trabajan mas de 40 horas por semana, en los fines de semana y de guardia tienen menos
probabilidades de informar vidas satisfactorias y relajadas” (Funcasta y Martinez-Ifiigo, 2019,
pp.150-151).
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A.2-Tiempo de trabajo no pagado.

El tiempo de trabajo no pagado es el que se dedica a la familia y al hogar, también llamado
tiempo comprometido, éste “refleja el caracter obligatorio de tareas que no estan relacionadas
con el empleo: cuidado de los hijos, preparacién de comida, limpieza de la casa, mantenimiento
del hogar y del coche, reparaciones y compras de primera necesidad” (Sanchez-Herrero, 2008,
p.65).

También podemos agregar en este tiempo el cuidado de adultos mayores y personas con

discapacidad.

En el Uruguay el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en el 2013, realiz6 la Encuesta de
Uso del Tiempo (EUT) la que “se aplicd a 3.391 hogares, obteniéndose informacion para 7.447
personas de 14 o mas afos”. Del andlisis de los datos surge que las mujeres dedican mas tiempo
al trabajo no remunerado que los hombres, siendo los hombres los dedican mas tiempo al trabajo
remunerado. A lo largo del tiempo los indices marcan un descenso en la brecha de género, pero
las mujeres siguen dedicando el doble de tiempo al trabajo no remunerado en comparacién con
los hombres. “La carga de trabajo que las mujeres realizan (...) de cuidado de personas
dependientes” (incluidos nifios/as de 0 a 12 afos y personas con discapacidad) asciende

mientras que descienden los ingresos (EUT, 2013, pp.2-5).

Segun la EWCS (2015) el reparto sigue siendo desigual, correspondiendo a las mujeres
mayor proporcion de las responsabilidades de cuidado tanto de menores como de otras
personas a cargo y de las tareas domeésticas, si ademas se incluye el tiempo de desplazamiento,

“las mujeres tienen jornadas mas prolongadas” con respecto a los hombres (p.3).

Segun datos recabados por el Sistema Nacional de Cuidados, en Uruguay actualmente “las
mujeres con parejas e hijos dedican el doble de tiempo que sus compafieros a tareas que nadie
les paga” y “una de cada cuatro mujeres dejaria su empleo para cuidar a las personas mayores

de su familia, mientras que uno de cada diez hombres lo haria” (SNIC, 2019).

El cuidado de adultos y adultos mayores es un tema preocupante ya que una de las
“principales transformaciones demograficas de América Latina y el Caribe” es “el acelerado
proceso de envejecimiento” de la poblacién. Segun datos aportados por OIT y el Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) (2009), ya en el 2002 un 20,8% de los hogares
tenia “al menos un adulto mayor y un 5,1% mas de dos”. Para el 2009 se estimaba que la
poblacion de personas adultas mayores alcanzaria “9% del total de habitantes”, lo que supone

una importante demanda de cuidados especializados (OIT-PNUD, 2019, p.64).

Estas cifras han aumentado de acuerdo con el informe de las Naciones Unidas, ya que el

segmento de poblacion mayor de 65 afios crece mas rapido que el resto. En perspectiva se
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estima que el 2050 “una de cada seis personas en el mundo tendra mas de 65 afios (16%), mas
que la proporcién” en el 2019 que es una de cada 11 (9%). Ademas, en el 2018 “por primera vez
en la historia, las personas de 65 afilos 0 mas superaron en ndmero a los nifios menores de

cinco anos en todo el mundo” (UN, 2020).

En el Uruguay los indicadores demograficos segin datos recabados y proyecciones
realizadas por INE (2020) el porcentaje de poblacién de 65 afios y mas es de un 14,42% en el
2019 y proyectado para el 2020 un 14,59%. De ese 14,59 % del total de la poblacién de 65y
mas un 67,60% es poblacién masculina.

Estas cifras son preocupantes por el impacto en el tiempo no pagado, tiempo de
responsabilidades familiares por todos los cuidados que requieren, disminuyendo asi el tiempo
libre o de cuidado. Mayoritariamente recae en la mujer que es quien lleva la delantera en el
tiempo de trabajo no remunerado, quien dedica menos tiempo al suefio y a su cuidado personal,

impactando esto en forma negativa para la conciliacion trabajo- vida familiar y personal.

De la Encuesta Mundial Gallup 2016, que se realiz6 en varias regiones del mundo “sobre la
actitud y la opinion de mujeres y hombres de todo el mundo en relacién con las mujeres vy el
trabajo”, los datos muestran que “las mujeres cuya edad oscila entre los 30 y 44 afios son mas
proclives que las mujeres de otros grupos de edad a mencionar la falta de atencién adecuada a
los hijos y a su familia” (Gibbons, 2017, pp.29-30).

Esto da cuenta del conflicto que se genera entre ambos contextos y su dimensién si tenemos
en cuenta que “en Uruguay mas del 80% de las mujeres adultas son parte activa del mercado

laboral”, dato que surge del analisis que presenta CAF (2018) (p.182).

De la Encuesta Nacional de Comportamientos Reproductivos (ENCoR), en el Uruguay segun
los datos recogidos si bien “la poblacion declara tener valores liberales respecto a la flexibilidad
de la vida conyugal’ persiste la idea que las tareas de cuidado que desempena la mujer son
irremplazables, persiste “la rigidez de los roles de género y (...) la dificultad de desvincular a las

mujeres de su rol de cuidadoras principales” (ENCoR, 2015, p.11).

En relacién con una mejor distribucion del rol en pro del bienestar de las mujeres, Alvarez y
GOmez (2011) dan cuenta que, al verse expuestas a la doble jornada, éstas renuncian o aplazan
“sus expectativas y propdsitos para su proyecto de vida”. En los hogares que hay nifios y adultos
mayores que necesitan de cuidados es mas complejo conciliar, la mujer debe “recurrir
constantemente a un reajuste en su rol profesional y personal” (...) “a costa de su proyecto
laboral” (p.102).

En el Uruguay con la Ley N° 19.353 de 2015, se cre6 un sistema de cuidados que asiste a la

infancia y adultos mayores. Brinda servicios a la poblacién mas vulnerable y de esa forma,
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colabora con estrategias conciliatorias dirigidas a atender las responsabilidades familiares que

tienen las personas que trabajan, favoreciendo la conciliacion trabajo-vida familiar y personal.

Esta ley dispone que “todas las nifias y nifios, personas con discapacidad y personas
mayores en situacion de dependencia tienen derecho a ser cuidadas”. En ese sentido el Plan
de Nacional de Cuidados 2016-2020 da prioridad a la primera infancia (0 a 3 afios), a las
“personas con discapacidad y las personas mayores de sesenta y cinco afilos que carecen de
autonomia para desarrollar las actividades y atender por si mismas sus necesidades basicas de
la vida diaria” (SNIC, 2015, pp.5-8).

A.3-Tiempo personal y el tiempo libre.

El tiempo personal dedicado al cuidado personal (es el tiempo que se dedica para mantener
las funciones del cuerpo como lo son “dormir, comer, lavarse, vestirse, tratamientos médicos”,
entre otros) y el tiempo libre (es el tiempo discrecional dedicado a “actividades religiosas, civicas
o sociales”, incluye ocio y tiempo de interaccién social, es el tiempo gue nos queda después de

haber satisfecho todas las anteriores categorias) (Sanchez-Herrero, 2008, p.65).

Para Csikszentmihalyi y Kleiber (1991) el individuo mediante el ocio explora y conoce “sus
limites y potencialidades, y a través de este autoconocimiento” crece como persona,
desarrollando sus “habilidades y conocimientos” que contribuyen “al bienestar fisico y
psicolégico”, incidiendo en el ambito “social y comunitario" (Lopez, 2006, p.163). En el tiempo
libre una persona pude hacer ejercicios fisicos de forma regular y esto de acuerdo con estudios
cientificos, incide positivamente en la salud de las personas fisica y emocionalmente. Ademas,
segun Maibach y Murphy (1995) las personas en el tiempo libre establecen vinculos que mas

tarde contribuyen para la resolucion de problemas interpersonales.

Pero el uso que se le da al tiempo libre se configura diferente si es hombre o mujer, depende
de “la situacion laboral, el estado civil” y si tiene hijos 0 no; y no tanto por la edad sino por “los
cambios que se producen en las vidas de las personas a determinadas edades”, porque “las

conductas de ocio a lo largo del ciclo vital” pueden cambiar (Sanchez-Herrero, 2008, p. 65).

El tiempo libre es importante para las personas en su vida diaria, dado que les permite,
reflexionar, disfrutar de la vida, “relajarse después de las tareas obligatorias, pero también
porque tiene valor en si mismo para la persona” (Sanchez-Herrero, 2008, p.73) y le brinda la
oportunidad de crecer personalmente y de vincularse socialmente, todo lo cual es relevante para

su salud y bienestar.

Con relacion a quien tiene méas tiempo de ocio, si hombre o mujeres, de una serie de estudios
realizados los resultados han sido contradictorios, esto puede obedecer a “la forma de recogida

de datos” o “que el concepto de ocio utilizado en cada estudio sea diferente y la forma de medirlo
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también”, ademas las mujeres y los hombres pueden considerar de diferente forma el ocio
(Sanchez-Herrero, 2008, p.66).

