
as condiciones del mercado de trabajo han sufrido gran-
des transformaciones en las últimas décadas. De la tra-

dicional división de las tareas por la cual los hombres salían
a trabajar y las mujeres se dedicaban al hogar, se ha pasado a
un nuevo paradigma en el que actualmente tanto ellos como
ellas se plantean una carrera profesional compatible con las
exigencias de una vida familiar, muchas veces presionados
por necesidades económicas. La realidad muestra también
que mientras la fuerza laboral ha cambiado drásticamente, el
lugar de trabajo no. De ahí que surjan conflictos y dilemas a
la hora de conciliar las demandas de una profesión con las
necesidades de una familia y, en muchos casos, las personas
presionadas por ambas exigencias, han llegado incluso a lí-
mites de agotamiento en ese intento de "llegar a todo".

L

Calidad
de

vida laboral
y familiar

Tendencias

El desafío de equilibrar 
trabajo y familia es 

la lucha diaria de todo 
trabajador que pretende 

balancear las muy a menudo
demandas contrapuestas 

que presenta la vida personal 
y la actividad laboral
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El punto de partida para lograr una a-
certada combinación de la vida fami-
liar con el ámbito laboral está en un
trabajo bien diseñado, donde los obje-
tivos estén claramente delineados y en
el cual los trabajadores tengan control
sobre dónde, cómo y cuándo realizan

sus tareas. A partir de aquí se pueden
establecer distintas políticas que ayuden
a conciliar las demandas del trabajo y
la familia. Sin embargo, su mera imple-
mentación no es suficiente. 
Es preciso que estén enmarcadas dentro
de una cultura familiar amigable y que
lleguen a configurar un auténtico de
pensar y de actuar dentro de cada orga-
nización. De este modo, los empleados

no sólo se sentirán libres de utilizar las
soluciones que la empresa les ofrece,
sino también tendrán la confianza y el
estímulo para participar y aportar o-
tras alternativas adaptadas a sus nece-
sidades particulares.

Ahora bien, ¿están respondiendo las
empresas argentinas al reto de ayu-
dar a los empleados a conciliar traba-
jo y familia? A primera vista se pue-
de decir que no lo hacen de un mo-
do sistemático. Aquellas empresas
que comienzan a enfrentar el pro-
blema están dando los primeros pa-
sos para revertir esta situación. La
mayoría de las personas beneficia-
das por estas políticas son madres
de niños pequeños, que viven bajo
la presión que les causa la clandes-
tinidad en la que deben mantener el
beneficio logrado. Este silencio va
en detrimento de la creación de una

cultura abierta y familiarmente amiga-
ble, ya que muchas veces significa que
si bien existen políticas, el beneficiado
sólo puede hacer uso de ellas si no sur-
ge ningún impedimento.
A este panorama, se suma el
hecho de que gran parte de las
empresas argentinas tienen una
jornada laboral extensa (de más
de 8 horas, llegando incluso a las
10 horas diarias) que causa no
pocos problemas a los trabajado-
res con familia.
Esto, a su vez, se traduce en estrés, au-
sentismo, efecto "spillover" (donde los
ámbitos laboral y familiar se influyen
negativamente entre sí, etc.)

Si bien en algunos casos se ha logrado
un satisfactorio balance entre trabajo y
familia sin la ayuda de las empresas, la
mayoría de las personas necesita el a-
poyo explícito de sus jefes para inten-
tar alcanzar ese anhelado equilibrio.
Algunas compañías han aceptado el
desafío que se presenta y, como un
modo concreto de asumirlo, imple-
mentan "políticas familiares amiga-
bles" en un esfuerzo por atraer y re-
tener a sus mejores empleados. Sin
embargo, el mundo laboral actual
presenta la paradoja de que mien-
tras esas compañías ofrecen varias
alternativas tales como cuidado de
los niños, horario de trabajo flexible
y otros programas de ayuda, a la vez
esperan que esos trabajadores más
competentes no hagan uso de esas
opciones. De esta manera, el men-
saje que la gerencia envía a los em-
pleados es que lo que debe primar
es el trabajo y la familia ha de quedar
relegada al tiempo libre que se dispone
que, como la experiencia indica, es ca-
da vez más escaso.

El actual lugar de trabajo tiene que re-
solver las tensiones entre viejas creen-
cias y prejuicios y estas nuevas realida-
des. Se trata de crear una nueva cultu-
ra que refleje la diversidad de la fuerza
laboral actual. 
En la medida en que las compañías to-
men conciencia de su responsabilidad
en este tema y reconozcan las necesi-
dades personales de sus empleados, de-
sarrollarán estrategias para armonizar
el trabajo y la vida familiar.

Escribe 
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Cuando las empresas se plantean asu-
mir la responsabilidad de ofrecer a sus
empleados alternativas viables para e-
quilibrar las exigencias del trabajo con
las de su familia, a menudo deben en-
frentar estereotipos, muchas veces car-
gados de prejuicios y temores. Será pre-
ciso tenerlos en cuenta a la hora de en-
carar esa tarea porque ella misma ha
de intentar superarlos. En ese proceso,
esas viejas creencias serán desterradas
y nuevas convicciones ocuparán su lu-
gar, dando paso a una nueva cultura.
Entre ellas, se destaca la creencia de que
la dedicación a una carrera se mide en
base al tiempo que uno le dedica al tra-
bajo o asistiendo a reuniones informa-
les fuera del horario laboral; la idea de
que las mujeres son las responsables del
cuidado de los hijos y por tanto debe-
rán resignar su carrera profesional para
atenderlos; o la visión de una carrera
profesional como una línea derecha,
vertical e ininterrumpida hacia arriba.

