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Resumen:

La investigacion tuvo como objetivo la generacion de estrategias organizacionales de
proteccion a la relacion familia-trabajo en las empresas del sector hidrocarburos, se tomo
como muestra un total de 10 trabajadores a quienes se les aplico una entrevista
semiestructurada que consto de 56 preguntas. Se aplicd un método mixto de
investigacion de campo no experimental, de tipo correlacional que ayudo a describir los
factores que determinan la relacion familia-trabajo en el sector hidrocarburos, identificar
la influencia de la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos, caracterizar la
relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos y dar aportaciones a la organizacion
sobre las estrategias para la proteccion de la relacion familia-trabajo. Se encuentra como
resultado que los factores determinantes en la relacion familia-trabajo son principalmente
la jornada laboral, traslados, frecuencia de viajes a las ciudades de origen de los
trabajadores, asi como la gestion del tiempo. También que una posible fuente de mejora
corporativa es el fomento de las actividades entre empresa-familia, en donde se
divulguen y se vincule a todos los colaboradores de la empresa. Asi mismo, las familias
de los participantes perciben a la empresa contratante como un medio a traves del cual
logran cumplir las metas trazadas. Por otro lado, la familia es el motivador personal
principal en los participantes de la presente investigacion y finalmente se encuentra que
los logros profesionales y laborales son el principal motivador labora. Se recomienda a la
empresa mejorar las politicas de gestidn del tiempo para sus colaboradores. Asi mismo,
se invita a aplicar las recomendaciones establecidas por el Modelo EFR© (Empresas
Familiarmente Responsables).

Palabras clave: Relacion Familia-Trabajo-Modelo EFR-Estrategias empresariales

Planteamiento del problema:

Ugarteburo et al.(2008) exponen que los efectos negativos del conflicto trabajo/familia
han sido ampliamente descritos, pueden ser categorizados en cuatro grupos: efectos
negativos en la salud (fisica y psiquica), en la satisfaccion, en el rendimiento, y en el
grado de implicacion tanto laboral (burnout, productividad laboral, e intencién de cambio
de puesto de trabajo) como familiar y vital en general (ansiedad, rendimiento en el rol
materno-parental, satisfaccion marital, e intenciones de divorcio). Hay también otras
consecuencias especificas en el conflicto trabajo/familia (que afectan a la esfera familiar)
y consecuencias especificas del conflicto familia/trabajo (que afectan la esfera laboral).
Moreno, B. (2011) menciona que, al menos al nivel europeo, se ha producido un
desplazamiento en la atencion de los riesgos laborales hacia aquellos de tipo
organizacional, social, psicolégico, familiar y personal, probablemente como resultado




de una triple tendencia: la mejora de las condiciones fisicas, ambientales y ergondémicas
del trabajo, los cambios organizacionales del trabajo y el desarrollo del trabajo terciario,
dedicado a los servicios y la atencidn a las personas. En cuanto a las consecuencias en la
salud, la variable dependiente més estudiada es la tension mental de la persona. La
situacion de tener que cubrir diversos roles conlleva tension, ansiedad y dolencias fisicas;
el conflicto trabajo/familia genera sintomas psicosomaticos y un estado emocional
negativo que se ha asociado con estados depresivos y ansiosos, y abusos de sustancias.
Efectos similares a estos han sido descritos en estudios llevados a cabo en otros paises
fuera de EEUU, donde se ha visto que la interferencia entre la esfera laboral y familiar
genera alteraciones psicosomaticas, insomnio, agotamiento emocional y
despersonalizacion. Su impacto ha sido demostrado también en estudios cualitativos y
longitudinales (Frone et al. 1997), que describen la asociacién entre interferencia
familia/trabajo y altos niveles de depresion, mala salud fisica e hipertension, y la
interferencia trabajo/familia con consumo de alcohol elevado. De un modo especifico se
ha venido a sefialar que el burnout parece ser una consecuencia frecuente del conflicto
trabajo/familia, de modo que las organizaciones que no toman medidas para atender la
conciliacion entre trabajo y familia corren el riesgo de generar empleados con los
sintomas clasicos del burnout (Maslach, 2005). [pp. 5, 6]

Pregunta:

¢Como la relacion familia-trabajo influye en el desarrollo personal y laboral de los
trabajadores del sector hidrocarburos? Y ¢Qué estrategias organizacionales de proteccion
a la relacion familia-trabajo se pueden implementar en empresas de hidrocarburos? [pp.
12]

Objetivos:

Generar estrategias organizacionales de proteccion a la relacion familia-trabajo en las
empresas del sector hidrocarburos. Describir los factores que determinan la relacion
familia-trabajo en el sector hidrocarburos. Identificar la influencia de la relacion Familia-
Trabajo en el sector hidrocarburos. Caracterizar la relacion Familia-Trabajo en el sector
hidrocarburos. [pp. 13]

Marco tedrico:

Rapoport, R. y Rapoport, R. N. (1969) El trabajo y la familia se interrelacionan tanto de
manera positiva como negativa, diferenciandose a nivel teérico dos tipos de conflictos,
direccionalmente opuestos, el del trabajo/familia, en el que es el trabajo el que influye en
la familia, y el de la familia/trabajo, en el que la familia es la que influye en el trabajo. En
la interrelacion entre los dos ambitos es el trabajo el que tiene, en la mayoria de los
casos, mayor influencia sobre la familia que el que tiene la familia sobre el trabajo,
dandose por lo tanto una interrelacion asimétrica. Kinnunen, et al. (2005) indican que las
teorias organizacionales que se han aplicado al contexto de la interrelacion
trabajo/familia son tres. En primer lugar, esta la teoria del apoyo percibido se refiere en
términos generales a la medida en que la organizacion apoya vida familiar. Hay dos
componentes esenciales, las politicas organizacionales de apoyo hacia la familia, y los
superiores y comparieros que la apoyan. Una cultura que apoya la conciliacién
trabajo/familia es aquella que comparte valores y creencias que apoyan la integracion de
trabajo y vida familiar para hombres y mujeres. La teoria del limite plantea que la vida
laboral y familiar estd marcada por diferentes culturas, el trabajador se mueve
diariamente de una a otra, para algunas personas la transicién puede ser muy sutil




(idioma y costumbres culturales muy similares) mientras que para otras las expectativas
de comportamiento en un entorno o en otro pueden ser muy distintas, por lo que la
transicion entre uno y otro serd muy brusca. Las personas han de manejar estas fronteras
entre trabajo y familia para poder conciliar ambas esferas. Una tercera teoria
organizacional es la teoria de Schein, muy utilizada para entender los aspectos culturales
de la interaccion trabajo/familia. Segun esta teoria, existen tres niveles de manifestacion
cultural, el primero, el nivel superficial de los recursos, que viene a reflejarse en las
caracteristicas de la organizacion fisica, las memorias anuales y los informes
organizacionales; el segundo nivel, el de los valores, estrategias e ideologias; y un tercer
nivel méas profundo, el de los valores subyacentes como las percepciones, 10s procesos
mentales, los sentimientos, y el comportamiento organizacional. Aplicando esta teoria al
ambito de la interaccion trabajo/familia, el nivel de los recursos vendria a estar
representado por las politicas empresariales favorecedoras de la conciliacion
trabajo/familia. Chinchilla, N. (2001) resalta que paulatinamente las empresas europeas
estdn empezando a centrarse en maneras de ayudar a sus empleados a conciliar el trabajo
y la familia. Pero esta preocupacion no es necesariamente debido a una preocupacion por
el bienestar de sus empleados. Estudios norteamericanos y esparioles apuntan hacia
cuatro factores que impulsan la puesta en marcha de programas de trabajo y familia en
las empresas: el tamafio de la empresa, el porcentaje de empleadas, la competitividad del
mercado laborar y el grado de preocupacion por aumentar y seleccionar ademas de
potenciar a su plantilla. El Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables)
identifica estrategias que armonizan la relacion trabajo-familia, como marco conceptual
para la investigacion en las empresas, segun las fases en las cuales se encuentran: en la
adopcion o implementacion de politicas de conciliacion trabajo y familia (Chinchilla,
2007; ldrovo & Leyva, 2011). [pp.19 a 22]

Método:

La presente investigacidn se basa en un método mixto de investigacion de campo no
experimental, de tipo correlacional cuyo objetivo es medir el grado de relacion entre las
variables familia y trabajo en una empresa del sector hidrocarburos y coémo dicha
interaccion impacta en el desarrollo de los colaboradores tanto en su @ambito personal
como laboral. Como poblacion objeto se toman los trabajadores de una empresa
contratista del sector hidrocarburos en el area de mantenimiento, el grupo muestra fue
constituido por 3 mujeres y 7 hombres, quienes fueron seleccionados a través de la
metodologia por cuotas que consiste en formar grupos o estratos de individuos con
determinadas caracteristicas. El instrumento de recoleccién de informacién empleado fue
una entrevista semiestructurada que conto con preguntas de tipo sociodemogréfico,
preguntas exploratorias y preguntas de diagnéstico sobre el conocimiento y el nivel de
implementacién de las politicas o estrategias de responsabilidad familiar en la empresa,
la cual se disefia en la plataforma Google Forms y es diligenciada en compafiia de cada
uno de los participantes de forma privada. La entrevista fue dividida en 5 secciones con
un total de 56 preguntas exploratorias de las cuales 27 fueron de respuesta abierta y 29 de
seleccion maltiple. [pp. 30, 32]




Resultados, hallazgos u obra realizada:

Los trabajadores de la empresa del sector hidrocarburos se exponen a una carga laboral
que sobrepasa los términos establecidos para las demés industrias, en donde sus roles y
funciones demandan tiempo extra en dedicacion. Se identifican los siguientes factores
como determinantes en la relacion familia-trabajo: jornada laboral, traslados, frecuencia
de viajes a las ciudades de origen de los trabajadores, gestion del tiempo, postura familiar
frente al trabajo, conflictos familiares, estrategias de solucion de conflictos familiares,
fortalezas familiares, autorrealizacion, motivadores personales y laborales y finalmente
las caracteristicas empresariales frente al compromiso de conciliacion entre familia y
trabajo. La empresa contratante realiza actividades de integracion, conciliacion y
fomento familiar, pero se perciben como poco frecuentes o sin cobertura total lo cual
permite identificar una posible fuente de mejora corporativa, en donde se fomenten las
actividades entre empresa-familia, se divulguen y se vincule a todos los colaboradores de
la empresa. Las familias de los participantes perciben a la empresa contratante como un
medio a través del cual logran cumplir las metas trazadas. La familia es el motivador
personal principal en los participantes de la presente investigacion. Los logros
profesionales y laborales son el principal motivador laboral de los participantes. [pp.66 y
67]

Conclusiones:

La influencia de la relacién Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos es positiva, en la
medida en que se garanticen las condiciones de equilibrio entre la vida laboral y la
familiar, dado a que es mayor el tiempo invertido en las actividades laborales que en el
compartir familiar. La relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos se caracteriza
por ser adaptativa a los cambios que el tipo de contrato demandan. Es asi como las
familias han desarrollado estrategias para superar las barreras de la distancia, la cultura 'y
se han valido de sus vinculos emocionales para sentirse orgullosos del papel que cada
uno de sus integrantes juega en la empresa. Los trabajadores perciben a su empresa como
familiarmente responsable, pero consideran el fortalecimiento de la politica familiar
como un medio para aumentar la motivacion personal y familiar. Las estrategias
organizacionales de proteccion y fortalecimiento a la relacién familia y empresa se
centran en el desarrollo de una politica familiarmente responsable, que tome como base
los principios del Modelo EFR®©, garantizando la generalidad y el cubrimiento total de
los trabajadores, asi como la evaluacion y seguimiento de efectividad. [pp. 66 y 67]
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo la generacion de estrategias organizacionales de
proteccion a la relacion familia-trabajo en las empresas del sector hidrocarburos, se tomé como
muestra un total de 10 trabajadores a quienes se les aplicé una entrevista semiestructurada que
consto de 56 preguntas. Se aplicd un método mixto de investigacion de campo no experimental, de
tipo correlacional que ayudo a describir los factores que determinan la relacion familia-trabajo en
el sector hidrocarburos, identificar la influencia de la relacion Familia-Trabajo en el sector
hidrocarburos, caracterizar la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos y dar
aportaciones a la organizacion sobre las estrategias para la proteccion de la relacion familia-
trabajo. Los factores determinantes en la relacion familia-trabajo son la jornada laboral, traslados,
frecuencia de viajes a las ciudades de origen y la gestion del tiempo. Se recomienda a la empresa
mejorar las politicas de gestion del tiempo para sus colaboradores y aplicar las recomendaciones

establecidas por el Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables).

Palabras clave:
Relacién Familia-Trabajo-Modelo EFR-Estrategias empresariales.



Problema de investigacion

En Colombia, el petréleo impulsa el crecimiento econémico y es un motor de la inversion
social. Segun estimaciones de la Camara de Bienes y Servicios Petroleros (Campetrol), la industria
petrolera genera un promedio de 120.000 empleos, de los cuales el 80 por ciento se concentra en
empresas proveedoras de bienes y servicios. Estos son tan diversos que van desde la exploracion
sismica, la petroquimica, la ingenieria de yacimientos y el manejo de residuos ambientales, hasta
el transporte de maquinaria y pasajeros, las aseguradoras, los campamentos, el catering y las
comunicaciones. En el &mbito local, se ha registrado un crecimiento de compariias de asesoria
publicitaria, dotacion de oficinas y confecciones. (La economia colombiana se mueve al ritmo del
petroleo, 2018).