Sanchez-Herrero (2008) luego de una revision exhaustiva concluye que “las caracteristicas
biol6gicas, laborales, econémicas y sociales de gran parte de las mujeres hacen que la cantidad,
la calidad y el contenido del tiempo libre y del ocio sea diferente y con frecuencia peor que el de
los hombres”, pero entiende que es necesaria una” investigacion del ocio desde una perspectiva
de género” (...) “para comprender la interaccién de las diferentes esferas de la vida y su impacto

en la salud y el bienestar de los individuos” (p.66).

Asi que disponer de tiempo libre y de ocio en definitiva estaria facilitando a la persona que
trabaja y necesita del apoyo de otras personas, la oportunidad de disponer de recursos que le

permitan conciliar con trabajo- vida familiar y personal.

B) Conflicto basado en latensidn

Ademas del tiempo, otra fuente de conflicto es la tensién provocada por las exigencias o
demandas de los roles. Para Greenhaus y Beutell (1985) el conflicto basado en la tension
producida por roles “existe cuando la tensién en un rol afecta el desempeno de uno en otro rol”.
Es decir “que la tension creada por uno hace que sea dificil cumplir con las demandas de otro”.
Numerosas investigaciones han demostrado que las demandas laborales fisicas y psicolégicas

estan relacionadas con el conflicto trabajo-familia (pp.80-81).

En el ambito del trabajo, Burke et al. (1980b) encontraron que factores como la “tasa de
cambios en el entorno laboral; (...) estrés en las comunicaciones; y concentracion mental
requerida en el trabajo” se relacionan con el conflicto trabajo-familia (Greenhaus y Beutell, 1985,
p.81).

Segun Bartolome y Evans (1980),

ciertos eventos estresantes en el trabajo (especificamente, lidiar con un nuevo trabajo, un
pobre ajuste de la persona y la decepcion debido a expectativas incumplidas) produce la
fatiga, la tension, la preocupacion o la frustracion que dificultan la busqueda de una vida no

laboral satisfactoria. (Greenhaus y Beutell, 1985, p.81)

También las jornadas extensas e inflexibles, horas extras y viajes extensos, todo lo que
signifique participar un tiempo prolongado en un rol, “puede producir sintomas de tension”, asi
que indirectamente pueden producir “conflictos basados en la tensién, asi como conflictos

basados en el tiempo” (Greenhaus y Beutell, 1985, p.81).
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Como se expuso al comienzo, la incorporacion de la mujer al ambito laboral trajo aparejado
una reorganizacion de los roles familiares, pero es la mujer quien continla cumpliendo mas
tareas en el &mbito familiar y cuando las presiones laborales y familiares en algun aspecto, son
mutuamente incompatibles aparecen conflictos a la hora de conciliar los &mbitos del trabajo-

vida familiar y personal.

En el &mbito familiar, numerosos estudios realizados, sugieren que el conflicto, la tension o
la falta de apoyo, por parte del conyuge, en las responsabilidades familiares pueden ocasionar
el conflicto trabajo-familia. Segin Gove y Geerken (1977), del mismo modo que sucede con el
trabajo, si el rol familiar se desarrolla durante un tiempo prolongado también puede provocar

conflicto basado en la tension (Greenhaus y Beutell, 1985).

En 2015, de acuerdo con los resultados obtenidos de la Sexta Encuesta europea sobre las
condiciones de trabajo (EWCS) (2015), “un porcentaje importante de trabajadores ha de
enfrentarse a un nivel muy elevado de exigencias del trabajo” (p.6). Esas exigencias se pueden
corresponder con: plazos ajustados para la entrega del trabajo; gran velocidad en la tarea;
“frecuentes interrupciones molestas, o sencillamente volumen de trabajo excesivo (no hay
tiempo suficiente para hacer el trabajo)” (p.6). La EWCS (2015) confirma que un 36% de los
encuestados trabaja “sujeto a plazos ajustados” y un 33% a gran velocidad. Asi que una tercera
parte de los/as trabajadores/as lo hace de forma intensiva y por ello estan expuestos a efectos

negativas en la salud fisica y mental (p.6).

Es un porcentaje muy elevado de trabajadores/as que estan sometidos/as a condiciones de
trabajo que les genera tension. De acuerdo con lo expuesto anteriormente, este porcentaje alto
de personas estan predispuestas a descargar esa tension generada en el ambito laboral, en el
cumplimiento de otro rol de su vida familiar y/o personal y por lo tanto presentar conflicto. Pero
MAas grave es si esa tensién generada por las exigencias de un rol no le permiten el desempefio
de otro rol, porque la persona se preocupa, se estresa y si ho puede solucionarlo a corto plazo

puede presentar problemas de indole psicolégico, como se expondra en el Capitulo Il.
C) Conflicto basado en el comportamiento

Por ultimo, el conflicto debido al comportamiento de rol sucede cuando el comportamiento de
un rol es incompatible “con las expectativas con respecto al comportamiento en otro rol”
(Greenhaus y Beutell, 1985, p.81).

Si una persona en su hogar se comporta de la forma que lo hace en su rol de trabajador/a,
mostrandose con su familia de una forma impersonal, autoritaria y légica, cuando lo esperado
es un comportamiento calido, emocional y vulnerable en su interaccion, o viceversa, ese

comportamiento producira tension que a su vez dara lugar a conflictos.
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Bartolome (1972), Steiner (1972), Walker (1976) y Greiff y Munter (1980) en los estudios que
cada uno realizé, arribaron a la conclusidon que, “muchos gerentes masculinos se sienten
atrapados entre dos sistemas de comportamiento/valores incompatibles: la restriccién emocional
presumiblemente reforzada en el trabajo y la apertura esperada por los miembros de la familia”
(Greenhaus y Beutell, 1985, p.82).

Frente a esta situacion la persona actia de una forma que no es coherente con el
comportamiento esperado en ese rol, causando conflicto en la relacién con las personas que

interactiia generando también conflicto basado en tension.
Capitulo II: Facilitadores y conciliacién trabajo-vida familiar y personal

En Europa la Eurofound (Fundacién Europea para la Mejora de Condiciones de Vida y de
Trabajo) creada en 1975, ofrece conocimientos y resultados basados en la investigacion para
contribuir a desarrollar politicas sociales y laborales. Su objetivo Gltimo es ayudar a planificar y
establecer mejores condiciones de vida y de trabajo en Europa. Para ello lleva adelante tres
encuestas: Encuesta europea sobre las condiciones de trabajo (EWCS), Encuesta europea

sobre calidad de vida (EQLS) y Encuesta europea de empresas (ECS) (Eurofound, 2018).

Realizada la sexta EWCS, donde se analizaron datos de 28 paises con una muestra de entre
1000 y 3300 trabajadores por pais y basados en las anteriores 5 encuestas realizadas
oportunamente, se tuvo en cuenta la propia evaluacién “de los trabajadores respecto a su vida

laboral” y se observaron,

asociaciones entre las diferentes dimensiones de la calidad del empleo y factores como el
compromiso, la seguridad econémica, el desarrollo de destrezas y competencias, la salud y
el bienestar, la conciliacién de la vida laboral y personal, y la sostenibilidad del empleo.
(Eurofound/EWCS, 2015, parr.4)

La Encuesta europea sobre calidad de vida (EQLS), controla y analiza la calidad de vida en
la unién europea, es una herramienta que “ofrece una vision general de dimensiones multiples:
examina el bienestar subjetivo, el nivel de vida y los aspectos ligados a la precariedad; las

responsabilidades de cuidado y la conciliacion de vida y vida laboral”, entre otras (EQLS, 2017,
pp.1-2).

Segun resultados de esta Ultima, uno de los factores que favorece la conciliacion vida laboral
y personal, es el mundo de las TIC’s (tecnologias de la informacién y las comunicaciones), dado
que permiten ordenar de manera mas flexible las horas de trabajo, facilitando “una mejor

adaptacion a las exigencias de la vida privada” (EWCS, 2015, p.6).
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Pero como vimos en el capitulo anterior también generan tensiones provocando efectos
negativos en la salud que afectan la calidad de vida, ocasionando conflicto trabajo-vida familiar

y personal.

Las nuevas formas de organizacién laboral y el progreso tecnolégico son factores que afectan
el equilibrio entre trabajo y vida ya que causan una difuminacién de los limites entre los ambitos.
Pero no es lo Unico que afecta el equilibrio, también lo son las transformaciones de los hogares

y las demograéficas, especificamente las asociadas a la poblacion envejecida.

Es debido a ello que la EQLS recomienda politicas conciliatorias orientadas a “las personas
con responsabilidades familiares (en particular, mujeres mas jovenes y de mediana edad)”
(EQLS, 2017, p.2).

En esta relacion entre el trabajo-vida familiar y personal existen variables que pueden afectar
tanto negativa como positivamente el equilibrio. Estas variables pertenecen principalmente a las
dimensiones organizacional, generacional y personal con ciertas caracteristicas familiares.
Debido a ello se hace necesario pensar en estrategias de intervencién y politicas publicas que
permitan mejorar las condiciones de trabajo y que ofrezcan posibilidades de conciliar, con el

objetivo de minimizar las consecuencias en la salud de las personas que trabajan.