Un buen modo de desterrar estos pre-
juicios es mostrar cómo han hecho o-
tras empresas -que incluso son exito-
sas- para resolver este tema. Así, por
ejemplo, a aquellos que piensan que e-
sos conflictos son cuestiones persona-
les que cada individuo debe resolver, se
les puede hacer ver el alto grado de fi-
delidad que se obtiene de los emplea-
dos a los que la compañía ayudó a re-
solverlos. Otra buena estrategia para
convencer a directivos reticentes a im-
plementar políticas de conciliación es
mostrarles algunos de los beneficios
que se obtienen: mayor lealtad y grado
de identificación con la empresa; me-
nores índices de ausentismo; mayor
productividad debido a mayor concen-
tración; mayor retención de empleados

competentes, con un mejor retorno en
los costos de capacitación de dichos tra-
bajadores; mayores niveles de satisfac-
ción laboral, incluso en situaciones de
aumento de las horas de trabajo, los em-
pleados se sienten a gusto con su equi-
librio logrado.

Si bien estos datos pueden ser ilustrati-
vos y motivadores, es preciso dar un pa-
so más para no plantear estas ventajas
con un tinte utilitarista o de mera con-
veniencia que va en desmedro de la ver-
dadera naturaleza de la cuestión. Fami-
lia y Trabajo son dos ámbitos de la vida
humana que se atraen y a la vez se exi-
gen porque en ellos se centra el desa-
rrollo personal. En efecto, desde lo más
íntimo de su ser, cada persona es lla-
mada a alcanzar su plena perfección en
el mundo laboral y en su mundo fami-
liar. Ambas realidades están íntimamen-
te relacionadas. De hecho, el trabajo se
entiende en relación con las personas
que uno quiere y, por tanto, se trabaja
para la propia familia, en vistas a desa-
rrollarla y a mejorarla. 
La familia es el primer ámbito irrenun-
ciable donde la persona desarrolla to-
das sus potencialidades y donde ejerce
una dimensión propia como es la dona-
ción. Muchas veces se considera que es-
ta cuestión atañe sólo a las mujeres -por-
que se lo asocia exclusivamente con la
maternidad- pero no es así. También el
hombre ha de dedicar tiempo y entre-
gar sus mejores energías dentro del ám-
bito familiar porque no puede resignar
una de las principales facetas de su per-
sonalidad, como es el hecho de ser es-
poso, padre, hijo o abuelo.

Por su parte, el trabajo es también otro
ámbito de perfeccionamiento personal

Por otra parte, se observa una creencia
muy arraigada en nuestra sociedad que
lleva a considerar que los problemas
personales los debe resolver cada uno
y, en caso de no poder afrontarlos los
padres -y más especialmente las ma-
dres- deben renunciar a su trabajo para
dedicarse a la atención de su familia.
Dentro de lo que se conoce como es-
trategias de adaptación familiares que
indican cómo hace cada familia para
conciliar trabajo y familia, la realidad
argentina difiere de la americana prin-
cipalmente porque se cuenta con el a-
poyo de la familia extendida. Así, el
cuidado de los niños pequeños o enfer-
mos muchas veces queda en manos de
los abuelos u otros parientes cercanos.
Otra diferencia es el relativo bajo costo
y gran acceso a personal que se ocupa
de las tareas domésticas, por lo que, en
la mayoría de los casos, los niños que-
dan bajo el cuidado de empleadas. 

Ya se sabe que en épocas de altos índices
de desocupación, los trabajadores no se
atreven a plantear sus conflictos perso-
nales, por la amenaza o temor a perder
su puesto de trabajo, ante la gran oferta
de mano de obra existente. Y en perío-
dos de recesión, las familias deben utili-
zar diversas formas de adaptación para
enfrentar los problemas económicos y
adquirir mayores ingresos: obtener prés-
tamos bancarios, incorporar más miem-
bros de la familia al mercado laboral,
etc. Estos condicionamientos de nuestra
realidad actual, lejos de desalentar nues-
tra tarea de conciliar el trabajo y la fami-
lia, pueden ser un buen punto de parti-
da para analizar cómo puede darse una
cultura familiar amigable dentro de un
contexto que a priori no la favorece y
que cuestiona su relevancia.
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en el cual el individuo despliega otras
capacidades y las pone al servicio de los
demás. El trabajo tiene que llevar a un
verdadero desarrollo personal y no con-
vertirse en una mera contraprestación
ineludible para recibir un beneficio e-
conómico. Por tanto, es preciso hacer
frente a una corriente dentro del mana-
gement que lleva a entender a la perso-
na con un mero recurso al servicio de
los intereses de una compañía. La orga-
nización ha de supeditarse al desarrollo
de las personas, ya que su fin es la per-
sona, no la organización. Sólo desde es-
ta perspectiva se entiende la responsa-
bilidad que le cabe a la empresa en esta
tarea de perfeccionar al hombre y de
ayudarlo a que pueda desarrollarse en
los dos ámbitos planteados.

Por último, no hay que olvidar dos cua-
lidades claves para que la cultura de una
organización sea valiosa: la coherencia
y la consistencia. La coherencia se ex-
presa como la no contradicción entre
las creencias y las pautas de comporta-
miento de modo tal que las decisiones
de un directivo no se contradigan con
los valores que encierra la cultura cor-
porativa. La consistencia, por su parte,
indica la intensidad con la que los
miembros de una organización compar-
ten esos valores y hacen propia esa cul-
tura. En la medida en que estas dos
variables estén presente y cada vez más
afianzadas, la cultura familiar amigable
será una realidad dentro de la organiza-
ción y una meta compartida por todos.
Sólo así la calidad de vida laboral y fa-
miliar irán de la mano.
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