Debido a esta dinamica que se ha construido alrededor de la industria petrolera, las
fluctuaciones del precio del crudo en el pais también repercuten en los negocios de bienes y
servicios. En 2016, por ejemplo, cuando la referencia Brent bajé a 26 délares, se estima que el
sector perdio alrededor de 40.000 empleos. Actualmente, con un precio que ronda los 80 ddlares,
muchas de estas compafiias registran extraordinarios nimeros, como las propietarias de los
taladros para la operacion petrolera. Segin Campetrol, la economia que gravita alrededor del oro
negro es tan significativa en Colombia que solo entre 2013 y 2016 se destinaron 100 billones de
pesos para la compra de bienes y servicios relacionados con el sector de los hidrocarburos (La

economia colombiana se mueve al ritmo del petréleo, 2018).

Finalmente, tal como lo menciona German Espinosa, presidente ejecutivo de Campetrol a
la Revista Semana “Los beneficios del petréleo van mas alla de satisfacer las necesidades
energéticas del pais. Se han generado excedentes de exportacion y rentas nacionales,

departamentales y municipales que le han permitido al pais contar con la caja necesaria para



ejecutar los planes de desarrollo de ocho gobiernos” (La economia colombiana se mueve al ritmo
del petroleo, 2018).

Con relacion a lo anterior, es posible identificar la significancia de desarrollarse en el
mundo laboral del sector Hidrocarburos en Colombia, puesto que conlleva a gozar de cierta
calidad de vida. No obstante, dentro de la industria existen condiciones laborales diferentes a las
esperadas, entre ellas: turnos de trabajo extensos, traslados fuera de su ciudad de origen, ambientes
laborales calificados como riesgo alto, entre otros. Lo anterior, impactando significativamente el
desarrollo personal, social y familiar de cada trabajador. Relacionado a esto, es posible identificar
en los trabajadores sentimientos encontrados cada vez que finaliza un turno, pues por un lado se
encuentra la alegria de retornar a su lugar de origen y por el otro el deseo de descanso de una

jornada agostadora por las condiciones donde fue desarrollada.

Como influye trabajar lejos de casa en las familias.

En cuanto al relacionamiento familiar, es posible observar que las dinamicas familiares han
tenido que adaptarse y evolucionar, para con ello acomodarse a las condiciones cambiantes que
son generadas cada vez que su familiar es trasladado a otras ciudades por su trabajo. Lo anterior,
alcanzando niveles de mayor impacto cuando es uno de los proveedores de sustento emocional y

econdmico del nucleo familiar el que es trasladado.

Por su parte, Gutek et al.(1991) (citado en Andrade y Landero, 2015) menciona tres tipos
de conflicto trabajo/familia; “a. conflicto basado en el tiempo (trabajar horas extras, turnos de
trabajo irregulares), b. conflicto originado en la tension (cansancio fisico y mental), c. conflicto

relativo al comportamiento (dormir de dia para trabajar de noche).

Ugarteburo et al.(2008) exponen que los efectos negativos del conflicto trabajo/familia han
sido ampliamente descritos, pueden ser categorizados en cuatro grupos: efectos negativos en la
salud (fisica y psiquica), en la satisfaccion, en el rendimiento, y en el grado de implicacion tanto
laboral (burnout, productividad laboral, e intencion de cambio de puesto de trabajo) como familiar
y vital en general (ansiedad, rendimiento en el rol materno-parental, satisfaccion marital, e

intenciones de divorcio). Hay también otras consecuencias especificas en el conflicto



trabajo/familia (que afectan a la esfera familiar) y consecuencias especificas del conflicto

familia/trabajo (que afectan la esfera laboral).

Moreno, B. (2011) menciona que, al menos al nivel europeo, se ha producido un
desplazamiento en la atencion de los riesgos laborales hacia aquellos de tipo organizacional,
social, psicologico, familiar y personal, probablemente como resultado de una triple tendencia: la
mejora de las condiciones fisicas, ambientales y ergondmicas del trabajo, los cambios
organizacionales del trabajo y el desarrollo del trabajo terciario, dedicado a los servicios y la

atencion a las personas.

En cuanto a las consecuencias en la salud, la variable dependiente més estudiada es la
tension mental de la persona. La situacion de tener que cubrir diversos roles conlleva tension,
ansiedad y dolencias fisicas; el conflicto trabajo/familia genera sintomas psicosomaticos y un
estado emocional negativo que se ha asociado con estados depresivos y ansiosos, y abusos de
sustancias. Efectos similares a estos han sido descritos en estudios llevados a cabo en otros paises
fuera de EEUU, donde se ha visto que la interferencia entre la esfera laboral y familiar genera
alteraciones psicosomaticas, insomnio, agotamiento emocional y despersonalizacion. Su impacto
ha sido demostrado también en estudios cualitativos y longitudinales (Frone et al. 1997), que
describen la asociacion entre interferencia familia/trabajo y altos niveles de depresién, mala salud
fisica e hipertension, y la interferencia trabajo/familia con consumo de alcohol elevado. De un
modo especifico se ha venido a sefialar que el burnout parece ser una consecuencia frecuente del
conflicto trabajo/familia, de modo que las organizaciones que no toman medidas para atender la
conciliacion entre trabajo y familia corren el riesgo de generar empleados con los sintomas
clasicos del burnout (Maslach, 2005).

La satisfaccion es otra de las consecuencias que se ven alteradas por el conflicto
trabajo/familia. Independientemente del modo en que se examine existe una relacion negativa
entre el conflicto trabajo/familia y el grado de satisfaccion laboral y satisfaccién vital. Diversos
estudios asocian el conflicto en algunos casos con una reduccion de satisfaccion vital y con una
baja satisfaccion laboral. Aunque existen diferencias culturales, como es el caso de Hong Kong y

de otras culturas asiaticas, donde la primacia por satisfacer un estandar de vida elevado es



imprescindible para el bienestar familiar, resulta en que la interferencia trabajo/ familia no es

asociada con una baja satisfaccion familiar (Ugarteburo, et al. 2008).

Un aspecto especifico de la satisfaccion es el referido a la satisfaccion marital, varios
estudios han sefialado que el conflicto entre el trabajo y la pareja tiene un mayor impacto en el
grado de satisfaccion tanto laboral como marital y vital, también en términos generales el conflicto
de rol influye negativamente en el grado de satisfaccion marital tanto en mujeres como en
hombres; parece haber una relacién directa entre el nimero de horas que una pareja pasa junta y el
grado de satisfaccion marital (el tiempo que una pareja pasa junta estd determinada en gran medida
por las horas que trabajan). La distribucion equitativa de las tareas domésticas y el apoyo social de
la pareja tiene una influencia determinante el grado de satisfaccion marital tanto en mujeres como
en hombres. Algunos estudios relacionan satisfaccion laboral con satisfaccién marital y estrés
laboral con estrés marital. También en otros paises fuera de los EEUU se ha identificado la
satisfaccion marital como una consecuencia importante de la interferencia trabajo/familia
(Ugarteburo, et al. 2008).

Por ultimo, otro aspecto importante de la satisfaccion es la satisfaccion profesional, en este
caso parece que la interferencia mas relevante es la que vendria de la interferencia familia/trabajo
y no a la inversa. En lo relativo al rendimiento, es la interferencia trabajo/familia la que influye
negativamente en el rendimiento familiar, mientras que la interferencia familia/ trabajo influye
negativamente en el rendimiento laboral. En el caso de la interferencia familia/trabajo, parece que
es especialmente el conflicto entre trabajo y responsabilidades parentales el que incide
negativamente en el rendimiento laboral, mientras que el conflicto trabajo/tareas domésticas o

trabajo/pareja no tiene ese efecto negativo (Ugarteburo, et al. 2008).



Justificacion

En Colombia la posibilidad de contar con un empleo hoy dia se convierte en una ventaja
social pues de esto depende la estabilidad econdmica de las familias, segin El Departamento
Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) informo que en enero de 2021 la tasa de
desempleo fue de 17,3%, lo que representd un aumento de 4,3 puntos porcentuales frente a los
resultados de diciembre de 2020, cuando la tasa fue de 13%. Es asi, en dicho periodo, la poblacion
desocupada era de 4,16 millones, es decir, 951.000 personas quedaron desempleadas si se compara
con la cifra del mismo mes en 2020. (DANE, 2021).

Las familias que cuentan con una oportunidad laboral tienden a cuidar tal empleo pues en
él fijan sus proyecciones de crecimiento particular y colectivo. Es alli donde las condiciones
laborales cobran un papel significativo pues existe una necesidad en el trabajador por mantenerse y
un medio en el cual desempefiarse. Caracteristicas laborales como: horarios, salario, roles y
funciones, carga laboral, descanso, estilos de liderazgo, lugar de trabajo y demas, constituyen una
experiencia relacional donde interactan la familia y el trabajo como sistemas de desarrollo

personal de cada trabajador.

Es asi como cobra especial interes indagar sobre la influencia de un sistema sobre el otro,
teniendo en cuenta que en cada industria varian las condiciones laborales. En el caso particular del
sector hidrocarburos se presentan caracteristicas distintivas de las demas industrias como lo son:
turnos de trabajo extenso, trabajos fuera de las ciudades de origen, actividades de alto riesgo,
capacitacion especial, entre otras, las cuales se soportan bajo el amparo de salarios convencionales
o formales mejorados que “justifican” el asumir las condiciones que ofrecen los cargos a

desempeniar.



Las personas que se vinculan en la industria del sector Oil & Gas se enfrentan a cambios en
las dindmicas laborales mas populares, y por tanto ajustan sus habitos a las nuevas exigencias de
su trabajo y con ello sus familias también se enfrentan a transformaciones en busca de mantener la
estabilidad en su vinculo, lo cual se compensa con los ingresos econdmicos y bienestar que se
recibe en los demas aspectos. Es por esto que nace la idea de identificar como se da tal relacion

teniendo en cuenta lo siguiente:

Una familia funcional es saludable cuando afronta las crisis de forma congruente y busca la
estabilidad, caracteristica que no se da de manera aislada, sino que el ambiente y los sistemas de
apoyo influyen en la respuesta adecuada ante las crisis. (Perdomo et al. 2015).

Pezoa y Riumall6 (2011) afirman que se “alcanza la satisfaccion al lograr que ambos
proyectos, el familiar y el profesional, encajan para formar un cuadro armonico que es del agrado

de la persona” (p. 62).

Segun los analisis de Rojas, D. (2019) en el paso de los afios las relaciones entre la familia
y el trabajo van a influir en el estado fisico, emocional y psicologico de las personas. Por lo cual,
una empresa responsable con sus trabajadores es aquella que a través de sus estrategias fortalece
su recurso humano y logra permanencia laboral en ellos, garantizando éxitos en sus procesos.
Tales estrategias son pensadas a partir de argumentos instrumentales como una condicién para que
la empresa pueda asegurar su ganancia y mantener sus niveles de productividad (Schenone et al.
2017).

Guerrero, et al. (2006) resalta que lograr la calidad de vida en el trabajo requiere cambios,
cambios en la forma de ver y de hacer las cosas, en la manera de conducir las cosas, en la manera
de conducir la organizacion, en las variantes de participacion de las personas, en el contexto de

responsabilidades y otros.

Roman, et al. (2012). Refieren “La importancia de la familia como unidad para el analisis
econdmico se basa en el supuesto de que es una entidad que toma decisiones conjuntas en lo

relativo a la generacién y asignacion del ingreso”.



Por lo anterior, se considera que es importante la implementacion de Politicas
Familiarmente Responsables en todas las empresas publicas, pues el crecimiento de la persona en
la familia redundara en beneficios para las empresas. Igualmente, las empresas podrian apoyar ain
mas a los trabajadores y fortalecer la familia, a través no solo de las politicas o estrategias
propuestas, sino teniendo en cuenta el rol que cumple el supervisor como agente del clima
organizacional en la empresa estatal; papel preponderante que podria constituirse en una fortaleza
para mejorar la percepcion del apoyo organizacional, lograr el éxito profesional y familiar, el
compromiso Y lealtad con la organizacion, y la satisfaccion en el trabajo, facilitando asi el uso de
las politicas presentadas por la organizacion (ldrovo, et al. 2012), segun el caso.

El material mas preciado que tienen las empresas no es otro que el capital humano y para
poder sobrevivir y prosperar en un contexto de cambio econémico y social continuo, las
organizaciones necesitan tener empleados motivados y psicolégicamente sanos. Las
organizaciones modernas esperan que sus empleados sean proactivos y muestren iniciativa
personal, que colaboren con los demas, que sean responsables en su propio desarrollo de carrera, y
que se comprometan con la ,,excelencia® empresarial y la seguridad laboral. Para alcanzar este
objetivo es necesario alejarse de la gestion tradicional y desfasada que considera a los empleados
como instrumentos para conseguir los fines empresariales y aproximarse a la concepcion de la
Psicologia Organizacional Positiva que considera que la salud del trabajador es una meta en si
misma, y un objetivo legitimo que debe incluirse en las politicas organizacionales (Salanova y
Schaufeli, 2004).

Por otro lado, se ha observado que las propuestas de mejora en las empresas no se dirigen
en el sentido de garantizar un derecho, sino de invertir en capital humano. Sin embargo, también
se ha observado que el impulso a las politicas de conciliacion no s6lo se argumenta en términos
instrumentales, sino también morales, en donde valores tradicionales relacionados a la familia

adquieren gran protagonismo (Schenone et al.2017).