De las politicas publicas o conciliatorias a nivel mundial, regional y nacional haremos
referencia mas adelante, en el Capitulo IV del presente trabajo, ya que numerosos estudios han
demostrado que las personas que acceden a este tipo de estrategias manifiestan niveles mas

bajos de conflicto.
A) Dimension Organizacional

El término calidad de vida en el trabajo (CVT) fue acufiado por Louis Davis en la década de
1970, cuando desarrollaba un proyecto sobre el disefio de puestos. Segun él, el concepto se
refiere a una preocupacion por el bienestar general y la salud de los colaboradores cuando

desempefan sus actividades. (Chiavenato, 2008, p.492)

Es a partir de los noventa es que se hizo hincapié “en la creacion de condiciones y
experiencias positivas del trabajo, la promocion del bienestar, la felicidad y la calidad de vida
laboral, y en el desarrollo del capital psicolégico, humano y social de las personas y grupos en
el trabajo” (Peird, 2010, p.37).

Para ello y teniendo en cuenta que las consecuencias de los riesgos psicosociales sobre las
personas, “no suelen ser ni directas ni se manifiestan en periodos de tiempo breves”, es
necesario identificar “procesos mediadores (por ejemplo, la insatisfaccion laboral o el burnout
debido al trabajo)” (Peird, 2010, p.36), y atender esas experiencias que la persona identifica

como negativas para eliminarlas o reducirlas.
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Entonces se plantea mejorar las condiciones laborales “que aspiran a promover estados
positivos en las personas desde una concepcion positiva de la salud que va mas alla de la
seguridad y la ausencia de enfermedad” (Peird, 2010, p.36), dado que el conflicto no solo
ocasiona efectos negativos en las personas, también las organizaciones se ven afectadas, ya
gue hay estudios que demuestran el alto grado de absentismo por problemas de salud y bajas

por tener que ocuparse de las responsabilidades familiares.

Luk y Shaffer (2005) en un estudio que realizaron encontraron que, aunque las personas
trabajen jornadas extensas, si las empresas cuentan con politicas conciliatorias, los niveles de

conflicto trabajo-familia, son mas bajos.

En esta linea y como se mencioné anteriormente existe la necesidad de mejorar la calidad
de vida y la salud de las personas que trabajan, y para lograrlo las politicas conciliatorias son
grandes aliadas, ya que permiten sostener en el tiempo la promocion de los estados positivos y

prevencién de los riesgos psicosociales para lograr conciliar.

Si las organizaciones por medio de estrategias ayudan a su personal fortaleciéndolo y
ensefiandoles a gestionar sus emociones, estarian aportandoles herramientas para reducir la

tension, el estrés y conseguir conciliar trabajo-vida familiar y personal.

Por otra parte, un estudio realizado en Estados Unidos por Dikkers et al. (2005), verifica que
las normas sociales determinan el comportamiento frente al usufructo de las medidas
conciliadoras que la organizacién ofrece, dado que el trabajador hara uso (o no) de éstas,
dependiendo de la percepcion que se tenga de las mismas. Y citan dos tipos de medidas: “las
gue proporcionan flexibilidad en el trabajo, y las que ayudan con las tareas del cuidado de otras
personas” (Gastafares, 2008, p. 25). Esto demuestra que es importante sensibilizar a la
poblacién en relacion con las politicas conciliatorias, para que se conozcan los beneficios que
les aportan, tanto en el &mbito laboral como en la vida familiar y personal, que les permite lograr
el equilibrio de sus tiempos y mejorar su salud y calidad de vida para ellos/as y sus familias, y

de esa forma elijan hacer usufructo de ellas.

La investigacion antes mencionada que Dikkers et al. (2005) realizan, muestra que se “utilizan
con mas frecuencia los horarios flexibles que las ayudas para el cuidado de los nifos”
(Gastaiiares, 2008, p. 26).

Por lo general quienes se benefician de la organizacion flexible del trabajo son los
empleadores, porque quienes trabajan optan por jornadas reducidas “con el fin de conciliar mejor
su actividad laboral con otras obligaciones”. De acuerdo con un informe realizado por la OMS
(2011) en Europa de un total de 34,3 millones de personas que trabajan con jornadas reducidas,

el 78 % son mujeres y no lo hacen por decision propia (p.7).
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Esto refleja la desigualdad a la hora de distribuir los roles familiares, pues es la mujer la que
hace uso de estrategias conciliatorias para cumplir con las exigencias de los roles, porque es
quien se tiene que ausentar por enfermedad o emergencias familiares. Y al hacer uso de ellas
puede armonizar su vida laboral con la familiar y personal, presentado menos problemas de

estrés y agotamiento.

Para lograr un “entorno laboral mas atractivo para mujeres y hombres con responsabilidades

familiares”, se recomienda que las organizaciones proporcionen estrategias conciliatorias como,

el apoyo social de superiores como de compaferos; recursos instrumentales y practicas
dirigidas a reducir el estrés como pueden ser: el teletrabajo, el horario flexible, el trabajo a
tiempo parcial, el trabajo compartido, cuidado de nifios 0 personas mayores proporcionado

por la organizacion, bajas extendidas de maternidad y/o paternidad. (Gastafiares, 2008, p.30)

En cuanto a las nuevas tecnologias que difuminan “las fronteras entre la vida laboral y la
privada”, produciendo efectos nocivos para la salud, hay un “nuevo enfoque de politica, conocido
como el derecho a desconectar” a ser aplicado en las Organizaciones que “puede incluir la
limitacién del funcionamiento de los servidores de correo electrénico de la empresa después de
las horas de trabajo, asi como durante los fines de semana y las vacaciones”. Este derecho se
aplica en Francia por medio de un articulo del cédigo del trabajo, que tiene como objetivo
“asegurar el respeto de los periodos de descanso y de vacaciones de los trabajadores y su vida

personal y familiar” (Hadwiger y Schmidt, 2019, p.8).

En resumen, uno de los aspectos del entorno psicosocial del trabajo es el equilibrio trabajo-
familia y para reducir la exposicion a los riesgos psicosociales la OMS (2011) recomienda, entre

otros:

e Instaurar planes estructurados de horarios flexibles, autoprogramacion, intercambio de
turnos, permisos periddicos no programados, teletrabajo y trabajo virtual, semana laboral
comprimida, previsibilidad del horario de trabajo, permisos con o sin sueldo por motivo de
emergencias familiares o enfermedades prolongadas de un miembro de la familia, y bajas
por nacimiento o adopcion de un hijo.

e Instaurar politicas encaminadas a instalar guarderias en el centro de trabajo (para dejar a
los nifios durante el tiempo de trabajo o después de la escuela) y ofrecer una sala limpia
y privada para la lactancia materna o la extraccibn mecéanica de leche materna. Esto
facilitara la reincorporacién de la mujer al trabajo tras la baja por maternidad y sera
beneficioso desde el punto de vista fisico y psicoldgico para el nifio y, por tanto, para la

comunidad.
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e Establecer vias de comunicacion accesibles y asequibles (...) y flexibilizar y acomodar los
lugares de trabajo de manera que los trabajadores puedan ocuparse de sus obligaciones
familiares durante la jornada laboral, en especial en situaciones de emergencia.

e Instaurar una cultura de trabajo que apoye las relaciones y obligaciones familiares.

(OMS, 2011, p.17)

En linea con las recomendaciones mencionadas, en el Uruguay se han dictado leyes que
disponen la creacion de servicios y normativas a favor de los/as trabajadores/as (las que se
expondran en el IV Capitulo), que tienen como objetivo la facilitacibn de estrategias que
colaboran en la conciliacion trabajo-vida familiar y personal, con un enfoque de género y que

atienden las transformaciones demogréficas y familiares.

Por su lado el SNIC (2019), parte de politicas de conciliacion del estado uruguayo, en su
pagina institucional de estudios realizados da cuenta que, uno de cada tres jovenes uruguayos
expresa que las mujeres no deberian elegir estudiar alguna cosa que obstaculice el proyecto de

familia.

Este porcentaje es alto y preocupante ya que por el rol del género que se asigna socialmente,

se pronostica conflicto trabajo-vida familiar y personal.

La OMS (2011) confirma lo antes expuesto, al informar que las mujeres y los hombres que
tienen nifios a cargo y se benefician de iniciativas que promueven la conciliacion trabajo-familia,
“gozan de una vida personal y una vida profesional mas satisfactoria y una moral mas alta, tienen
un mayor compromiso, menos estrés y mejor salud fisica”. Los empleadores también se
benefician dado que disminuyen “los retrasos, las ausencias y la rotacién de personal” y aumenta
la productividad. Quienes recurren mas a los planes de flexibilidad son las mujeres pues “suelen
tener mas conflictos entre su vida laboral y familiar que los hombres”, porque se ocupan con

mas “frecuencia de las responsabilidades familiares” (p.18).

En las organizaciones ocuparse de la salud, la calidad de vida y el bienestar de quienes
trabajan en ellas es generar lugares de trabajo adecuados, es propiciar entornos de trabajo
saludables, que mejoren la salud general de las personas y eso se logra con la colaboracion de
los/as trabajadores/as. Asi las politicas organizacionales, ademas del Estado, juegan un rol

preponderante en la creacién y promocion de politicas de conciliacion.

B) Dimension Personal

Diferentes estudios han demostrado que determinadas caracteristicas de la personalidad
actian como moderadoras entre las causas del conflicto y el conflicto y sus consecuencias.

Kinnunen Vermulst y Makikangas (2003) confirmaron “que la estabilidad emocional moderaba
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las relaciones entre el conflicto trabajo-familia y el agotamiento y la depresiéon” (Sanz-Vergel et
al., 2013, p.414).