Senge, (2012); Voydanoff, (2005); Nader, et al. (2014) resaltan que las organizaciones

saludables estan abiertas al aprendizaje y buscan el balance trabajo-familia, a través de la



optimizacion entre la interaccion del ambiente laboral y las expectativas individuales para cubrir

las normas y demandas del rol familiar y laboral, logrando una participacion efectiva en ambos.

De acuerdo con Pérez, et al. (2015), “las practicas flexibles pueden influir positivamente en
el desemperfio de los empleados si el uso de dichas précticas hace que las personas sientan que el

trabajo les mejora su buena disposicion y la sensacion de seguridad y autoestima” (p. 27).

En Ameérica Latina, segun un estudio de Riquelme, et al. (2012), los organismos publicos
han ido incorporando gradualmente politicas dirigidas a facilitar el desempefio de las
responsabilidades familiares.

Cafiero (2011) explica la responsabilidad social empresarial como un conjunto de
précticas, sustentadas en un discurso, de intervencion de las empresas en lo social, que declara
como objetivo general reconocer y tomar responsabilidad por el impacto econémico, social y

ambiental que originan a través de sus actividades.

Dentro de los modelos a través de los cuales generar cambios en las organizaciones se

encuentran:

Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables) que identifica estrategias que
armonizan la relacion trabajo-familia, como marco conceptual para la investigacion en las
empresas, segun las fases en las cuales se encuentran: en la adopcién o implementacion de

politicas de conciliacién trabajo y familia (Chinchilla, 2007; Idrovo & Leyva, 2011).

Finalmente, las politicas de Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC) constituyen una
dimension de impacto favorable en las empresas, toda vez que puede conllevar a la reduccién de
los costos en servicios de salud al disminuir el estrés y otras enfermedades relacionadas, y

facilitando la flexibilidad en los horarios laborales (Idrovo & Leyva, 2011).



Pregunta de investigacion

¢Coémo la relacion familia-trabajo influye en el desarrollo personal y laboral de los
trabajadores del sector hidrocarburos?

¢ Qué estrategias organizacionales de proteccion a la relacion familia-trabajo se pueden

implementar en empresas de hidrocarburos?
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Objetivos

Objetivo general
Generar estrategias organizacionales de proteccion a la relacion familia-trabajo en las

empresas del sector hidrocarburos.

Objetivos Especificos
Describir los factores que determinan la relacion familia-trabajo en el sector hidrocarburos.
Identificar la influencia de la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos.
Caracterizar la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos.
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Marco Tedrico

Incidencia del trabajo en la vida de las personas

Chirinos, M. (2006) y Gomez, R. (1999) indican que el trabajo constituye un requisito
importante para fundar una familia y una herramienta basica para el desenvolvimiento de la
persona. El trabajo (funcion econdmica) coexiste con las funciones educativa y afectiva, que junto
con otras dimensiones posibilitan la vida de la familia. El trabajo, en primer lugar, tenemos que
considerarlo no s6lo como una fuente de ingresos, sino mas bien como una forma de
perfeccionarse y dignificarse como persona para servir mas adecuadamente a la familiay a la
sociedad. El trabajo tiene una dimension subjetiva que esta dada por el valor que va agregando en
si mismo al sujeto que lo realiza. En segundo momento, el trabajo potencia las relaciones sociales

entre las personas y las familias.

De lo expuesto se derivan algunas consecuencias. Primero, que para la persona trabajar no
solo podria ser una necesidad econdémica, sino también un deber ético, pues debe desarrollar todas
las habilidades adquiridas para poder integrarse mejor en la familia, en la sociedad, y potenciar su
ser persona. Segundo, que la interaccion laboral entre mujer/hombre tiene que redundar en
beneficio del hogar, con implicacion de ambos en el trabajo doméstico y en la dimensién
socializadora de la familia, pues no es lo mismo sociabilidad (cualidad del ser humano para
manifestarse en sociedad, con vistas a alcanzar la madurez social necesaria que permita el
despliegue personal en el ambito en el que se desenvuelve), que socializacion (influjo externo que
recae en el individuo, ejercido por una accion educativa). En tercer lugar, hay que contemplar el
trabajo como un valor esencial, porque es una de las fuentes del desarrollo y plenitud personal y
familiar. (Rodriguez et al. (2005).

Trabajo y familia
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Por su parte, Figueroa, A. y Moyano, E. (2008), mencionan que los dos ambitos
constitutivos de la persona son la familia y el trabajo. Incluso se llega a afirmar que la familia y el
trabajo constituyen el nido ecologico basico de actuacion del ser humano, porque son mutuamente
interdependientes. En la etapa preindustrial la relacion entre la vida familiar y laboral tenia su
armazon bastante regulado. Con la llegada de la era industrial y la globalizacion esa conciliacion
ha desaparecido. El trabajo ha llegado a condicionar en gran medida al matrimonio y la familia. La
relacion de la familia con el trabajo es una de las realidades méas complejas en nuestra cultura. La
solucion implica dos caminos: politicas publicas que hagan compatible y sinérgica la relacion
trabajo-familia y un cambio cultural que haga més equilibrados roles parentales hacia esos dos
ambitos de desarrollo.

Por otro lado, mientras que en las sociedades premodernas las actividades productivas
tenian poca valoracion, siendo menospreciadas por las élites sociales de aquel entonces, la
modernidad inaugura un periodo en que las actividades productivas comienzan a adquirir mas
importancia, contribuyendo al desarrollo del Estado y de la economia (Duran, 2006). Esta nueva
polaridad del trabajo como centro de la vida moderna fue impulsado por un cambio de mentalidad,
el que es analizado por Max Weber en su libro “La ética protestante y el espiritu del capitalismo”
(Duran, 2006; Mejia, 2016). La ética protestante contribuyé a sentar una nueva valoracion del
trabajo en la vida de los sujetos. El trabajo disciplinado era una forma de servir a Dios y la riqueza
paso a ser vista como algo legitimo en cuanto era resultado de un trabajo arduo y una actitud
ascética. Posteriormente, cuando la vida humana tom¢ sentido por si misma y esta actitud ante el
trabajo perdid contenido religioso, aparecio una actitud distinta, mas secularizada, en donde el

propdsito del trabajo se encontraba vinculado con las propias necesidades humanas.

La nueva polaridad del trabajo trajo consigo un nuevo ordenamiento de género, marcado
especialmente por la vision que separaba el espacio para la produccion de bienes - la fabrica - y el
espacio doméstico de la reproduccion. Si en los hogares premodernos hombres y mujeres
desarrollaban tareas productivas y reproductivas con patrones mas diversos a los de las sociedades
modernas, la industrializacion busco separar el espacio de ejecucion de estas tareas dividiendo las
actividades entre los sexos entre las esferas publico y privada (Carrasco et al. 2011). Antes de este
proceso el hogar y la comunidad cumplian una importante funcién productiva, proveyendo a sus

miembros de los bienes para la satisfaccidn de necesidades como comida, abrigo, ropa y otros
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utensilios para el desarrollo de estas tareas. Posteriormente estos bienes comenzarian a ser
producidos en las fabricas y ser adquiridos en el mercado, despojando a la unidad doméstica de su
caracter productivo y centrandola en tareas relacionadas con el cuidado y el mantenimiento de sus

integrantes.

Relacion familia-trabajo

Moreda de Lecea, C. (2000) en su texto “interaccion educativa en el binomio Familia-
Trabajo” menciona que desde una perspectiva de la antropologia educativa la relacion que se
produce entre familia y trabajo suele ser de permanente tension. Trabajo y familia coexisten en un
circulo virtuoso (a veces también vicioso si se fracasa en alguno de ellos) que objetiva como fin el
fortalecimiento del ambito familiar, asumiendo el trabajo como un factor fundamental. El trabajo
es para la familia y no la familia para el trabajo. Reconocemos que la incorporacion de la mujer al
mundo del trabajo esta siendo de gran utilidad, no s6lo para las propias mujeres, sino también para
las familias y la sociedad en general, pero esta realidad no conlleva feminizar el problema. Ahora
bien, es deber de las politicas publicas promover los incentivos necesarios para armonizar los dos
ambitos: familia y trabajo. Esto implica asumir un enfoque familiar, mas que individual, tanto de
la legislacion laboral, como de las deméas herramientas con que el Estado cuenta para promover el
desarrollo de la sociedad. La familia y, con ella, sus miembros, viven en el tiempo y en el espacio,
se relacionan con el resto de las instituciones familiares y no familiares de la sociedad y, por tanto,
estan en condiciones de influir y de ser influidas por las vivencias presentes en ese mundo real en

el que nacen, crecen, se desenvuelven y terminan sus vidas.

Moreda de Lecea, C. (2000) continua: En la antropologia educativa existen varias maneras
de entender la relacion que existen entre estos dos ambitos: laboral y familiar. En esta reflexion

apuntamos las que siguen:

1%) Una vision sostiene que, actualmente, el desarrollo personal y profesional primay la
vida familiar pasa a un segundo lugar, esencialmente porque se cree en el desenvolvimiento

individual, en el nivel de vida, y la provision de ciertos bienes para las necesidades de la familia.

2%) Otro modo de enfocar la situacion consiste en demostrar que la interrelacion del

binomio familia-trabajo sea saluble. Asi, hay que reivindicar el derecho de la mujer a ocupar un
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espacio en la vida laboral con las mismas oportunidades que los varones y sobre todo que sea
posible para ¢l varon y la mujer la “conciliacion” familia-trabajo, esto significa posibilitar medidas

compatibles en la temporalidad entre el hogar y el trabajo.

3% Una tercera vision es la que percibe y defiende una estrecha relacion entre trabajo y
familia, pues constata que esta interrelacion potencia a las personas y a la familia y por extension a
la sociedad. No hablan de conciliacidn, pues solo se concilian las realidades que son poco afines,
que no es el caso tratdndose de aspectos tan complementarios como familia y trabajo. Esta
posicion aboga para que, desde las politicas publicas, el sector privado y las familias
individualmente consideradas, se entienda que la relacion entre lo familiar y lo laboral debe ser

sinérgica y no solo compatible (Moreda de Lecea, C, 2000).

Asi mismo, Moreda de Lecea, C. (2000) en su propuesta de un enfoque familiar desde la
antropologia educativa en el binomio Familia-Trabajo refiere que los &mbitos familia y trabajo son
complementarios y necesarios, ademas elementos esenciales en el desarrollo holistico del ser
humano. La familia educa a la persona de un modo integral, hasta tal extremo que gran parte de las

competencias y habilidades que cada persona adquiere en su profesion se cultivan en la familia.

Conflicto trabajo-familia

Por su parte, Rapoport, R. y Rapoport, R. N. (1969) sefialan que el conflicto entre trabajo y
familia es un tema ampliamente investigado en la actualidad en el ambito del comportamiento
organizacional. Los origenes de este &mbito de investigacidn se remontan a la década de los afios
70 uno de los aspectos recurrentes en este ambito es que tanto el trabajo como la familia exigen
tiempo y dedicacién: el trabajo proporciona unos ingresos, seguridad econémica 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. El trabajo y la familia se interrelacionan tanto de
manera positiva como negativa, diferenciandose a nivel tedrico dos tipos de conflictos,
direccionalmente opuestos, el del trabajo/familia, en el que es el trabajo el que influye en la
familia, y el de la familia/trabajo, en el que la familia es la que influye en el trabajo. En la
interrelacion entre los dos &mbitos es el trabajo el que tiene, en la mayoria de los casos, mayor
influencia sobre la familia que el que tiene la familia sobre el trabajo, dandose por lo tanto una

interrelacion asimétrica.
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Teorias organizacionales de la interrelacion trabajo-familia

Kinnunen, et al. (2005) indican que las teorias organizacionales que se han aplicado al
contexto de la interrelacion trabajo/familia son tres. En primer lugar, esté la teoria del apoyo
percibido se refiere en términos generales a la medida en que la organizacién apoya vida familiar.
Hay dos componentes esenciales, las politicas organizacionales de apoyo hacia la familia, y los
superiores y comparieros que la apoyan. Desde el punto de vista organizacional estos dos aspectos
son imprescindibles para que el trabajador o trabajadora pueda conciliar las responsabilidades
laborales y familiares. Una cultura que apoya la conciliacion trabajo/familia es aquella que
comparte valores y creencias que apoyan la integracion de trabajo y vida familiar para hombres y
mujeres. De acuerdo con esta teoria una organizacion apoyara la conciliacién, segun la percepcién
que el trabajador tenga del grado de apoyo existente, independientemente de las politicas y

précticas organizacionales concretas.

La teoria del limite plantea que la vida laboral y familiar esta marcada por diferentes
culturas, el trabajador se mueve diariamente de una a otra, para algunas personas la transicion
puede ser muy sutil (idiomay costumbres culturales muy similares) mientras que para otras las
expectativas de comportamiento en un entorno o en otro pueden ser muy distintas, por lo que la
transicion entre uno y otro sera muy brusca. Las personas han de manejar estas fronteras entre
trabajo y familia para poder conciliar ambas esferas. La teoria del limite establece que los limites
débiles, flexibles y permeables, permiten mantener un buen equilibrio entre trabajo y familia, si
ambas esferas son similares, mientras que los limites fuertes permiten mantener el equilibrio
cuando las esferas del trabajo y la familia son muy distintas. Segun esta teoria los individuos
integrados seran aquellos que tenga influencia y afiliacion con el grupo, y una internalizacion de
los valores y cultura de la esfera en la que se muevan, al tiempo que tendran capacidad para
controlar los limites de manera compensada entre las dos esferas de actuacién. Mientras que los
individuos periféricos seran aquellos que cuenten con poca capacidad de influencia, y
desconocimiento de valores y normas, y tendran una capacidad muy limitada de ejercer un

equilibrio eficaz entre ambas esferas de actuacion (Kinnunen, et al. (2005).

Una tercera teoria organizacional es la teoria de Schein, muy utilizada para entender los

aspectos culturales de la interaccion trabajo/familia. Segun esta teoria, existen tres niveles de
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manifestacidn cultural, el primero, el nivel superficial de los recursos, que viene a reflejarse en las
caracteristicas de la organizacion fisica, las memorias anuales y los informes organizacionales; el
segundo nivel, el de los valores, estrategias e ideologias; y un tercer nivel mas profundo, el de los
valores subyacentes como las percepciones, los procesos mentales, los sentimientos, y el
comportamiento organizacional. Aplicando esta teoria al &mbito de la interaccion trabajo/familia,
el nivel de los recursos vendria a estar representado por las politicas empresariales favorecedoras
de la conciliacion trabajo/familia. Estas estarian sostenidas por valores tales como el
mantenimiento de las mujeres de alta cualificacion y con compromisos familiares. En tercer lugar,
los valores subyacentes son aquellos parten de los valores culturales generales que con el tiempo
pasan a ser asumidos de manera implicita y quedan en un plano subyacente; estarian representados
en el discurso organizacional, como se valora el tiempo, la productividad y el compromiso

organizacional, (Kinnunen, et al. (2005).

Recomendaciones para mejorar la relacion familia-trabajo

Continuando con Chinchilla, N. (2001) las politicas publicas para armonizar familia 'y
trabajo tienen que promover que todo plan o estrategia de mejoramiento en las condiciones
laborales debe ser pensado para que ambos conyuges tengan reales posibilidades de repartir mejor
su tiempo entre el hogar y el trabajo. De esta forma seran madre y padre los que, libremente,
decidan quién, cuando y cdmo suplira, en el hogar, la mayor dedicacion laboral del otro. Pero
tengamos en cuenta un criterio esencial, toda politica familiar efectiva no puede pretender sustituir
las decisiones que, en el cumplimiento de sus funciones propias, la familia puede tomar con
autonomia. Mas bien, nos parece que debe tener como objetivo fomentar su capacidad de
autodeterminacion y respuesta en el cumplimiento de sus propios fines especificos. Lo que
realmente se necesita para ayudar a que todos los miembros de la familia se desarrollen como
tales, y también como trabajadores, es una “agenda por familia” integral que busque muchas mas
que modernizar la actual legislacion laboral de proteccion a la maternidad. Una auténtica politica
familiar debiera consistir en un conjunto de intervenciones de los poderes publicos destinadas a
otorgar facilidades a las personas con responsabilidades familiares para que puedan desempefiarlas
de la mejor manera posible. Las normas y las ayudas dadas por el Estado para las familias son méas

efectivas cuando son més generales o amplias que cuando se focalizan en algun aspecto especial.
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Ademas, Chinchilla, N. (2001) resalta que paulatinamente las empresas europeas estan
empezando a centrarse en maneras de ayudar a sus empleados a conciliar el trabajo y la familia.
Pero esta preocupacion no es necesariamente debido a una preocupacion por el bienestar de sus
empleados. Estudios norteamericanos y espafioles apuntan hacia cuatro factores que impulsan la
puesta en marcha de programas de trabajo y familia en las empresas: el tamafio de la empresa, el
porcentaje de empleadas, la competitividad del mercado laborar y el grado de preocupacion por

aumentar y seleccionar ademas de potenciar a su plantilla.

Programa Trabajo/Familia

Pezoa, A. y Riumall, M. (2011). Mencionan que los programas trabajo/familia tendran
cada vez mas importancia. Las empresas pueden ayudar a sus empleados a armonizar el trabajo
con la vida familiar. Para ello, proponen estas dimensiones: flexibilidad, servicio, apoyo

profesional y beneficios.

— Flexibilidad. El objetivo fundamental es hacer compatible la flexibilidad entre el trabajo
y la familia. El razonamiento explica que tanto el trabajo como la familia demandan tiempo y
energia. Tanto las exigencias del trabajo como las de la familia tienden a fluctuar en funcion del
tiempo: temporadas mas o menos intensas, ciclo de vida, etapa de la carrera y acontecimientos
inesperados. En muchos sectores y empleos, el tiempo y la presencia fisica ya no son criterios

relevantes para la evaluacion y remuneracion. Lo son los objetivos y resultados.

— Servicios. Esta categoria se refiera a los diferentes tipos de servicio que reducen la carga
del empleado fuera de la empresa. El razonamiento se desarrolla de este modo cuanto menor sea la
carga de trabajo fuera de la empresa, menos preocupado estara el empleado y estas mas disponible
para responsabilidades de trabajo. Por ejemplo: el cuidado de nifios, de personas mayores, y tareas

domesticas como la limpieza y la compra.

— Apoyo profesional. Uno de los objetivos de la empresa es la reduccion de lo que se llama
conflictos “de tiempo” entre trabajo y familia., esto es, cuando ambas responsabilidades entran en
conflicto por falta de tiempo. El conflicto entre trabajo y familia por causa “de presion”, como el
estrés, el cansancio y las preocupaciones que traspasan entre trabajo y familia. Una opcién que

tiene sus defensores para compatibilizar trabajo y familia se refiere a la formacion, aunque este
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extremo es un asunto controvertido. Estan los defensores, hasta quienes sostienen que la formacion
no es suficiente ya que no ataca la raiz del problema. La mayoria de las empresas prestan un

servicio de asesoramiento de carrera profesional.

— Los beneficios. Son los diferentes tipos de beneficios extrajuridicos, también llamados
“sociales” que pueden aliviar a los empleados en cuanto al cuidado y salud de sus familias. Entre
ellos sefialamos: seguro de vida del empleado, seguro médico del conyuge, seguro médico de los

hijos y plan de pensiones.

Asi mismo mencionan que las politicas formales necesitan ser reforzadas por la cultura
informal de la empresa, y tienen que hacer todo los posible para potenciar, crear y promover esta
cultura. Urge un cambio cultural que valore mejore el proyecto familiar y profesional a la
sociedad. De ahi, la importancia de colaborar las instancias publicas, tanto la funcion ejecutiva
como legislativa, pues ambas tienen un rol educador inherente (Pezoa, A. y Riumalld, M. ,2011).

Empresas Familiarmente Responsables

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y el Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), en la investigacion Trabajo y Familia: Hacia nuevas formas de
conciliacion con corresponsabilidad social (2009), establecen que el Estado tiene la facultad de
asignar recursos ejecutar politicas. En ese sentido, para incidir en la conciliacion de la vida
laboral con la familiar, se requiere de una alta voluntad politica que desafie las condiciones y
establezca nuevos patrones culturales como lo es la corresponsabilidad. Encuentran en dicho
estudio que, en América Latina y de manera conjunta con los Estados y con instituciones
internacionales, los empleadores han establecido estrategias de conciliacion en el trabajo y
permiten entender que se estan ubicando como parte de la solucidn a las dificultades de inequidad
y conflicto trabajo-familia; asimismo, han entendido que pueden incidir en la generacion de un

mayor bienestar para los empleados y sus familias.

Desde esta perspectiva, el Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables)
identifica estrategias que armonizan la relacion trabajo-familia, como marco conceptual para la

investigacion en las empresas, segun las fases en las cuales se encuentran: en la adopcién o
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implementacién de politicas de conciliacion trabajo y familia (Chinchilla, 2007; Idrovo & Leyva,
2011).

Con base en este modelo (Figura 1), se reconoce que las politicas de Responsabilidad
Familiar Corporativa (RFC) constituyen una dimension de impacto favorable en las empresas, toda
vez que puede conllevar a la reduccion de los costos en servicios de salud al disminuir el estrés y
otras enfermedades relacionadas, y facilitando la flexibilidad en los horarios laborales (Idrovo &
Leyva, 2011). De acuerdo con Pérez et al. (2015), “las préacticas flexibles pueden influir
positivamente en el desempefio de los empleados si el uso de dichas précticas hace que las
personas sientan que el trabajo les mejora su buena disposicion y la sensacion de seguridad y

autoestima” (p. 27)

Otra dimension es la que el IESE Business School define como supervisor familiarmente
responsable (cuya funcion la ejerce el jefe inmediato), como “aquel que se hace cargo de las
demandas familiares de sus colaboradores y respetando la libertad personal, apoya y facilita la
conciliacion trabajo-familia; promueve la utilizacidn de practicas familiarmente responsables y se
muestra abierto y sensible a estas cuestiones” (Pezoa & Riumallo, 2011, p. 22). También esta la
cultura que el IESE Business School define como una dimensiéon relevante que contiene el
conjunto de supuestos, creencias y valores compartidos por los miembros de la organizacion, en
relacién con el grado en que esta apoya y valora la integracion de la vida familiar, laboral y

personal de sus empleados.



Figura 1
Modelo IFREI©

Modelo IFREI

20

Individuales
Ambito Interno

Dimensiones

Politicas
Supervisor

Cultura

Organizativos
Ambito Externo

Persona

Mejor clima Laboral
Disminucion de rotacion del
empleado

Mayor implicacién de las
personas en su trabajo.

Entorno
favorable
Enriquecimiento
Trabajo- Familia

Empresa

Motivacién laboral
Identificacién  con  la
empresa
Salud

Mayor compromiso

Facilita conciliar su vida
profesional, familiar, social
y personal.

Fuente: Gutiérrez et al. (2019). Caracterizacién de la Relacion Trabajo — Familia en una Entidad Publica.

Sumado a las politicas, al apoyo del supervisor y a la cultura, existen otros factores que
pueden favorecer o dificultar a la RFC. Se trata de las caracteristicas individuales, definidas por
este modelo como las preferencias que cada persona tiene a la hora de afrontar la integracion de su
vida laboral, familiar y personal (Idrovo & Leyva, 2011), y que incluye la afectacién del estado de
salud. Alvarez y Gémez (2011) plantean que las implicaciones del conflicto trabajo-familia, se
reflejan en afectaciones en la salud mental y fisica, y por eso afirman que el buen estado de salud
depende de las condiciones ofrecidas por el entorno laboral, pero también de las capacidades de las
personas para afrontar cualquier situacion de tension entre lo laboral y familiar. Visto de este modo,
la aplicacion del modelo RFC puede tener un impacto positivo en las personas, al facilitarles la
organizacion de su tiempo en el trabajo, de modo que no interfiera con las actividades familiares,
disminuya el tiempo de desplazamientos, y favorezca el rendimiento. Los trabajadores, al estar
comprometidos y satisfechos en la familia, pueden disminuir el conflicto trabajo-familia y el estrés,

mejorando la calidad de vida (Greenhause, et al., 2003; Arredondo, et al., 2013).
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Marco legal

LEY 1857 DE 2017: por medio de la cual se modifica la Ley 1361 de 2009 para adicionar
y complementar las medidas de proteccion de la familia y se dictan otras disposiciones.

Articulo 1°. Objeto. La presente ley tiene por objeto fortalecer y garantizar el desarrollo

integral de la familia, como ndcleo fundamental de la sociedad.

Articulo 4A. Las acciones estatales dirigidas a proteger a personas en situacion de
vulnerabilidad o de violacién de sus derechos deberan incluir atencion familiar y actividades
dirigidas a vincular a los miembros de la familia a rutas de atencion para acceder a programas de
subsidios, de salud, recreacion, deporte y emprendimiento que mejoren su calidad de vida donde
se les brinde recursos que les permita prevenir o superar condiciones de violencia o maltrato,
inseguridad econdmica, desescolarizacion, explotacion sexual o laboral y abandono o negligencia,
uso de sustancias psicoactivas y cuidado de personas dependientes en la atencion de alguno de sus

miembros.

Las entidades encargadas de la proteccion de las familias y sus miembros deberan
conformar equipos transdisciplinares de acompafiamiento familiar y disefiaran y pondran en
ejecucion, en cada caso, un plan de intervencion en el que se planeen las acciones a adelantar y los

resultados esperados.

Paragrafo. De las actividades desarrolladas se dejara constancia en un documento
reservado denominado historia familiar, en el cual se registraran cronoldgicamente las razones de

la intervencidn y las acciones ejecutadas.

Dicho documento es de reserva y Unicamente puede ser conocido por terceros en los casos

previstos por la ley.
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En los casos de violencia ejercida contra la mujer como violencia intrafamiliar, violencia
sexual o cualquier otro tipo que afecten su seguridad o la de sus hijos y/o hijas, la mujer no estara

obligada a participar en planes de intervencion familiar estipulados en el presente articulo.

En desarrollo del objeto se contempla como deber del Estado proveer a las familias y a sus
integrantes, herramientas para potenciar sus recursos afectivos, econdémicos, culturales, de
solidaridad y criterios de autoridad democratica, de manera que los programas de atencion a la
familia y a sus miembros prioricen su unidad y la activacion de recursos para que funcione como

el instrumento protector por excelencia de sus integrantes.