Las estrategias personales que pueden ayudar a conciliar segun Sanz-Vergel et al. (2013)
son: “gestién del tiempo”, “establecer prioridades”, “renegociar roles” (“expresar nuestras
dificultades y tratar de buscar soluciones con otras personas implicadas”), “incluir los hobbies y
la familia como parte de la agenda”, “tomarse un momento para descansar” (desconectarse un
rato al dia haciendo una actividad en el tiempo libre) y “expresar emociones positivas” ya que

compartir “cualquier evento positivo, ayuda a generar una espiral de bienestar” (p.419).

En un estudio realizado por Allen y Kiburz (2012), se demostr6 que, si una persona desarrolla
la capacidad de poder estar en el presente, el aqui y ahora, la estrategia del mindfulness,
centrandose en el rol que ocupa en ese momento, el beneficio que obtiene es un mayor equilibrio

trabajo-familia.

Renegociar los roles en el hogar proporcionaria una sensacién de bienestar psicolégico en
pro de reducir el estrés, dado que generalmente para cumplir con todos los roles las personas
le restan horas al suefio y en el caso de las mujeres ademas le quitan horas a su vida personal,

acrecentando de esta forma el estrés (Alles, 2005).

Haerenstam y Berejot (2001) realizaron en Suecia un estudio a 1764 personas y
concluyeron que cuando una pareja comparte las responsabilidades familiares, financieras y del

hogar ambos presentan un nivel de bienestar psicoldgico éptimo.

Pero compartir un momento positivo, va a depender del grado con el que una persona “juzga
favorablemente la calidad general de su vida”, “qué tan bien se siente (...) y qué tan favorable
se compara” con los estdndares del éxito. Y esto va a depender de lo afectivo (como experimente
los efectos negativos y positivos) y de lo cognitivo (que refiere a como percibe el cumplimiento

de sus aspiraciones) (Veenhoven, 1991, p.2).

Ademas de lo afectivo y lo cognitivo se deben de tener en cuenta las relaciones vinculares,
ya que varias investigaciones destacan “que aquellos individuos mas felices y satisfechos sufren
menos malestar, tiene un mejor dominio del entorno y poseen mejores habilidades sociales para

vincularse con los demas” (Casullo et al., 2002, p.13)

Para Noor (2002) el apoyo familiar es muy importante, ya que, si una “persona cuenta con
una familia y/o pareja que comprende su situacion laboral, proporcionandole comprension y
apoyo a nivel tanto instrumental como emocional, sera mas probable que” logre la conciliacion
(Sanz-Vergel et al., 2013, p.414).

De lo contrario, si el entorno familiar no coopera de acuerdo con Kinnunen et al. (2006), éste

“es una fuente de estrés, y se ha considerado el principal antecedente del conflicto familia-
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trabajo. Especialmente el nimero de hijos en edad preescolar dificulta compaginar estos dos
ambitos” (Sanz-Vergel, et al., 2013, p.411).

La familia es “uno de los mas importantes recursos emocionales para enfrentar el estrés
laboral” (Guerrero, 2003, p.79).

Junto con el apoyo social (que permite enfrentar y resolver las problematicas de la vida fuera

del trabajo) permiten conciliar los &mbitos del trabajo-vida familiar y personal.

Para las mujeres que migran en busca de un mejor bienestar para su familia, el apoyo familiar
es muy importante ya que muchas veces tienen que dejar a sus hijos en su pais al cuidado de
familiares. Algunos datos demuestran que estas mujeres trabajadoras migrantes que, en
América Latina representan méas del 50% de quienes migran en busca de un mejor trabajo,
“‘experimentan las maximas tensiones entre el trabajo y las responsabilidades familiares” por
tener la familia a la distancia (OIT-PNUD, 2009, p.82).

Estas madres a distancia, en las TIC’s encuentran un aliado que complementa esa delegacion
del cuidado de sus hijos/as y otros dependientes; “sin embargo, experimentan sentimientos de

culpa, angustia y miedo por el bienestar de los hijos” (OIT-PNUD, 2009, p.84).

Para Fox y Dwyer (1999) el desempefio laboral puede verse entorpecido por preocupaciones

generadas en el &mbito de la pareja.

Otro aspecto personal es cuando, en el ambito laboral, las personas se enfrentan a
“situaciones que resultan estresantes y que exigen de ellos pensar y actuar con rapidez para
resolverlas”, las acciones y pensamientos que realizan para adaptarse les “permiten la
resolucion de los problemas” y les permiten “enfrentarse al problema (...) regular sus emociones

y disminuir los efectos angustiantes de la situacion” (Marsollier y Aparicio, 2011, pp.212-213).

Estas acciones y pensamientos son las llamadas “estrategias de afrontamiento”, definidas

por Lazarus y Folkman (1991).

También caracteristicas de la personalidad “pueden amortiguar o exacerbar la aparicién del

conflicto, asi como sus efectos” (Sanz-Vergel, et al., 2013, p.412).

Greenhaus y Beutell (1985) encontraron que las personas con patrones de conducta Tipo A,
estan asociados con altos niveles de conflicto trabajo-familia. Estos se caracterizan por “trabajar
mas horas, exigir mas de si mismas o dar mayor importancia al trabajo que las personas Tipo
B” (p.83), que son mas flexibles, déciles, relajadas, més sociables y con tendencia al bienestar

emocional.

Asi las diferencias individuales, en parte, son moderadoras del conflicto trabajo-vida familiar
y personal.
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Ademas de las caracteristicas personales, cada generacion tiene particularidades que las

distinguen a la hora de manejar la relacion trabajo-vida familiar y personal.
C) Dimensién Generacional

Cada generacién tiene determinadas creencias, valores y expectativas en relacion con el
trabajo, el entorno laboral que desean, las motivaciones y actitudes laborales, el desarrollo

profesional, su calidad de vida si como la conciliacion trabajo-vida familiar y personal.

En la actualidad en las Organizaciones conviven varias generaciones: “Baby Boomers”
(nacidos entre 1946 y 1964); generacion “X” (entre 1965 y 1980); generacion “Y” o “Millenials”
(nacidos entre 1981 y 1995) y generacion “Z” (a partir de 1996).

Segun Mondy (2005) la generacién de los “Baby Boomers” se caracteriza por “la disciplina,
el orden y el respeto a los demas; sobresalen por su estabilidad laboral, su lealtad institucional,
preferencia por empleos a tiempo completo, bajo ausentismo y organizaciones jerarquicas” y
son rentables para las organizaciones dado que al contratarlas se reducen los costos en

capacitacion por las habilidades y la extensa experiencia que poseen (Davila, 2012, p.27).
La siguiente generacion llamada “X”, de acuerdo con Cristina Simon (2008),

son considerados escépticos, pragmaticos y viven una transformaciéon del modelo familiar
tradicional por cuanto sus madres se han incorporado masivamente al mercado laboral.
Fueron los primeros en adoptar el mundo tecnoldgico caracterizado por el teléfono mévil,

television por cable e internet. (Davila, 2012, p.28)

Ademas, rompen con lo tradicional, transforman las estructuras jerarquicas de las
organizaciones, en ambientes informales, mas horizontales y flexibles, son leales y
comprometidos. Procuran conciliar trabajo-familia con el logro de un equilibrio entre sus metas
profesionales y la calidad de vida, desarrollando habilidades para el logro de los objetivos
propuestos (Davila, 2012, pp.28-29).

A esta generacion le sigue la “Y” también llamada generacion “Millenials” que se caracterizan
por: ser honestos, responsables, funcionan mejor al trabajar en equipo, tienen facilidad para
adaptarse a los cambios, tienen ganas de aprender, son enérgicos, aportan nuevas ideas y estan
al dia con el uso de herramientas tecnolégicas. Pretenden “un feed-back fluido con sus jefes” y

buscan calidad de vida ante todo (Navos, 2015, p.50).

De acuerdo con Simon (2008:29), es la generacion menos exigente en la valoracion de la

conciliacion trabajo-familia-vida (Davila, 2012, pp.29-30).
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“Desean un trabajo que les ofrezca flexibilidad, la posibilidad de estar presentes part-time o
dejar el trabajo temporalmente para tener hijos, viajar o compartir momentos con amigos” (Golik,
2013, p.110).

”

Mientras que los “Millenials” “cabalgan entre lo analdgico y lo digital”’, quienes pertenecen a
la generacion “Z” “son 100% nativos digitales”, por lo tanto, el “uso de las TIC en toda relaciéon
social, laboral o cultural; su creatividad y adaptabilidad a los entornos laborales emergentes”,
son los rasgos que los caracterizan, es asi como “la capacidad para organizar y transmitir la
informacion de estos jovenes es extremadamente flexible, fusionable y compartida”. “Es una
generacién que no viene a trabajar, sino a vivir una experiencia profesional que les satisfaga y
que sea afin a su forma de entender el mundo” y que ademas “no aspira a tener el mismo trabajo
toda la vida. La flexibilidad laboral y los continuos cambios en el mercado de trabajo forman

parte de su imaginario colectivo” (Vilanova, 2019, pp.43-44).

Ademas “por encima de todo, priorizan el buen ambiente laboral, la conciliacion y la
posibilidad de desarrollar su carrera profesional frente a otro tipo de factores como la estabilidad
y un buen salario”, también para los “Z” “es mas importante la salud, la formacion, las relaciones
familiares, el éxito en el trabajo o el medio ambiente, que su tiempo de ocio” (Vilanova, 2019,
pp.45-50).