Articulo 5A. Los empleadores podran adecuar los horarios laborales para facilitar el
acercamiento del trabajador con los miembros de su familia, para atender sus deberes de
proteccion y acompafiamiento de su conyuge o compariera(o) permanente, a sus hijos menores, a
las personas de la tercera edad de su grupo familiar o a sus familiares dentro del 3°" grado de
consanguinidad que requiera del mismo; como también a quienes de su familia se encuentren en

situacion de discapacidad o dependencia.

El trabajador y el empleador podran convenir un horario flexible sobre el horario y las
condiciones de trabajo para facilitar el cumplimiento de los deberes familiares mencionados en

este articulo.

Paragrafo. Los empleadores deberan facilitar, promover y gestionar una jornada
semestral en la que sus empleados puedan compartir con su familia en un espacio suministrado por
el empleador o en uno gestionado ante la caja de compensacién familiar con la que cuentan los
empleados. Si el empleador no logra gestionar esta jornada debera permitir que los trabajadores
tengan este espacio de tiempo con sus familias sin afectar los dias de descanso, esto sin perjuicio

de acordar el horario laboral complementario

Articulo 6°. Dia Nacional de la Familia. Declarese el 15 de mayo de cada afio, como el

“Dia Nacional de la Familia”.
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El Dia de la Familia ser4 también el “Dia sin Redes”, para lo cual los operadores de
telecomunicaciones de internet y telefonia mévil en cumplimiento a la funcion social que les asiste
promoveran mensajes que durante ese dia inviten a los usuarios a un uso responsable de todos los
medios digitales, adviertan los riesgos que conllevan y a dedicarle tiempo de calidad, a los

miembros de su familia.

La Autoridad Nacional de Television destinara espacios institucionales para que las
entidades responsables de la coordinacion de la celebracion del Dia de la Familia y los operadores
de telecomunicaciones de internet y telefonia mévil puedan desarrollar camparias pedagdgicas que
realcen el valor de la familia como nicleo fundamental de la sociedad y la importancia del didlogo
presencial e intergeneracional entre los miembros de la familia. Estos espacios se asignaran

durante los 15 dias antes a la celebracién de este dia.

Marco conceptual

Familia: EI Articulo 42, Constitucion Politica de Colombia sefiala que la familia es el
nacleo fundamental de la sociedad. Se constituye por vinculos naturales o juridicos, por la decision
libre de un hombre y una mujer de contraer matrimonio o por la voluntad responsable de
conformarla. El Estado y la sociedad garantizan la proteccion integral de la familia. La ley podra
determinar el patrimonio familiar inalienable e inembargable. La honra, la dignidad y la intimidad
de la familia son inviolables. Las relaciones familiares se basan en la igualdad de derechos y
deberes de la pareja y en el respeto reciproco entre todos sus integrantes.

Cualquier forma de violencia en la familia se considera destructiva de su armonia y unidad,
y sera sancionada conforme a la ley. Los hijos habidos en el matrimonio o fuera de él, adoptados o
procreados naturalmente o con asistencia cientifica, tienen iguales derechos y deberes. La ley
reglamentara la progenitura responsable. La pareja tiene derecho a decidir libre y
responsablemente el nimero de sus hijos, y debera sostenerlos y educarlos mientras sean menores
o0 impedidos. Las formas del matrimonio, la edad y capacidad para contraerlo, los deberes y
derechos de los conyuges, su separacion y la disolucion del vinculo, se rigen por la ley civil. Los
matrimonios religiosos tendran efectos civiles en los términos que establezca la ley. Los efectos

civiles de todo matrimonio cesaran por divorcio con arreglo a la ley civil. También tendran efectos
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civiles las sentencias de nulidad de los matrimonios religiosos dictadas por las autoridades de la
respectiva religion, en los términos que establezca la ley. La ley determinara lo relativo al estado
civil de las personas y los consiguientes derechos y deberes. (Articulo 42, Constitucion Politica de

Colombia).

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
comercializacion, transformacion, venta o distribucion de bienes o servicios y/o conocimientos,
que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de otra persona natural o juridica.
(Resolucion 2646 de 2008).

Empresa: Se entiende como una sola empresa, toda unidad de explotacion econémica o las
varias unidades dependientes econémicamente de una misma persona natural o juridica, que
correspondan a actividades similares, conexas 0 complementarias y que tengan trabajadores a su
servicio. En el caso de las personas juridicas existird unidad de empresa entre la principal y las
filiales o subsidiarias en que aquella predomine econémicamente, cuando, ademas, todas cumplan
actividades similares, conexas o complementarias; pero los salarios y prestaciones extralegales que
rijan en la principal al momento de declarase la unidad de empresa solamente se aplicarén en las
filiales o subsidiarias cuando asi lo estipule la respectiva convencién colectiva de trabajo, o
cuando la filial o subsidiaria esté localizada en una zona de condiciones econdmicas similares a las

de la principal, a juicio del Ministerio o del juez del trabajo. (Ministerio de Trabajo, 1990).

Sector Hidrocarburos: El sector hidrocarburos se compone de dos grandes areas: una
Ilamada upstream, que comprende las actividades de exploracion y produccion, y otra denominada
downstream, que ejecuta las actividades de transporte, refinacién y comercializacion. (EITI
Colombia, 2016).

La Industria Petrolera Colombiana ha sido en los tltimos afios el motor de la Economia del
pais. El petroleo es el primer producto de exportacion con el 55.4 por ciento del total de las
exportaciones y el principal contribuyente a las finanzas del Estado. Las regiones se vieron
beneficiadas en sus recursos fiscales al recibir regalias por un valor de 5.9 billones de pesos en los

ultimos 4 afos. (Agencia Nacional de Hidrocarburos, sf).
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Factor de riesgo: Posible causa o condicion que puede ser responsable de la enfermedad,
lesion o dafio. (Resolucidn 2646 de 2008).

Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo. (Resolucion
2646 de 2008).

Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y el
bienestar del trabajador. (Resolucion 2646 de 2008).

Factores psicosociales: Comprenden los aspectos intralaborales, los extralaborales o
externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas intrinsecas del
trabajador, los cuales, en una interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias,

influyen en la salud y el desempefio de las personas. (Resolucién 2646 de 2008).

Sinergia de los factores intralaborales, extralaborales e individuales: Cualquiera de las
cargas de trabajo fisicas, mentales o psiquicas, estan potenciadas y/o sinergizadas por las
condiciones extralaborales y los factores individuales. Por lo tanto, siempre deben ser objeto de
valoracion por parte del experto y ser incluidas como insumo necesario para obtener una

estimacion de la carga de trabajo. (Resolucidn 2646 de 2008).

Estado del arte

Gutiérrez et al. (2019). Evidencian en su investigacion la importancia de las dos realidades
trabajo-familia para cada uno de los trabajadores de la empresa en donde desarrollaron su
investigacion, y los esfuerzos que realizan para compaginarlos. Sin embargo, no ven reflejada
claramente la importancia que se le da a la familia, y mas bien si al trabajo, a pesar de las
consecuencias para la vida personal y familiar. Consideran que es importante la implementacion
de Politicas Familiarmente Responsables en todas las empresas publicas, pues el crecimiento de la
persona en la familia redundara en beneficios para las empresas. Igualmente, las empresas podrian
apoyar aln mas a los trabajadores y fortalecer la familia, a través no solo de las politicas o

estrategias propuestas, sino teniendo en cuenta el rol que cumple el supervisor como agente del
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clima organizacional en la empresa estatal; papel preponderante que podria constituirse en una
fortaleza para mejorar la percepcion del apoyo organizacional, lograr el éxito profesional y
familiar, el compromiso y lealtad con la organizacién, y la satisfaccion en el trabajo, facilitando asi

el uso de las politicas presentadas por la organizacion (ldrovo, et al. 2012), segun el caso.

Hoyos et al. (2014). Concluye en su investigacion: “En gran parte la situacion de escasos
apoyos a las familias es el resultado de una ausencia de demandas de los agentes sociales y de las
organizaciones de la sociedad civil, que han eludido hacer una apuesta a favor de la familia. La
consecuencia de esto es la falta de politicas por parte del estado y de las empresas que respalden a
la familia y tampoco existan medidas de conciliacion entre la actividad familiar y laboral. Por lo
tanto esta es una invitacion a que todas las personas que en una u otra manera estén inquietas con
el tema de la familia y sean conscientes de la importancia que tiene como pilar de la sociedad se
organicen a través de muchos medios y promuevan organizaciones que permanentemente
impulsen estudios, debates, investigaciones, politicas y general buenas précticas a favor de la
familia. Ademas de procurar que todos los estamentos propicien una buena formacion en torno a la
familia. Todos los agentes externos a la familia nos unamos en formar familias para que en su
interior se conviertan en escuelas de virtudes en donde se prepare a las personas para desarrollar
con éxito y con eficacia el mundo laboral y se preparen también para ser mejores personas y los

lideres que demanda hoy la sociedad”

Pacheco, D. (2019), Menciona en su investigacion que: en la revision realizada existe un
conflicto entre el trabajo y la familia, desde los diferentes contextos ya sea por la conformacion de
la familia si es monoparental u otra los roles que se van a tener van a cambiar si el individuo esta
en la casa con su familia o si este, ya esta ejerciendo una labor en un trabajo determinado.
También se denota bastante que el horario trabajado influye al tener poco tiempo para compartir
con la familia 'y la carga va a estar reflejada en un solo individuo y es alli en donde se empieza a
ver que se genera un conflicto. Asi mismo, se evidencia que independientemente del tipo de
familia o el trabajo que realice una persona, los problemas que se estén presentando afectaran
bilateralmente, y la calidad de la relacion se vera perjudicada. También, recomienda participar en
investigaciones multidisciplinarias que permitan hacer un analisis detallado de los entornos
familiares y laborales para detectar los problemas que ocurren en estos dos lugares y proponer

soluciones a los mismos y concluye que como resultado del analisis se obtuvo que en el paso de
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los afios las relaciones entre la familia y el trabajo van a influir en el estado fisico, emocional y

psicolégico de las personas.

Método

Franco, Y. (2011) menciona que el marco metodoldgico es el conjunto de acciones
destinadas a describir y analizar el fondo del problema planteado, a través de procedimientos
especificos que incluye las técnicas de observacion y recoleccion de datos, determinando el
“como” se realizard el estudio, esta tarea consiste en hacer operativa los conceptos y elementos del

problema que estudiamos.

Tipo y disefio de estudio

La presente investigacion se basa en un método mixto de investigacion, donde se integran
los paradigmas cualitativos y cuantitativos. Segiin mencionan Hernandez et al. (2014) la
investigacién cuantitativa considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a
partir de un proceso deductivo en el que, a través de la medicacion numérica y el analisis
estadistico inferencial, se prueban hipotesis previamente formuladas y el analisis cualitativo, en
contraste, es inductivo, lo que implica que utiliza la recoleccion de datos para finar las preguntas

de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion.

Adicional a ello, Hernandez et al. (2014) resaltan que el método mixto de investigacion
integra ambos enfoques, argumentando que al probar una teoria a través de dos métodos pueden

obtenerse resultados mas confiables.

Finalmente, se plantea como investigacion de campo no experimental, de tipo correlacional
cuyo objetivo es medir el grado de relacion entre las variables expuestas con anterioridad (familia
y trabajo) en una empresa del sector hidrocarburos y coémo dicha interaccion impacta en el

desarrollo de los colaboradores tanto en su ambito personal como laboral.
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Como poblacion objeto se toman los trabajadores de una empresa contratista del sector

hidrocarburos en el area de mantenimiento, con sede en los Ilanos orientales de Colombia, la cual

estd conformada por 50 trabajadores entre administrativos y operativos. EI grupo muestra fue

constituido por 3 mujeres y 7 hombres, quienes fueron seleccionados a través de la metodologia

por cuotas que consiste en formar grupos o estratos de individuos con determinadas caracteristicas,

por ejemplo, sexo, edad u ocupacion. Se fijan las cuotas que consisten en el numero de individuos

que reunen las condiciones para que de alguna forma representen a la poblacion de la que se

originan teniendo en cuenta los criterios de inclusién. (Hernandez, C., Carpio N; 2019).

Tabla 1.

Criterios de inclusion

Criterio de inclusion

Criterio de exclusion

Criterio de eliminacion

Mas de 3 anos laborando en el

sector hidrocarburos.

Trabajadores que causa del vinculo
laboral hayan tenido que
trasladarse desde su ciudad de
origen para desempefiarse en su

cargo.

Trabajadores que causa del vinculo

laboral hayan tenido que trasladar a

su familia nuclear a la ciudad

donde desempefia su cargo.

Personal con antigiiedad
que no se encuentre
vinculado directamente a la
empresa (asesores,
proveedores,

subcontratistas)

Personal identificado con
fallos a la verdad en su

aporte a la investigacion.
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Personal que pertenezca al contrato
desarrollado en los llanos

orientales.

Recoleccion de informacion
Instrumentos

Como instrumento de recoleccidn de informacion se empled una entrevista
semiestructurada que evalud la percepcion como trabajadores de una empresa del sector
hidrocarburos la relacién de las variables familia y trabajo. Tal entrevista tiene como referencia las
categorias del modelo IESE Family Responsible Employer Index (IFREI®), instrumento de
evaluacion o diagndstico de las empresas familiarmente responsables (Chinchilla et al. 2003)
creado en el Centro Internacional de Trabajo y Familia del IESE de la Universidad de Navarra
(Espafa), asi como preguntas de tipo sociodemografico, preguntas exploratorias y preguntas de
diagndstico sobre el conocimiento y el nivel de implementacion de las politicas o estrategias de
responsabilidad familiar en la empresa, la cual se disefia en la plataforma Google Forms y es
diligenciada en compafiia de cada uno de los participantes de forma privada. La entrevista fue
dividida en 5 secciones con un total de 56 preguntas exploratorias de las cuales 27 fueron de

respuesta abierta y 29 de seleccion maltiple.

Tabla 2

Entrevista: Relacion familia-trabajo

DATOS GENERALES

Numero de identificacion

Edad

Estado civil

Género con el cual se identifica
Tiene personas a cargo

Actualmente vive con:

N o a k~ wDnh e

Nivel educativo




10.
11.
12.
13.
14.

Profesion

Cargo que desemperia actualmente
Experiencia en el cargo

Experiencia en el sector hidrocarburos
Ciudad de Origen

Ciudad de residencia actual

Ciudad donde desempefia sus labores actualmente

AMBITO LABORAL

¢Cuantas horas al dia conforman su jornada laboral?
Mencione el nimero de horas al dia que dedica a laborar (dentro y fuera de la jornada
laboral)

¢En su trabajo es habitual extender la jornada laboral?

¢Por su trabajo ha tenido que cambiar su lugar de origen?

Si es afirmativa la respuesta anterior, indique cuantas horas debe invertir para volver a

su ciudad de origen

¢Por su trabajo ha tenido que trasladar a su familia hasta su ciudad de trabajo?
¢Por su trabajo sus familiares han tenido que hacer cambios en su cotidianidad?
¢Cada cuanto viaja a su ciudad de origen?

¢La frecuencia de los viajes a su ciudad de origen dependen de...?

. ¢Su trabajo le permite ajustar tiempo para visitar a sus familiares?

. Considera usted que el trabajo influye en su familia de forma...

AMBITO FAMILIAR

© 0o N o g B~ w b PRE

Actualmente, ;Cuéntas personas laboran en su nucleo familiar?

¢Qué opina su familia sobre su actual trabajo?

¢En su familia es habitual conversar sobre aspectos laborales?

¢En su nacleo familiar las decisiones laborales se toman...?

Considera usted que el ambito familiar influye en su desempeio laboral de forma...
¢En su hogar se presentan discusiones/conflictos a causa de su vida laboral?

¢Con que frecuencia se presentan discusiones/conflictos a causa de su vida laboral?
¢Cual es la razdn asociada a su trabajo que suele generar los conflictos en su hogar?

¢Ha implementado estrategias para dar solucion a tales conflictos?
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10.

11.

12.

13.
14.

Si ha implementado estrategias para solucionar sus conflictos familiares, mencione
cuales han sido

¢Han funcionado las estrategias que ha implementado para mejorar la relacion
familiar?

¢Cuales son los logros familiares que le ha brindado su trabajo?

¢Si tuviera mas tiempo, qué le gustaria vivir con su familia?

Describa las fortalezas que ha desarrollado su familia para lograr sobreponerse a los

cambios laborales.

AMBITO PERSONAL

© o N o gk~ wDh -

[ERY
o

¢Qué tan satisfecho se siente actualmente con los logros obtenidos en su vida?
¢Su trabajo le ha ayudado a alcanzar los logros que se ha trazado en su vida?
¢Su trabajo le ha posibilitado alcanzar logros familiares?

¢Cual de las siguientes palabras describe mejor su posicion laboral?

¢ Cudl de las siguientes palabras describe mejor su rol familiar?

El cargo que ocupa actualmente le permite...

Considera que su trabajo actualmente es:

¢ Cuales son sus principales motivadores personales?

¢ Cudles son sus principales motivadores laborales?

. Resuma su experiencia laboral-familiar en los ultimos afios

EN SU EMPRESA

w

N o o &

¢La empresa fomenta la conciliacién entre trabajo y familia?

¢La empresa realiza actividades de integracion familiar?

¢La empresa genera espacios de formacion en gestion del tiempo y el estrés,
conciliacion entre trabajo y familia?

¢La empresa sensibiliza a los colaboradores respecto al equilibrio trabajo/familia?
Mencione todas aquellas iniciativas familiares que su empresa desarrolla.
¢Considera usted a su empresa familiarmente responsable?

Mencione todas aquellas acciones, iniciativas y/o compromisos le gustaria que la

empresa implementara en pro de la conciliacion trabajo y familia.
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En el desarrollo de la investigacion se usaron las bases de datos administrativas con
informacidn sociodemografica de los participantes, formatos digitales de entrevista
semiestructurada de la plataforma Google Forms y archivos de Excel, asi como un computador

portétil, un teléfono celular e internet.

Procedimiento o fases de desarrollo

La investigacion se desarroll6 en los meses de julio de 2020 a mayo del afio 2021, periodo
en el cual se generan dos fases: una fase cualitativa y otra fase cuantitativa de recoleccion de
informacion. Como procedimiento, se inicia con la revision de las bases de datos administrativas
en donde se encontraba la informacion sociodemografica de los colaboradores de la empresa, en
donde luego de un filtro se identifican las personas que mostraban varianzas en su ciudad de
origen y su lugar de trabajo actual. De este ejercicio se identifican 30 personas que presentaban la
caracteristica mencionada anteriormente. Acto seguido, se procede a contactar de manera
presencial y telefénica a cada uno de los trabajadores con el objetivo de indagar sobre los motivos
de tal varianza, en donde se identificaron 13 de ellos que cumplian con las tres caracteristicas
incluidas en el muestreo: Mas de 3 afios laborando en el sector hidrocarburos, trabajadores que
causa del vinculo laboral hayan tenido que trasladarse desde su ciudad de origen para
desempefiarse en su cargo, trabajadores que causa del vinculo laboral hayan tenido que trasladar a
su familia nuclear a la ciudad donde desempefia su cargo. Finalmente, se realiza la convocatoria
para hacer parte de la investigacion de manera voluntaria obteniendo como resultado un total de 10

participantes.

En relacion con lo anterior, se procede al desarrollo individual de las entrevistas
semiestructuradas, proceso que empled en su mayoria 2 horas para su aplicacion y 2 meses para
cubrir la totalidad de los colaboradores, quienes fueron programados con anticipacion en los
horarios de 4:30 pm a 6:30 pm (al finalizar la jornada laboral).

Una vez recogida, registrada y organizada la informacion del trabajo de campo en un
archivo de Excel se procede a analizar e interpretar los resultados. Como primer paso se agrupan
los datos de cada una de las secciones del instrumento y se sustraen los datos que presentaron
mayor frecuencia de aparicion, para con ello identificar las caracteristicas necesarias para dar

respuesta a los objetivos planteados en la investigacion.
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Finalmente, se establecen conclusiones y se generan las recomendaciones pertinentes para

la generacion de estrategias organizacionales de proteccion a la relacion familia-trabajo en las

empresas del sector hidrocarburos.

Figura 2
Fases de desarrollo de la investigacion
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Tabla 3
Cronograma

CRONOGRAMA DE EJECUCION

2020
julio agosto septiembre octubre noviembre
Elaboracion de propuesta investigativa.
2021
febrero marzo abril mayo

Desarrollo de la propuesta investigativa, analisis y conclusiones

Hipotesis

La relacion familia-trabajo influye en el desarrollo personal y laboral de los trabajadores

de una empresa del sector hidrocarburos
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Hipdtesis nula
La relacién familia-trabajo no influye en el desarrollo personal y laboral de los trabajadores

de una empresa del sector hidrocarburos

Hipotesis alternativa
La relacién familia-trabajo influye de manera positiva en el desarrollo personal y laboral de

los trabajadores de una empresa del sector hidrocarburos.



Resultados

En la investigacion participaron un total de 10 personas pertenecientes a los niveles
operativos y administrativos de la compafiia, de las cuales el 70% fueron hombres y el 30%
mujeres, quienes desarrollan sus actividades laborales en el sector hidrocarburos a través de una
empresa contratista originaria del departamento de Santander en los Ilanos orientales. A

continuacion, los datos generales de la muestra:

Tabla 4

Datos generales

35

Con personal a

Participantes Edades Nivel educativo Profesiones cargo
3 mujeres Conductor, ingenieros
entre los 27 Tecn6loaos mecanicos, psicéloga, ingeniera
los 55 aﬁosy rofesio?]ale)s{ ambiental, ingeniero industrial, Todos
7 hombres P andamiero, ingeniero de sistemas,
enfermera.
Experiencia Experiencia Ciudades de _ _ _ Ciudades donde
en el sector - Ciudad de residencia actual desempenfia sus
enelcargo . origen
hidrocarburos labores
143%1a3 Manizales
57 1"’})202 a6  Promedio de Bucaramanga Villavicencio Villavicencio
’ A0S 9.42 afios Barrancabermeja Acacias Acacias
. : Zipaquira Guamal Guamal
28,6% maés de Bogota D.C

10 afios
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La tabla 4 muestra que los participantes provienen de 3 departamentos del pais
(Cundinamarca, Caldas y Santander) y en la actualidad residen en el departamento del Meta. Asi
mismo, la mayoria cuenta con una experiencia de entre 4 y 6 afios en el cargo que desempefian en
la actualidad. La muestra cuenta con diversidad de profesiones y en su mayoria se desempefian en

los cargos administrativos.

Factores laborales identificados en la relacion familia-trabajo

Jornada laboral

Los participantes mencionaron que de acuerdo con los roles que desempefian en la empresa
se presentan jornadas laborales especificas para cada profesional, en donde es habitual extender el
horario de salida, aun cuando se mantiene bajo contrato que la jornada laboral contempla las 48
horas semanales, es asi como las demas son tenidas en cuenta como horas extra en la retribucién

salarial.

Grafico 1

Extension de jornada laboral

:En su trabajo es habitual extender la jornada laboral?

@® si
® No

Algunas veces

El grafico 1 permite observar la inclinacion positiva ante la habitualidad de las jornadas
extendidas en su empresa, en donde la mitad de la muestra percibe que si es habitual y los demaés

mencionan que en algunas ocasiones. Estos resultados cobran sentido al identificar que en el sector
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hidrocarburos es requerida la disponibilidad del personal administrativo y operativo en todo
momento, pues los equipos que se intervienen en el contrato de mantenimiento al cual presta su
servicio la empresa contratista se encuentran activos en todo momento. Adicional a ello, en el dia a
dia surgen actividades adicionales que comprometen tiempo en campo e interrumpen las

actividades “de oficina” como los mismos participantes mencionan.

Ante esto, mencionan que en promedio sus jornadas laborales contemplan las 10 horas

diarias.

Gréfico 2

Jornada laboral

éCuantas horas al dia conforman su jornada laboral?

45%
40%
35%
30%
25%

20%
15%
10%
- N -
0%

8 horas 9.5 horas 12 horas 11 horas 9 horas

No obstante, se encuentran en el gréafico 2 personas que extienden sus jornadas laborales
diarias hasta las 12 horas, estas personas desarrollan actividades de coordinacion y gestion de los
activos de la compafiia. En este punto se resalta que en Colombia la jornada laboral contempla un
total de 48 horas semanales (8 horas diarias). Por lo anterior, es posible identificar que los

participantes conciben su jornada laboral mayor a la legalmente establecida.

Sin embargo, mencionan que en muchas ocasiones prefieren salir de su trabajo a la hora
sefialada y retomar sus labores en sus viviendas, esto con el objetivo de compartir en familia'y

“sentir que estoy en casa”.



38

Grafico 3
Horas al dia laboradas

Horas laboradas al dia (dentro y fuera de su jornada laboral)

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Familia Crecer laboral y
profesionalmente

El gréafico 3 refleja las horas al dia que invierten los participantes en actividades laborales,
mostrando que el 50% dedica 10 horas al dia a sus compromisos laborales, asi como 2 personas
que reportan 12 horas y una de 15 horas al dia invertidas en sus actividades laborales. Lo anterior,
resaltando que el personal que desarrolla actividades en el sector hidrocarburos dedican la mayoria

de su dia a actividades labores.

Traslados
Los participantes mencionan que por la naturaleza de su trabajo la mayoria de las veces
tienen que cambiar sus puntos de residencia pues los contratos en el sector hidrocarburos son

cambiantes y se distribuyen a lo largo del territorio nacional.
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Gréfico 4
Cambio de ciudad de origen

;Por su trabajo ha tenido que cambiar su lugar de origen?

® si
® No

@ Algunas veces

El gréfico 4 permite identificar como las personas mantienen la inclinacion afirmativa ante
la pregunta de cambio de lugar de origen por motivos laborales, en donde 6 personas dicen que si
y 4 en algunas ocasiones, lo que evidencia que la caracteristica de traslado de ciudad de origen esta

presente en los trabajadores del sector hidrocarburos.

Asi mismo, mencionan que los recorridos para retornar a sus ciudades de origen son largos,
en especial para los trabajadores que provienen del oriente del pais pues deben invertir en

promedio 13,3 horas hasta arribar a sus ciudades.

Grafico 5

Distancias ciudades de origen
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Numero de horas invertidas para llegar a su
ciudad de origen
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Fa@ridieer laboral y profesionalmente

El grafico 5 muestra la cantidad de horas que invierten los participantes en retornar a sus
ciudades de origen, lo cual hace que la frecuencia de los traslados sea menor, dado a que los
tiempos dispuestos para los descansos son cortos (fines de semana) y si quieren tomar un descanso

en su ciudad de origen deben planear con anticipacion cada traslado.