Podemos concluir que la generacion “Baby Boomers” acumulan las demandas de cuidar de
la familia con la de cuidar a los familiares ancianos como la Generaciéon “X” y por tanto son

quienes padecen mas el conflicto trabajo-vida familiar y personal.

La generacion “Y”, dedica su tiempo a la familia y da disfruta de su tiempo personal, de su
tiempo libre y que no centra su vida en el trabajo, busca trabajos que le permitan conciliar, asi
que podemos concluir que esta generacion no presenta tantos conflictos entre trabajo- vida

familiar y personal, porque buscan la flexibilidad laboral y si este se interpone renuncian a él.

La generacion “Z” al igual que la “Y” buscan y se apoyan en politicas conciliatorias que les
permita conciliar su vida, pero lideres como son en el uso de las TIC s estan expuestos a los
efectos negativos que provocan conflicto en los ambitos trabajo-vida familiar y personal por

traspasar un ambito a otro al difuminarse las barreras.

Capitulo lll: Consecuencias del conflicto trabajo-vida familiar y personal en la salud de

los/as trabajadores/as

Este capitulo condensara algunos aspectos que ya han sido presentados a lo largo de los
capitulos anteriores y que tienen que ver especificamente con como el conflicto trabajo-vida

familiar y personal incide de forma directa e indirecta sobre la salud de las personas.
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La definicion de salud plasmada en la Constitucion de la Organizacién Mundial de la Salud
que fuera adoptada en 1946 (y que entr6 en vigor en 1948) mantiene su vigencia y dice: “La
salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de

afecciones o enfermedades” (OMS, 1948, p.1).

El ambito del trabajo y de la familia “ocupan mayoritariamente el uso del tiempo disponible.
Ambos son los referentes mas determinantes de la vida personal en todas sus manifestaciones,

por lo que la interaccion entre ambos tiene un valor critico central” (Baez y Moreno, 2010, p. 46).

Ademas, lo que ocurre en un ambito, ya sea negativo o positivo, afecta o salpica al otro

ambito, explicacion que da Piotrkowski (1978), cuando se refiere a la teoria del Spillover.

En el mundo actual ese estado de completo bienestar fisico, mental y social se ha visto
amenazado como consecuencia de las transformaciones en el mundo del trabajo y en la
conformacion y/o disolucién de las familias, moderado por las caracteristicas personales y
generacionales de quienes trabajan, como fue expuesto en el Capitulo Il. Es el conflicto trabajo-
vida familiar y personal, el que amenaza ese estado, y uno de los riesgos psicosociales que mas

consecuencias negativas provoca sobra la salud fisica y mental de las personas que trabajan.

De estudios realizados se identificaron algunas de las consecuencias del conflicto trabajo-
familia en la salud de las personas: “sintomas somaticos” (como la fatiga, el dolor de cabezay
nauseas), “emociones negativas” (ansiedad, la depresién y la irritabilidad), “disminucién de la
calidad de suefo” (interrupciones, menos horas, sensacion de poco descanso) y “menor
bienestar psicologico” (una “sensacion de insatisfaccion con la vida a nivel general”’) (Sanz-
Vergel, et al., 2013, p.413).

En Suecia, en un estudio en el que participaron 2867 trabajadores, se concluye que la
ausencia en el trabajo por enfermedad por tiempo prolongado esta asociado al conflicto trabajo-
familia (Lidwall et al., 2009).

Los factores considerados en el Capitulo | del presente trabajo, que causan ese conflicto

trabajo-familia-vida personal son debido al tiempo, a la tensién y al comportamiento de rol.

En relacion con el tiempo, cuando la jornada laboral es prolongada, este estresor impacta en
el ambito familiar, generando “cansancio, dolores de cabeza y tension” y problemas mentales
como lo son el “estado de distraccidén, preocupaciones, irritabilidad”, provocando conflicto

trabajo-familia (Gastafiares, 2008, p.36).

Por eso es necesario que las personas tengan un periodo en el que puedan recuperarse de
esos efectos negativos causados por las caracteristicas del entorno de trabajo. Cuando las
jornadas laborales son extensas y eso no le permite atender las exigencias que le demandan

sus compromisos extralaborales o los niveles de activacion son altos no logran conciliar.
Pagina 30 de 53



Los niveles de activacion del sistema nervioso autonomo dependeran de los recursos que
tenga cada persona a la hora de afrontar las situaciones cotidianas, si las competencias que

tiene no son suficientes a la hora de superar esos retos, se generaran niveles de ansiedad.

El conflicto trabajo-vida familiar y personal basado en la tension causa estrés; riesgo
psicosocial “que de forma acumulativa actian sobre el trabajador provocando alteraciones en
su salud, tanto a nivel individual como a nivel organizacional’ que “supone un estado de deterioro
del funcionamiento que tiene un alto riesgo de generar consecuencias importantes para la salud,

fisicay mental” (Baez y Moreno, 2010, p.26).

La disminucion de la calidad del suefio es otra de las consecuencias del conflicto trabajo-vida
familiar y personal. Esta alteracion puede “modificar y alterar procesos cognoscitivos,
metabdlicos y circadicos” de las personas, por lo tanto, es muy importante “la cantidad y la

calidad del suefio” para el bienestar y la salud de las personas (Del Rio, 2006, p.19).

Cuando alguien no duerme lo necesario baja el rendimiento en el dia y presenta otras
alteraciones como la irritabilidad que le pueden generar mas conflicto, en la interaccion con las

personas en el trabajo como con su familia en el hogar.

Asimismo, cuando disminuye el tiempo dedicado al cuidado personal, esto impacta
directamente en la salud de las personas, porque no tienen esa recuperacion necesaria, no
duermen menos, no se alimentan de forma correcta, no siguen tratamientos meédicos porque no
pueden asistir a consulta por incompatibilidad de tiempos. Los problemas de salud se van

incrementando y se vuelven crdnicos por no tener la asistencia adecuada en el momento justo.

Si ademas no tienen tiempo libre en el que pueda recuperarse, distenderse, reflexionar,
realizar actividades que beneficie su salud fisica y emocional como el ejercicio, o actividades
sociales que le permitan vincularse y generar oportunidades de crecimiento personal, la persona
comienza a rendir menos en el trabajo y a tener problemas familiares que van a repercutir en

forma negativa en la conciliacion trabajo-vida familiar y personal.

La ECTSSU realizada en el Uruguay en su apartado presencia de problemas de salud, da
cuenta del promedio moderado que obtuvieron los dolores en el cuello/nuca y espalda (un 43,10
% y un 47,40%, respectivamente) presentes en ambos géneros y en todas las actividades, con
un aumento moderado en el sector servicios, y otros problemas como “dolor en miembros
superiores e inferiores o en la mano, el dolor de cabeza y el estrés” presentes en un promedio
més bajo. En general los promedios fueron ligeramente més altos para las mujeres que para los

hombres, en todos los problemas de salud (Martinez-Ifiigo y Crego, 2013, pp.93-94).

En cuanto a problematicas de indole psicolégica, de los datos obtenidos la ECTSSU destaca

el estrés con un 25,20%, la depresion un 9,30% y un 10,20% las relacionadas con el suefio.
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También encontraron la presencia de otros sintomas como la preocupacion, “el agotamiento
emocional, el bajo estado de animo, la tensién” y “sensacién continua de cansancio”. También
en estos promedios “las mujeres obtuvieron promedios superiores a los de los hombres (...)

aunque las diferencias fueron leves” (Martinez-Ifiigo y Crego, 2013, pp.94-95).

Si bien los promedios informados por la ECTSSU son moderadamente altos, las
problematicas se deben a diferentes causas y no todas pueden atribuirse al conflicto trabajo-

vida familiar y personal.

El conflicto trabajo-familia-vida personal también influye sobre las decisiones reproductivas,
de acuerdo con la Encuesta Nacional de Comportamientos Reproductivos (ENCoR) (2015),
dentro de los factores que inciden en ella, la encuesta indica que cambios que se producen tanto
en lo laboral como en lo familiar les provoca cierta incertidumbre que influye en la toma de

decision.

Entre los encuestados para ENCoR, “los varones tienden a responder con mucha frecuencia
que no reunen las condiciones econdmicas o de tiempo”, resultado que interpretan por el rol de
proveedor que se adjudican cuando se imaginan ser padres. Sin embargo, son los varones

quienes “tienen intenciones de tener mas hijos respecto a las mujeres” (ENCoR, 2015, p.33).

Los hombres no se visualizan como pares de las mujeres, se ven como proveedores por eso
es por lo que tienen mayor carga de tiempo de trabajo pagado, con jornadas extensas, mientras
que los roles se siguen distribuyendo por género. A la mujer se le contintda asignando el rol de
las responsabilidades de familiares, las tareas del hogar y el cuidado de familiares ademas del

trabajo remunerado.

De los varones entrevistados, mas de la mitad manifesté estar en desacuerdo al plantearles
que “una mujer puede tener un trabajo a tiempo completo teniendo hijos menores de 3 afos”. El
“48% de los varones y 57% de las mujeres esta de acuerdo con que la vida familiar se perjudica

si la mujer tiene un trabajo a jornada completa” (ENCoR, 2015, p.40).

El porcentaje mas elevado por parte de las mujeres puede estar demostrando que por la
sobre carga de rol, la mujer siente que no puede conciliar trabajo-vida familiar y personal porque

no puede atender las responsabilidades de los roles asignados como quisiera.