Por otro lado, los participantes mencionan que en la mayoria de los casos deciden trasladar
a sus familias hasta sus nuevos puntos de labores y que ellas han tenido que enfrentar cambios en
su cotidianidad por sus trabajos, debido a que las decisiones de irse o quedarse generan en

cualquier media impactos en cada uno de sus miembros.

Grafico 6

Traslados de familia
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¢ Por su trabajo ha tenido que trasladar a su familia hasta su ciudad de trabajo?

® si
® No

@ En algunas ocasiones

El gréafico 6 revela que la mayoria de los trabajadores entrevistados han tenido que trasladar
a sus familias hasta la ciudad donde laboran, lo cual ha generado en cada uno de sus hogares
cambios y ajustes encaminados a la adaptacion familiar frente al entorno laboral. Asi mismo, se
aclara que las personas que mencionan que en algunas ocasiones han tenido que trasladarlas
refieren que han laborado en contratos que les permiten movilizarse regularmente a su hogar y con
ello identificar que no fue necesario el traslado de la unidad familiar. Finalmente, las personas que
mencionan que no han tenido que trasladar a sus familias son personas solteras, sin hogares

constituidos, en su mayoria hijos proveedores.

Gréfico 7

Cambios en la cotidianidad de las familias

¢ Por su trabajo sus familiares han tenido que hacer cambios en su cotidianidad?

® Si
® No
@ Talvez
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El grafico 7 evidencia que las familias de los colaboradores han realizado cambios en su
cotidianidad para ajustarse al ambito laboral de uno de sus integrantes, mostrando la influencia que

ejerce una variable sobre la otra (Trabajo-Familia).

Frecuencia de viajes de retorno a su ciudad de origen
En este punto, las distancias, los compromisos laborales, las finanzas y los compromisos
familiares y personales cobran especial relevancia dado que interacttan entre si a la hora de tomar

la decision de retornar a sus lugares de origen.

Es asi como al indagar sobre cada cuanto se movilizan hacia sus lugares de origen los
participantes mencionaron que en promedio cada 5, 75 meses logran ajustar todas las condiciones

para volver a visitar su ciudad de origen y con ello sus familias.

Grafico 8

Frecuencia de viajes a las ciudades de origen.

¢ Cada cuanto viaja a su ciudad de origen?
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40%
30%
20%
10%

0%

Familia Crecer laboral y
profesionalmente

En este punto, el grafico 8 permite identificar que la mayoria de los participantes viaja a su

ciudad de origen entre 1y 2 veces en el afio, asi como las personas que viven mas cerca de sus
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ciudades de origen logran trasladarse con mayor regularidad (semanal y mensualmente). También,
sobresale un aspecto adicional para tener en cuenta en la frecuencia de los traslados a las ciudades

de origen y es la planeacién (econdmica y laboral).

Indagando sobre dichos factores que determinan la frecuencia de los viajes se identifican

los siguientes:

Grafico 9

Determinantes para viajar a sus ciudades de origen.

¢éLa frecuencia de los viajes a su ciudad de origen
dependen de...?
35%
30%
25%

20%

15%

10%
1N
0%

Tiempo Estar al dia con los Acumular dias de Dias festivos Disponiblidad
entregables descanso economica

El gréfico 9 pone en evidencia los determinantes para la frecuencia de los viajes a las
ciudades de origen de los colaboradores, mostrando el tiempo, la disponibilidad econémica y estar
al dia con los compromisos laborales como los principales, concluyendo asi en planeacién

econdmica y laboral como estrategia para la poder realizar sus traslados.

Gestion del tiempo

Tal como se sefiala en el punto anterior, un aspecto para tener en cuenta en el
relacionamiento familia y trabajo es la gestion del tiempo de cada trabajador, teniendo en cuenta
las caracteristicas del sector al cual pertenecen y los cargos que ocupan dentro de la empresa para
la cual trabajan. Ante esto, la empresa juega un papel importante pues es quien concede o no la



44

flexibilidad en las jornadas laborales, asi como la programacién de cada ausencia para no generar

impases personales, economicos y/o laborales.

Al indagar sobre este punto los participantes mencionan que:

Grafico 10

Flexibilidad de la empresa en tiempos

;Su trabajo le permite ajustar tiempo para visitar a sus familiares?

® si
® No

Algunas veces

El grafico 10 permite evidenciar la percepcidn de los participantes frente a la flexibilidad
de la empresa, en dénde el 37% menciona que la empresa si permite ajustar los tiempos para que
los trabajadores puedan viajar a visitar a sus familiares, el 50% menciona que en ocasiones lo
permiten y el 12,5% opina que no permite el ajuste de los tiempos. Ante esto, durante las
entrevistas las personas que consideran que la empresa no es flexible en permisos justifican que
aun cuando logran hacer sus planeaciones deben estar disponibles y atentos ante cualquier
situacion que ocurra, incluso han tenido que interrumpir sus descansos y retornar a su ciudad de
labores, los que consideran que en algunas ocasiones la empresa es flexible mencionan que esto
depende del cargo en la empresa, del tipo de cercania con los jefes y de las circunstancias del
contrato, razon por la cual no se puede contar al 100% con la certeza de que lo planeado sera lo
ejecutado. No obstante, el 37% restante resalta que la empresa (al menos en su experiencia
particular) ha correspondido a su entrega laboral en su tiempo de descanso familiar, en donde
subrayan que independientemente del descanso, deben estar disponibles via Avantel y teléfono en

todo momento.
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Factores familiares: Percepcion familiar del ambito laboral

Opinion familiar sobre el trabajo
La familia representa un complemento para cada participante y en esa medida mencionan

la percepcion que tienen sus familias frente a la experiencia laboral de cada uno.

Tabla b

Opiniones familiares

Opiniones familiares sobre el trabajo actual
Que es muy bueno, pero lastima que no sea cerca de ellos
Se siente felices de ver mi crecimiento
Que es una excelente fuente de experiencial laboral, que me ha permitido incursionar en él,
gue me ha permitido crecer personal, profesional y educativamente.
Muy bueno
Slper
Es un trabajo muy extenuante
Que son bendiciones
Es una excelente oportunidad personal y profesional que me ayuda a formar de una manera
adecuada mis ideas para mis metas y objetivos futuros.
Que es una fuente de ingresos estable
Que quisieran que fuera mas cerca a la casa

La Tabla 5 evidencia la percepcién positiva que tienen las familias respecto al &ambito
laboral de su integrante, en donde resaltan los beneficios personales, profesionales y econémicos
que provienen de él. No obstante, se evidencia el descontento con las jornadas, los traslados y las

distancias.

Conflictos familiares
Al indagar sobre la existencia de conflictos familiares a causa del trabajo actual de los
participantes, respondieron el 50% que algunas veces y el otro 50% que no se han presentado

conflictos familiares.

Gréafico 11
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Conflictos laborales
:En su hogar se presentan discusiones/conflictos a causa de su vida laboral?
®si

® No

Algunas veces

En relacion con el gréafico 11, se percibe que las opiniones sobre la presencia de
discusiones y conflictos familiares a causa del &mbito laboral se encuentran encaminadas hacia la
negatividad de la afirmacion, puesto que la mitad del personal afirma que no y la mitad restante
que algunas veces. Durante las entrevistas, los participantes mencionan que a pesar de los
desacuerdos que se generan en todas las familias, las suyas han entendido que su trabajo es un
pilar fundamental para el logro de sus objetivos y por eso, con el tiempo han disminuido tales
conflictos.

No obstante, aunque los participantes mencionan que no existen conflictos familiares
constantes, se indaga sobre los principales motivos laborales que han generado en algin momento

desencuentros o discusiones familiares, evidenciando los siguientes:

Grafico 12

Conflictos familiares
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Principales temas de discusién en la familia

Trabajo en casa

Poco tiempo de calidad en familia

Horarios extendidos

Horarios extendidos, Poco tiempo de calidad

en familia, Poco tiempo de calidad en pareja,
Falta de vacaciones

o

0.5 1 1.5 2 2.5

w
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De lo anterior, el gréafico 12 resalta la demanda familiar de tiempo de calidad, la presencia
de horarios laborales extendidos y el trabajo en casa como los principales motivos de discordia
familiar. Durante las entrevistas los participantes relataban los escenarios familiares que se han
visto aplazados o adaptado por sus motivos laborales (fechas especiales, viajes, acontecimientos
relevantes), en donde han intentado compensar sus ausencias con bienestar econémico y social,
recibiendo de sus familiares una aceptacion, pero evidenciando dolor y deseo de querer estar
presente en tales momentos. En la cotidianidad, mencionan que el llegar tarde a casa (por dejar al
dia los compromisos laborales) o llegar temprano a casa (a terminar con los pendientes laborales)

son los principales generadores de conflicto, en especial con la pareja.

Desde esta perspectiva se indaga sobre las estrategias implementadas para dar solucion a
tales conflictos que, aunque en menor escala han estado presentes en sus familias, recibiendo como

resultado las siguientes:

Tabla s

Estrategias

Estrategias de resolucion de conflictos
Dialogo
Tiempos de viajes para realizar trabajo en casa y compartir con ellos
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Tratar de no laborar en tiempo de descanso o visita al hogar
Ninguna por ese motivo no tengo conflictos familiares

Dedicar més tiempo a mi familia, salidas a lugares distintos a la ciudad de residencia, comer
algunas veces en restaurantes para cambiar ambiente.

Organizar mi tiempo laboral con el fin de cumplir en mis funciones y lograr compartir con la
familia.

Ordenar mejor el tiempo en el trabajo

La tabla 5 enumera las estrategias que han implementado los participantes para dar
solucion a sus conflictos familiares, en donde se pueden identificar: Concertacion, gestion del
tiempo, compensacion y planeacion. Asi mismo, consideran que las estrategias han sido efectivas

en la siguiente medida:

Gréfico 13

Eficacia de las estrategias de resolucién de conflictos

¢Han funcionado las estrategias que ha implementado para mejorar la relacion familiar?

@ Si
® No

) Algunas veces

El gréafico 13 permite observar que el 73% de los participantes consideran que, si han sido
eficaces, y el 25% restante considera que algunas veces o que no. Durante las entrevistas expresan
gue hay cosas que no podran resolver nunca (sentimientos de ausencia familiar) dado a que no
pueden desistir de sus actuales trabajos, pero dia a dia sus objetivos se centran en entregar a sus

familias lo mejor de cada uno, para garantizar estabilidad, apoyo, amor y guia.
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Fortalezas familiares

El ajuste familiar y la aceptacion de los roles laborales de los miembros de la familia que se
encuentran lejos de casa por motivos laborales permite reconocer en cada uno de los participantes
de esta investigacion las fortalezas que ha adquirido su familia a lo largo de su experiencia, en
donde subrayan que no ha sido facil el proceso pero que al contar con tales recursos han podido

encontrar un equilibrio para su funcionamiento comun.

Tabla 6

Fortalezas familiares

Fortalezas familiares

Union y responsabilidad

Pedirle a Dios paciencia

Alternativas a la comunicacion, uso de las TIC

Basicamente en proyectar un mejor futuro para todos

La comprensién y el entendimiento

Comprensidn, empatia, respeto

Comunicacion efectiva, relaciones familiares mas cercanas y aprovechamiento
del tiempo presencial, valoracion de los espacios juntos.

La tabla 6 subraya las fortalezas familiares que los participantes resaltan como base en el
funcionamiento de la unidad familia. Es asi como la unién, la responsabilidad, las creencias, la
comunicacion, el aprovechamiento del tiempo juntos y la valoracion de la unidad familiar forman
un conjunto de habilidades que se han desarrollado en cada nucleo para sobrellevar y adaptarse a

las ausencias de los trabajadores del sector hidrocarburos.

Factores personales

Auto realizacion

Las metas, los objetivos de vida, los proyectos y los retos personales juegan un papel
principal en los factores determinantes de la relacion familia y trabajo pues es a través de ellos que
las personas consiguen los motivadores para acceder y mantenerse en sus decisiones personales y

laborales, encontrando un equilibrio entre ambas, donde cada una impulsa a la otra.
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Gréfico 14

Satisfaccion personal

;Qué tan satisfecho se siente actualmente con los logros obtenidos en su vida?

@ Nada satisfecho

@ Poco satisfecho
Satisfecho

@ Muy satisfecho

El gréfico 14 muestra los niveles de satisfaccion con los logros en la vida de los
participantes, indicando que el 50% se siente muy satisfecho con lo obtenido hasta el momento en
su vida, el 37,5% india que satisfecho y e 12,5% poco satisfecho. Durante la entrevista, se indago
sobre los motivos de la poca satisfaccion con los logros en la vida en donde los participantes
expresan que no han sido lo suficientemente “organizados” en sus planes para aprovechar las

oportunidades laborales que se han tenido a lo largo de sus carreras.

Grafico 15

Trabajo como medio para alcanzar logros personales
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¢Su trabajo le ha ayudado a alcanzar los logros que se ha trazado en su vida?

®si
® No

@ Algunas veces

Asi mismo, el grafico 15 permite observar coémo los participantes consideran que sus
trabajos les han ayudado a alcanzar los logros propuestos en sus vidas en donde el 87,5%

considera que si les ha permitido y el 12,5% restante que en algunas ocasiones.