Otros estudios que verifican las consecuencias negativas provocadas por la falta de
conciliacion encontraron que, el conflicto trabajo-familia se asocia con hipertensién, depresion,
desordenes de humos y de ansiedad, abusos de sustancias y una salud fisica pobre en general
(Frone, et al., 1997).

Feldman, et al. (2008), observaron que las gratificaciones experimentadas por las mujeres

“en la relacién trabajo-familia son mayores cuando la mujer desempefia un mayor niumero de
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roles y experimenta mayor autoestima y bienestar”, sin embargo, las gratificaciones son menores
“‘cuando es mayor el niumero de sintomas notificados, la ansiedad y la depresiéon” (p.485).
Cuando el nivel educativo es alto y son muchos los roles que desempefia el nivel de conflicto es

alto.

Las gratificaciones a las que hace referencia pueden ser el aprendizaje de cosas en el ambito
laboral que sirven para el rol de padres y el estudio evidencié que se relacionan con menor
ansiedad y depresién, asi como con mayor autoestima y bienestar. Mientras que las
interferencias como la “dificultad para dedicar tiempo a los hijos por el cansancio producto del
trabajo” (Feldman, et al., 2008, p.488), se asocia a mayor depresion, presencia de ansiedad y
un nimero mayor de sintomas fisicos y psicologicos. Observacion que corrobora otros hallazgos
encontrados que sugieren que, la salud mental se asocia negativamente con los conflictos

trabajo-familia.

Como se ha visto hasta el momento la conciliacién trabajo-vida familiar y personal es uno de
los riesgos psicosociales que se relaciona negativamente con la salud fisica y mental de las
personas, principalmente a las mujeres y en especial cuando tienen menores a cargo y/o
cuidado de familiares dependientes, afectandolas en todos los &mbitos en los que interactla, y
por eso merece particular atencion de las organizaciones, los estados, las empresas y los
psicologos mediante medidas concretas, las politicas conciliatorias y un cambio en la cultura de

nuestra sociedad.
Capitulo IV: Politicas Conciliatorias

“Las politicas de conciliacion de la vida laboral y familiar’ nacen en la Unién Europea,
“aparece por primera vez en un documento de 1974, definidas como aquellas “politicas
destinadas a ampliar los recursos (renta, servicios y tiempo) para hacer compatible el cuidado
familiar con la participacion en el mercado de trabajo de hombres y mujeres” (UNAF, 2019, pp.
19-23).

A partir del preocupante aumento del conflicto trabajo-familia-vida personal, la OIT y el PNUD
han propuesto politicas publicas que requieren de la puesta a punto de los gobiernos juntamente
con el didlogo social y la participacién ciudadana, dado que los cambios en la organizacién del
trabajo y la produccién, asi como las transformaciones de los hogares y las demogréficas

impactan en la conciliacion (OIT-PNUD, 2009).

Dentro de las transformaciones demograficas tenemos el aumento de la poblacién
envejecida, la baja natalidad y el aumento de los movimientos migratorios. Este ultimo es
causado tanto por los paises de origen como los de destino. “En los ultimos afios, los flujos

migratorios desde América Latina y el Caribe se han feminizado” y la mayoria deja a su familia
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en su pais de origen, debido a la distancia, “experimentan las maximas tensiones entre el trabajo
y las responsabilidades familiares” (OIT-PNUD, 2009, pp.81-82)

Las mujeres comparten el rol de proveer ingresos junto con los hombres, pero en el ambito
familiar como se ha expuesto, la mujer es la que lleva adelante la mayor cantidad de
responsabilidades. En cuanto al funcionamiento de las sociedades se da por sentado que hay
una persona en el hogar que se dedica por completo al cuidado de la familia. La provision de
infraestructura y servicios por parte del gobierno y empresas aln no ha aumentado lo suficiente
y los horarios que ofrecen porgque no son compatibles con los horarios con los que dispone una
familia tipo en la que todos trabajan de forma remunerada. Y ¢,quién es la persona que corre de

un lado a otro para cumplir con las obligaciones?.

Quienes van de un lado a otro generalmente son las mujeres y son quienes “viven la tension

entre ambas esferas con culpa y altos niveles de insatisfaccion” (OIT-PNUD, 2009, p.71).

Segun Duran (2004) y Camacho y Martinez (2006) hay tres tipos de estrategias conciliatorias:
1) de secuencia: para alternar los tiempos y puede incluir “licencias laborales de distinto tipo, la
promocion de la jornada parcial y la flexibilizacion temporal y especial del trabajo”; 2) derivativa:
es el trasladar tareas que realizaban los integrantes de la familia hacia los servicios publicos y
el mercado, como por ejemplo “la prolongacién del horario escolar y los servicios subsidiados
de transporte escolar’ y 3) de reorganizacion de roles: que “implica promover cambios culturales
durante la educacion basica o en el ambito familiar, asi como transformaciones en el mercado

laboral” como por ejemplo la licencia por paternidad (OIT-PNUD, 2009, p.79).

La OIT y el PNUD (2009) ponen a consideracion las siguientes medidas conciliatorias, que

deberian ser disefladas de acuerdo con el contexto nacional:

» Adaptar los horarios de los servicios publicos a las necesidades de trabajadores con
responsabilidades familiares y fomentar su descentralizacién geografica, de manera de
reducir el tiempo requerido para la realizacion de tramites (y mejorar la cobertura

particularmente en las zonas mas pobres).

» Evaluar el impacto de la ampliacién de los horarios escolares y pre-escolares y del afo

escolar, ademas de la provision de transporte escolar y atencion de salud en las escuelas.

+ A fin de aliviar las tareas domésticas, garantizar a toda la poblacion el suministro de agua
y energia eléctrica en la vivienda y ampliar el acceso a electrodomésticos. Desarrollar

programas de construccién de viviendas funcionales con el fin de facilitar la vida familiar.

* Promover politicas que apoyen la integracién social de personas con discapacidad y
enfermedades cronicas y su incorporacién al mercado de trabajo. Para esto se deben

considerar las &reas de infraestructura, transporte, educacion, salud y empleo. (p.118)
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En cuanto a politicas conciliatorias que refieran a jornadas extensas de labor, Corea en el
2004 comenzd a reducir la jornada laboral de 44 a 40 horas semanales, en forma gradual
dependiendo de la cantidad de personal de la empresa, con el objetivo de mejorar la calidad de
vida. Sin embargo, a pesar de la normativa si bien se redujo el promedio de las horas trabajadas
de 50.4 horas en 2001 a 44 horas en 2011, aln se mantiene un porcentaje considerable (22%)
de personas que trabajan 52 horas en la semana, medicién que excluye a empresas con menos

de 5 personas (Marinakis, 2018).

Segun la UNAF (2019), en Europa “los paises noérdicos, Francia y Holanda despuntan por

sus jornadas semanales reducidas”, “mayor nimero de dias de vacaciones pagados” y “menor
dedicacion media al trabajo a la semana”, pero solo “Holanda reconoce el derecho de todas las
personas trabajadoras a reclamar horarios flexibles, teletrabajo o reduccion de jornada, mientras
el resto solo garantiza el derecho a la reduccion de jornada” (p.111). La mayoria de los paises
europeos sobre los “permisos de maternidad la mayoria reconoce entre 14 y 21 semanas a un
nivel de remuneracion dispar” y en esto sobresalen los paises anglosajones que “ofrecen los
permisos de mayor longitud, pero peor remunerados” (pp.111-112). En cuanto a los permisos
por paternidad es muy variado, pero “Suecia, en cambio, es un caso ejemplar, pues combina
longitud de permiso y de periodo posible de disfrute, buena remuneracion, flexibilidad, periodo
intransferible para padres e incentivos econémicos para un reparto igualitario”, en cambio en los
paises anglosajones y mediterraneos, en Francia y Holanda “los permisos parentales no estan
remunerados o lo estan escasamente” (p.112). En cuanto a servicios publicos y universales de

educacion infantil, Francia y los paises noérdicos son los que mas invierten en ello.

Los paises mediterraneos como Portugal, Italia, Grecia y Espafia “conforman un modelo de
bienestar con una tradiciéon y unas caracteristicas distintas”, tienen entre otros, “mercados de
trabajo precarizados y con altas tasas de paro (...) y grandes zonas de proteccion exigua o de
total desproteccion (familia; dependencia; vivienda) y un familiarismo peculiar”, que involucra a

la familia nuclear y a la extensa (Naldini, 2006, citado en UNAF, 2019, p.33).

Ese familiarismo es el que precisamente ha hecho que las solidaridades familiares sustituyan
“tradicionalmente la falta de y la poca flexibilidad de los servicios publicos y privados de
cuidados” (UNAF, 2019, p.33).

En la region se esta avanzando con relacion a las politicas conciliatorias, precisamente en
Chile con apoyo técnico de la OIT “se puso en marcha el Codigo de Buenas Practicas Laborales”
que dentro de las directrices que contiene se encuentra la “conciliaciéon de las responsabilidades
laborales con las obligaciones familiares”, entre otras (Direccidon Nacional del Servicio Civil de
Chile citado en OIT-PNUD, 2009, p.133)
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En el 2017 la Direccion Nacional del Servicio Civil de Chile aprobé una Resolucién que exige
a los Servicios Publicos a “elaborar y aplicar un protocolo de conciliacion, para compatibilizar las
responsabilidades laborales con las familiares y personales de sus funcionarios, que consideren,
entre otros, las caracteristicas de la organizacion del trabajo, de sus personas y principales
tensiones conciliatorias” (DNSC, 2018, p.4).

Avances en el Uruguay

En la Constitucion de nuestro pais existen “algunos articulos que, si bien no son especificos
respecto a la conciliacion con corresponsabilidad, permiten defender los derechos de los/as
trabajadores/as con responsabilidades familiares”, ellos son el Art. 40°) que hace referencia a la
familia como base de nuestra sociedad; el Art. 41°) se refiere a “quienes tengan a su cargo
numerosa prole tienen derecho a auxilios compensatorios, siempre que los necesiten” en cuanto
a la educacion y cuidado de los hijos; el Art. 53°) hace referencia al deber que tiene todo
habitante de la Republica “de ganar su sustento mediante el desarrollo de una actividad
economica” y el Art. 54°) sobre “la justa remuneracion; el descanso semanal y la higiene fisica
y moral” (PNUD, 2013, p.23).

Con relacion a la reglamentacién y servicios que tiendan a articular las tensiones que se viven
entre el mundo del trabajo y el familiar, en el Uruguay existen antecedentes en el &mbito laboral,

algunos de los cuales a continuacion se describen.

Con el impulso de PNUD, UNICEF (Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia) y
autoridades del INAU (Instituto Nacional del Nifio y el Adolescente) se inicié en el afio 1988 el
Plan CAIF, en el marco de las politicas publicas que tienen como objetivo “garantizar la
proteccion y promocion de los derechos de los nifios y las nifias desde la concepcion a los tres
afnos”, en contextos de vulnerabilidad social dando apoyo a las familias (Zaffaroni y Alarcoén,
2014. p.102).

La ley N° 16.104 de 1990 y sus modificativas, en cuanto a la regulacién de Licencias de los
Funcionarios Publicos, especificamente los Art. 24°, 25°, 26°, 27°, 28° y 29°) del Capitulo I,

sobre las Licencias por Maternidad y por Paternidad y el Art. 28°) sobre la licencia por lactancia.

Si bien se dispuso licencia por paternidad, la ley para funcionarios publicos marca una
diferencia entre los géneros, dandole solo 10 dias habiles a los hombres, frente a 13 semanas

otorgadas a la mujer.

En algunos entes estatales tales como (...) ANTEL, ANP, OSE y UTE se autorizan ausencias
por casos de enfermedad repentina grave de un familiar debidamente acreditado por un
certificado médico y autorizacion de hasta tres horas mensuales para salir a realizar diligencias
sin necesidad de justificar (PNUD, 2013, p.72).
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También existe el “Programa de Calidad con Equidad de Género llevado adelante por

Inmujeres (desde primeras acciones en el periodo 2006-2011)” (PNUD, 2013, p.7), que es,

una herramienta disefiada para lograr la reduccion de brechas de género en el ambito laboral
por medio de acciones planificadas y procedimientos que apuntan a transformar las
estructuras de trabajo y la gestion de personal en forma mas justa y equitativa. (MIDES, 2019,
parr.1)

Para el ambito privado se dicté la ley N° 18.345 de 2008 sobre las Licencias Especiales con
goce de sueldo para los Trabajadores de la Actividad Privada, el Art. 5°) expresa las condiciones
para obtener la licencia por paternidad, adopcion y legitimacion adoptiva. Y la ley N° 19.161 de
2013, de Subsidios por Maternidad y por Paternidad para Trabajadores de la Actividad Privada,
que otorga 10 dias continuos para los hombres (menos que en el ambito publico) y un minimo
de 14 semanas para las mujeres, una semana mas que en el ambito publico. A diferencia del
ambito publico en algunos casos previstos en la ley el cuidado del recién nacido podra usarse
en forma indistinta y alternada tanto por la madre como por el padre, una vez finalizado el periodo
de amparo al subsidio previsto por maternidad, hasta que el/la nifio/a cumpla cuatro meses de
edad.

Ley N° 18.651 del 2010 sobre Proteccion Integral de Personas con Discapacidad en sus Arts.
61° y 62°) especifica para “toda trabajadora o todo trabajador que tenga o adopte un hijo o hija
con el Sindrome de Down, paralisis cerebral u otras discapacidades sensoriales, fisicas o
intelectuales severas” puede solicitar una licencia adicional de 6 meses, a la licencia por

maternidad o paternidad.

De acuerdo con lo dispuesto por la Ley N° 18.899, de fecha 25 de abril de 2012, se ratificé el
“Convenio Internacional del Trabajo N° 189 sobre el trabajo decente para las trabajadoras y los
trabajadores domésticos 2011, adoptado en la 1002 reunién de la Conferencia Internacional del

Trabajo, celebrada en la ciudad de Ginebra en el afio 2011” (Ley 18.899, 2012, art. unico).
Ya que el trabajo doméstico,

es infravalorado e invisible y que lo realizan principalmente las mujeres y las niflas, muchas
de las cuales son migrantes o forman parte de comunidades desfavorecidas, y son
particularmente vulnerables a la discriminacién con respecto a las condiciones de empleo y
de trabajo, asi como a otros abusos de los derechos humanos. (Convenio Internacional del
Trabajo N° 189, 2011, parr.4)

Desde el Consejo de Politicas Sociales el gobierno aprob6 la Ley N° 19.353 (2015) que

dispone la Creacion del Sistema Nacional Integrado de Cuidados (SNIC) en donde uno de los
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objetivos es “Propiciar el cambio de la actual division sexual del trabajo, integrando el concepto
de corresponsabilidad de género y generacional como principio orientador” (literal F del art. 9).

El SNIC promueve responsabilidades entre Estado, mercado, sociedad y familias, ademas
redistribuye el cuidado entre las mujeres y los hombres transformando asi la division del trabajo
por género en las familias y valoriza la tarea para quienes se dedican al cuidado de las personas.

A partir de la ley “todas las nifias y nifos, personas con discapacidad y personas mayores en
situacion de dependencia tienen derecho a ser cuidadas”, en ese sentido en el Plan de Nacional
de Cuidados 2016-2020 se da prioridad a la primera infancia (0 a 3 afos) y a las “personas con
discapacidad y las personas mayores de sesenta y cinco afios que carecen de autonomia para
desarrollar las actividades y atender por si mismas sus necesidades basicas de la vida diaria”
(SNIC, 2015, pp.5-8).

Se han ratificado convenios de la OIT y se han realizado diferentes actividades en diferentes

organizaciones como:

¥v" la accién de sensibilizacién con un mensaje de corresponsabilidad impreso al “dorso de los
recibos del sueldo el texto del Compromiso de Corresponsabilidad”, cuando este aun se
entregaba en papel impreso, en las Obras Sanitarias del Estado (OSE) (PNUD, 2013, p.64).

¥v" la creacién de dos salas de lactancia en el edificio central de OSE, que puede ser usada
“tanto por las empleadas de la empresa como por las clientes que asisten a realizar tramites”,
“practica de conciliacion que no solo hace que la empresa sea mas amigable para las mujeres
gue trabajan alli, sino también para la comunidad” (PNUD, 2013, p.75).

v"  OSE tiene el edificio central un Jardin de la Primera Infancia para hijos/as del personal de la

empresa (con cupos limitados) que los recibe en el horario central de la jornada laboral.

También por su lado el Sindicato Unico de Telecomunicaciones (SUTEL) del personal de
ANTEL abri6 una guarderia en un espacio en la Torre de las Telecomunicaciones donde asisten

hijos/as del personal.

En lo que respecta a la jornada laboral en el Uruguay, si bien esta reglamentada su duracion,
con excepcién de las previstas en el Decreto 611/80, del 19 de noviembre de 1980, no hay una
normativa que de reduccion horaria o flexibilizacion como politica conciliatoria. La jornada laboral
de 8 horas fue establecida por la Ley N° 5.350 de 1915, que dispone que, “en ningln caso
excedera de 48 horas por cada seis dias de labor”. Y para el sector rural la jornada laboral y el
régimen de descansos se establecio por la Ley N° 18.441 del 2008 y también es de 8 horas
diarias. LimitAndose también a ocho horas diarias la jornada laboral para los/as trabajadores/as

domésticos/as de acuerdo con la Ley N° 18.065 de 2006.

En cuanto a las Tecnologias de la Informacion (TIC’s) si bien atn no hay reglamentaciones

en el derecho laboral del Uruguay en cuanto al “derecho a desconectar”, en el 2018, el entonces
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Ministro de Trabajo en una nueva edicion de las Jornadas de Informatica de Actualizacion
Profesional (JIAP) organizadas por la Asociacion de Informaticos del Uruguay (AslAP), manifestd
la preocupacion del gobierno y que por ello “tiene a estudio, ademas, iniciativas tendientes a
otorgar el derecho a los trabajadores a desconectarse fuera del horario laboral ante la eliminacion
de las fronteras entre la vida personal y laboral que ha generado las nuevas tecnologias” (MTSS,
2018, parr.11).

Otras estrategias que apuntan a la conciliacion pero que depende de las empresas,
instituciones y organizaciones son las actividades para nifios/as en época de receso escolar,
pero que aun no estan sistematizadas bajo ninguna normativa. Algunas de ellas son las ofrecidas
por el Fondo Social de la Construccién para los hijos/as de trabajadores que aportan al fondo
social entre los 3 a 15 afios con jornadas recreativas durante los meses de julio y setiembre y

campamentos gratuitos (FCS, 2018).

Por otro lado, para promover la vida activa y saludable, en el 2011 el Ministerio de Salud
Publica (MSP) incorporé el plan “Activa-T en el Trabajo”, con pausas activas de 15 minutos de
ejercicio, realizadas dos veces a la semana. El plan se desarrollé por el Ministerio de Turismo y
Deporte (MINTUR) que también realiz6 otros acuerdos con el MGAP y MIDES (Presidencia,
2011). También en la Direccion Nacional de Aduanas, en el 2014, comenz6 a funcionar el
programa de pausa activa, dos dias a la semana, quince minutos (DNA, 2014).

Estamos avanzando, pero aln queda un camino largo a recorrer ya que las transformaciones

de este mundo cambiante se suceden de forma acelerada y se imponen desafiantes.
Reflexiones

A partir de la bUsqueda bibliografica acerca de investigaciones y estudios referentes al
conflicto y a la conciliacion trabajo-vida familiar y personal, se puede afirmar que es necesario y
urgente la creacion e implementacion de estrategias organizacionales y politicas conciliatorias
estatales que habiliten la posibilidad de conciliar. Esto, segun se ha desarrollado en la
monografia, deberia ser accesible para personas que trabajan en los ambitos publicos y
privados, para mujeres y hombres, para nuestra sociedad en general, con el propésito ultimo de

mejorar el desarrollo y la salud fisica y mental de los mismos.

Segun algunos datos expuestos en esta monografia, el ambito del trabajo interfiere tres veces
més en la familia que la familia en el trabajo. De ello se pueden desprender algunas preguntas
como: ¢ Porque ese desbalance? ¢Por un mandato social? ¢Una cuestion generacional? ¢O
porgue las politicas conciliatorias estan mas dirigidas a solucionar probleméticas que se originan
en el &mbito familiar, porque al estado le interesa que las personas trabajen mas? ¢O las
estrategias no son lo suficientemente practicas y accesibles en el @mbito laboral, y al ser

drasticamente sancionadas y al sentir tanta tension y presion, las personas aceptan trabajar en
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condiciones de riesgo para no perder la fuente laboral? Por lo visto la familia queda relegada a

un segundo plano, impactando aiin més el trabajo en la vida y salud de las personas.

Otro punto que se ha desarrollado en esta monografia y que también deriva de algunos
cambios sociales que han tenido lugar en las Ultimas décadas tiene que ver son las nuevas
tecnologias. ¢ Cuales son las ventajas y desventajas del uso de las TIC’s que, si bien permiten
atender las responsabilidades de laborales y familiares de forma simultdnea, por otro lado,
provocan conflicto porque eliminan fronteras? ¢Es posible en el Uruguay aplicar como en
Francia, como parte del derecho laboral, el derecho a desconectar, para asegurar el respeto al
descanso de las personas que trabajan? Como se expuso, Uruguay cuenta con algunas
normativas que buscan mejorar las condiciones de trabajo, pero ain no son accesibles para
todas las personas que trabajan en el territorio nacional y ademas de no estar estandarizado

hay diferencias entre el &mbito publico y privado.

En nuestro pais tiene lugar ademas un predominio de hogares unipersonales y
monoparentales, una preocupante elevada tasa de poblacion envejecida que necesita de
cuidados especiales y una tasa baja de natalidad. Ligado a lo expuesto en el parrafo anterior, si
bien el Sistema Nacional Integral de Cuidados es un ejemplo nacional que va encaminado hacia
posibilitar la conciliacién porque presenta multiples ventajas, se considera insuficiente puesto
que no llega a brindar recursos a todos los que necesitan del cuidado, ni a todo el territorio

nacional por igual.

Pero solo con el cuidado de las personas no se enmienda el origen del problema ni se evitan
las consecuencias que ocasiona el conflicto trabajo-vida familiar y personal en la salud integral

de las personas que trabajan.

De acuerdo con los estudios realizados a nivel mundial sobre esta tematica, las
consecuencias negativas recaen mayormente en las mujeres trabajadoras. Una realidad que
golpea principalmente a mujeres que son quienes disminuyen la actividad laboral remunerada y
muchas veces tienen que dejar de trabajar o estudiar para dedicarse al cuidado de familiares
que lo necesitan. Una de cada diez lo hacen y una de cada cuatro mujeres dejaria el empleo,
mientras que solo uno de cada cien hombres lo hicieron. Mujeres que postergan su vida
personal, descuidando su salud y dejando de atender enfermedades ocasionadas por esa
tension que surge por no poder cumplir con los requerimientos de los roles, o bien por la doble
presencia, por atender simultdneamente el rol laboral y familiar. Mujeres con un tiempo libre casi
inexistente, sin posibilidad de generar oportunidades de crecimiento personal. Asi, para el
estudio sobre este tema y para la implementacion de cualquier politica se debe atender con una

perspectiva de género sin descuidar la implicacién masculina.
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En relacién con esto Ultimo, se entiende que la creacion e implementacion de politicas deben
estar acompafadas por estrategias en la educacion que apelen a la equidad de rol de forma que
naturalicen su participacion por igual respecto a las responsabilidades familiares -el cuidado de
menores, de personas adultas mayores y de personas dependientes, tareas domésticas, las
finanzas y muchas otras-. Estrategias que promuevan cambios culturales durante la educacion
bésica con equidad de género, que vayan de la mano con estrategias familiares para sostener

en el tiempo esa educacion y lograr una transformacion.

Por su parte, este tema deberia introducirse en la agenda politica con una perspectiva de
prevencién mas que desde la atencién al dafio que es como se aborda actualmente en casi todo
el mundo, apostando a la salud integral y minimizando las consecuencias para la poblacién en

general.

Al pensar la salud desde una perspectiva de derecho, también incluye el uso que las personas
hacen de su tiempo para la vida personal que es el sostén de los otros tiempos, es el tiempo de
recuperacion. No hay conciencia de la importancia que tiene para la salud de las personas y la
proyeccion que tiene por sobre los otros ambitos en los que las personas interactian. En la
busqueda de literatura para el presente trabajo no se encontraron investigaciones que indaguen
en cuanto al uso del tiempo libre que hacen los hombres y mujeres. Incluso la Encuesta del Uso
del Tiempo hace foco en el tiempo de trabajo remunerado y el no remunerado, pero no obtiene
datos del tiempo de cuidado personal, ni del tiempo libre. La EUT solo visibiliza la division sexual
del trabajo en las familias y con ello refleja la realidad de las mujeres uruguayas que son quienes
dedican el doble del tiempo del que le dedica los hombres a tareas concernientes al hogar y la
familia. Seria interesante realizar una investigacion enfocada al a&mbito vida personal, para
obtener datos del uso que se hace del tiempo con respecto al cuidado personal y al tiempo libre
y el ocio con un corte generacional y de género, que permita guiar estrategias y politicas

conciliatorias a implantar.

Asi, no se deberia pensar solamente en la idea de conciliacion trabajo-familia sino en la

importancia que tiene para la salud de las personas.

A medida que las personas crecen ceden horas de juego, parte de nuestro tiempo libre, al
tiempo de trabajo. Una vez que se jubilan se encuentran de golpe con tiempo libre sin saber que
hacer y problemas de salud de los cuales algunos son consecuencias del conflicto trabajo-vida
familiar y personal. Si hubiera politicas conciliatorias mas efectivas que evitaran el conflicto y
estrategias dirigidas al buen uso del tiempo libre, tal vez habria menos personas adultas
mayores con problemas de salud. Y tal vez tendriamos una poblacién envejecida con una mejor
calidad de vida mas independiente y por consiguiente menos personas cuidando y mas personas

ocupandose de su vida personal y profesional.
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Por tanto, la busqueda de la conciliacién es una tarea que debe realizarse en conjunto, un
debe con la sociedad casi una suerte de rehabilitacion desde muy temprana edad, para rescatar

la importancia del uso del tiempo personal y del tiempo libre.

En esta linea, seria interesante indagar en la percepcion que tienen los hombres y las mujeres
en cuanto a las politicas conciliatorias. Especialmente en aquellos que comparten los roles, si
sienten que las politicas existentes colaboran en el desempefio, si acompafian y cubren las
expectativas y necesidades. Si perciben equidad en cuanto a las normativas que se aplican para
la conciliaciéon. ¢En nuestro pais se visibiliza que son las mujeres quienes principalmente
padecen de este riesgo? ¢Qué pasa con la salud de las mujeres, que en la poblacion de 65
afios y mas, es mas alto el porcentaje de masculinidad? ¢, Se relaciona con las consecuencias

del conflicto trabajo-vida familiar y personal?

¢ Quiénes concilian los que pueden afrontar los gastos y pueden pagar recursos de apoyo? ¢ Los
gue tienen mas oportunidades? ¢Los que no tienen hijos/as ni familia? ¢Los que no trabajan?

¢,Los que no se reconocen como pares? ¢,0 es cosa de mujeres?

Segun la evidencia presentada en esta monografia, cuando se logra conciliar el trabajo y la
vida familiar y personal, las personas logran desarrollarse y mejorar la salud fisica y mental.
Conciliar es tarea de todos, tanto de los Estados, las organizaciones y la sociedad, como de las
personas que trabajan, de los hombres y las mujeres. Es importante investigar y continuar
preguntandonos cémo contribuir desde la Psicologia para una mejor calidad de vida y salud de

nuestra sociedad a partir de intervenir sobre estos temas en el ambito laboral.
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