Motivadores personales y laborales
Los motivadores actan como impulsadores de cada una de las acciones de las personas, en
donde su existencia 0 no puede ejercer influencia positiva o negativa en cada historia personal. Al

indagar sobre los principales motivadores personales de los participantes se obtuvo que:

Gréfico 16

Motivadores personales

¢Cudles son sus principales motivadores
personales?
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60%
50%
40%
30%
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Familia Crecer laboral y
profesionalmente
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El grafico 16 refleja los tres principales motivadores personales identificados por los
participantes: el 80% resalta a su familia como el principal motivador, sumando a ello la

estabilidad mental y financiera y los proyectos de vida en segunda medida.

Para el caso de los motivadores laborales se encuentra:

Grafico 17

Motivadores laborales

¢Cudles son sus principales motivadores laborales?
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Ante la consulta sobre los principales motivadores laborales, el grafico 17 muestra que,
aunque esta presente, la familia no es el principal motivador laboral. Por el contrario, el
crecimiento laboral y profesional hace mas peso porcentual en las respuestas de los participantes.
Sin embargo, la familia continGa presente en las motivaciones de los participantes. Lo anterior,
permitiendo observar el papel fundamental de la unidad familiar en el desarrollo laboral de los

colaboradores.
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Factores empresariales: caracteristicas de la empresa contratante

Conciliacion trabajo-familia

Las politicas empresariales permiten a los colaboradores gozar de beneficios personales y
con ello desarrollar vinculos laborales se ven reflejadas en los resultados de sus colaboradores, es
por esto que al indagar sobre las politicas familiares de la empresa contratante de los participantes

se obtienen los siguientes resultados:
Gréfico 18
Conciliacion familia-trabajo
:La empresa fomenta la conciliacion entre trabajo y familia?
@ si

@ Algunas veces
No

Ante la pregunta sobre el fomento de la empresa hacia la conciliacion entre familia y
trabajo, la grafica 18 permite observar que el 62,5% de los participantes considera que si y el

37,5% menciona que algunas veces.

Grafico 19

Actividades de integracion familiar
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;La empresa realiza actividades de integracion familiar?

®si
@ Algunas veces

@ No

El grafico 19 desarrolla la tematica de realizacion de actividades de integracion familiar
por parte de la empresa contratante, en donde se puede observar que las opiniones se encuentran
divididas entre el si, no y algunas veces. Lo cual permite identificar una posible fuente de mejora
corporativa, en donde se fomenten las actividades entre empresa-familia, se divulguen y se vincule

a todos los colaboradores de la empresa.

Gréfico 20

Espacios de formacion y conciliacion familia-empresa

;La empresa genera espacios de formacion en gestion del tiempo y el estrés, conciliacion entre
trabajo y familia?

@ si
@ Algunas veces

@ No




55

El grafico 20 muestra los resultados de la consulta ante la generacidn de espacios de
formacion en gestion del tiempo, el estrés y la conciliacion entre familia y trabajo por parte de la
empresa., en donde se observa una division entre el si, no y algunas veces. Lo anterior, permite
observar puntos de mejora para la organizacion frente a la realizacion, fomento y divulgacién de

las acciones de formacion y conciliacion entre empresa y familia.

Grafico 21

Equilibrio familia-trabajo

:La empresa sensibiliza a los colaboradores respecto al equilibrio trabajo/familia?

® si

@ Algunas veces
No

El gréfico 21 menciona las opiniones de los participantes acerca de la sensibilizacion
realizada por su empleador respecto al equilibrio trabajo y familia, obteniendo como resultado una
percepcidén mayoritaria de algunas veces, un segundo lugar en si se sensibiliza y un ultimo lugar

con 12,5% en la no realizacién de tales actividades.

Lo anterior, soportado en la opinidon final de los participantes ante el reconocimiento o no
de su empresa como una familiarmente responsable, en donde el 50% menciona que si y el 50%

que algunas veces.

Gréafico 22

Empresa familiarmente responsable
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;Considera usted a su empresa familiarmente responsable?

® si
® No

@ Algunas veces

El gréfico 22 refleja la percepcion de los participantes inclinada hacia el reconocimiento de
su empresa como familiarmente responsable, pero indicando a su vez una oportunidad de mejora

para la organizacion en cuanto a la unificacion de tales opiniones.

Influencia de la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos
Al indagar sobre la percepcion de los participantes frente a la interrelacion entre familia 'y

trabajo se obtuvieron los siguientes resultados:

Gréfico 23

Influencia del trabajo en la familia

Considera usted que el trabajo influye en su familia de forma...

@ Positiva
@ Negativa
@ No tiene que ver la una con la otra
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El gréafico 23 refleja la opinidn de los participantes sobre la influencia del trabajo en su

familia, mostrando que el 100% considera que es positiva.

Gréfico 24
Influencia de la familia en el trabajo

Considera usted que su familia influye en su trabajo
de forma....

M Positiva M Importante M Relevante

El grafico 24 demuestra que, para los participantes de la investigacion, su familia influye

positivamente en su &mbito laboral, refiriéndose a ella como “positiva, importante y relevante”.

En sintesis, es posible identificar que en la relacion familia y trabajo existe una influencia
positiva directa, la cual permite que tantos factores laborales, familiares y personales interactien
entre si para generar en la persona los motivadores e impulsos necesarios para avanzar en sus

proyectos de vida.

Caracterizacion de la relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos

La relacion familia- trabajo en una empresa del sector hidrocarburos es positiva, en la
medida en que permite alcanzar los logros familiares y personales, asi como el cumplimiento de
metas organizacionales. Es importante tener en cuenta que en dicho relacionamiento hay que
garantizar la adecuada gestidn del tiempo con el objetivo de mediar entre cada &mbito de la
persona, reconociendo que cada uno se relaciona con el otro, o se afecta si las condiciones no son

dadas de forma armonizada.
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Asi mismo, es posible presentar a las familias de los trabajadores de una empresa del sector
hidrocarburos como sistemas adaptables, en donde cada una ha sabido adaptarse a las condiciones
laborales de su familiar, desarrollando habilidades y fortalezas que les han permitido sobrellevar a
lo largo del tiempo la coexistencia con el sector laboral del cual se sustentan. Contemplando

incluso los traslados para mantener la union familiar.

Por otro lado, se identifican intereses corporativos por vincular a las familias en las
actividades de fomento de conciliacion familia-empresa, pero estas deben presentar mayor
frecuencia, divulgacion y cobertura puesto que los trabajadores no las perciben como politicas

constantes, lo cual genera en las familias inconformidades.

Finalmente, aunque los conflictos familiares a causa del trabajo no son una constante en las
familias de los participantes, se reconoce como la principal inconformidad la gestion del tiempo,
haciendo que los trabajadores se encuentren en medio de la responsabilidad familiar y la
responsabilidad laboral, es en este punto donde las estrategias de solucidn tienen cabida, tal es el
caso de la compensacion del tiempo y los canales comunicativos, identificadas como efectivas por

los participantes.

Estrategias organizacionales

Los participantes de la investigacidn reconocen en su empresa la realizacion de actividades
de fomento, gestion y conciliacion entre la familia y el trabajo. No obstante, se identifica como
accion de mejora corporativa el fortalecimiento de la politica familiar, puesto que los anéalisis
arrojan que la constancia, divulgacién y cobertura de las actividades y beneficios familiares no son

generales.

Es asi como la primera estrategia organizacional para la proteccién del vinculo familia-
trabajo es establecer un programa de actividades durante el afio que sean encaminadas a cumplir
con tal objetivo, lo cual permitira a los responsables del programa planear, ejecutar y evaluar cada

una de las acciones.

En segundo lugar, generar una estrategia de divulgacion y cobertura total de las actividades

familiares a realizar en la empresa, que garantice la participacién de todos los colaboradores
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indistintamente del nivel empresarial que ocupa. Lo anterior, mejorando la percepcion de los

trabajadores frente a la realizacion o no de tales actividades.

El Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables), puede ser considerado como

una guia en la mejora de las acciones corporativas en la mision de la conciliacion trabajo-familia,

algunas de las recomendaciones del modelo son:

1.

v

SR N N N N S

N

<\

w

Planificacion de horarios de trabajo que favorezcan el cumplimiento de las
responsabilidades familiares, sin menoscabo de la seguridad laboral
Contar con esquemas Y politicas flexibles de armado para definir o establecer los horarios
de trabajo de manera

que se permita al personal optar por:

Compactar la jornada laboral.

Trabajar jornadas menores a las ocho horas diarias o a las 48 semanales.
Cumplir con las 48 horas semanales en menor nimero de dias.

Adelantar o atrasar las horas de entrada y de salida.

Combinar las jornadas u horas de trabajo en la empresa y en el hogar.
Permitir el trabajo con base en resultados, cuando sea posible.

Permisos para atender responsabilidades familiares

Disponer de esquemas y mecanismos que fijen cuotas de horas-permiso para que hombres
y mujeres puedan:

Atender deberes de maternidad o paternidad.

Proveer cuidados familiares a adultos mayores, familiares enfermos o menores de edad.

Coadyuvar con las labores de formacién de los hijos; atender responsabilidades escolares.

Apoyos extrasalariales para propiciar el fortalecimiento e integracion familiar.
Contar con esquemas de apoyo extrasalarial, tales como: Guarderia, Seguros (médicos y de

vida), Comedor, Transporte.

Disponer de criterios y mecanismos de ayuda para apoyar eventos familiares de

relevancia, a saber:
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v Bonos o dias por matrimonio.

\

Bonos o dias por nacimiento de hijos

v Apoyos en dinero para gastos extraordinarios.

5. Sensibilizacion sobre el problema de la «doble presencia»

v Desarrollar hacia el interior y el exterior de la empresa el compromiso explicito con el
objetivo de conciliar la vida laboral con la vida familiar; por ejemplo, adaptar o incorporar
los conceptos en la mision y vision de las empresas.

v" Aplicar politicas, programas o acciones enfocados a promover entre el personal de la
empresa, con especial énfasis en el que tiene mayor carga de responsabilidades familiares,
los valores del cumplimiento con las responsabilidades laborales y familiares.

v Difundir ampliamente las politicas, programas y acciones que la empresa desarrolla para
propiciar la conciliacion entre el cumplimiento de las responsabilidades familiares y las
responsabilidades laborales.

Finalmente, garantizar la trazabilidad documental de cada accion realizable, que permita
medir, registrar y visibilizar las acciones empresariales de fomento familiar interna y

externamente.

Discusion de resultados

Dentro de las perspectivas que han relacionado la familia y el trabajo, Edwards & Rothbard
(2000), describen seis modelos -causales y no causales- que relacionan la vida familiar y la vida
laboral. Entre los modelos causales, en los cuales se asume que un dominio impacta sobre el otro,
destacan entre otros, el Modelo Spillover y el Modelo Compensatorio. En la “Spillover Theory”
(Staines, 1980) se postula que, a pesar de los limites fisicos y temporales entre el trabajo y familia,
las emociones y conductas en una esfera se transfieren a la otra (por ejemplo, situaciones en la que
los empleados que han tenido un mal dia en el trabajo transfieren su malestar al hogar). Los
resultados aqui presentados validan el planteamiento anterior, resaltando la carga laboral como
generador de conflicto familiar, aunque en menor medida se encuentra presente en las familias de

los participantes.
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En la “Teoria de la Compensacion”, se postula que existe una relacion inversa entre
trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos diferenciales para compensar las
debilidades de una esfera en relacion con otra (por ejemplo, situaciones en la que individuos con
vidas familiares insatisfactorias podrian orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion
en el trabajo y viceversa. (Edwards & Rothbard, 2000). Ante esto, los resultados aqui
contemplados no permiten dar validez al planteamiento anterior, debido a que ninguno de los
participantes presentaba en la actualidad algan conflicto familiar significativo. No obstante, si se
observa como la motivacion laboral de los participantes contempla el reconocimiento y

satisfaccion profesional.

Un tercer planteamiento de interés en la linea del bienestar y la calidad de vida (tanto
laboral como familiar), es el formulado por Clarck (2000) quien desarrolla una “Border Theory”
que intenta explicar coémo los individuos manejan y negocian en el trabajo y en el plano familiar,
para lograr un equilibrio entre estos aspectos cruciales del ser humano. Lo central del modelo es la
idea de que trabajo y familia constituyen diferentes esferas que se influencian reciprocamente.
Clark & Farmer (1998) reportaron que individuos que manifestaban satisfaccion y sentido de logro
en el trabajo, también manifestaban satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad personal. Este
planteamiento valida los resultados obtenidos en la presente investigacion, en dénde los

participantes reconocen en su totalidad la influencia directa entre estas dos variables.

Entre los modelos no causales -sus variables componentes estan interrelacionadas, pero sin
relacion causal-, se encuentran el de Segmentacion -postula que la vida laboral y familiar son
dominios independientes, sin influir uno sobre el otro-, Congruencia - postula que trabajo y
familia exhiben una correlacién positiva o negativa, predominantemente espuria debido por
ejemplo a la existencia de disposiciones estables de personalidad-, y, el Modelo de Identidad o
Integrativo, que postula que los roles familiares y laborales estan estrechamente relacionados y
casi son indistinguibles, como sucede en los negocios familiares (Frone, 2003). Por lo anterior, la
presente investigacion niega el modelo de Segmentacion pues se determiné que ambas variables se
encuentran relacionadas directamente, aceptando y confirmando asi el modelo de Congruencia
pues se identificd que la relacion entre familia y trabajo se presenta de forma positiva. Finalmente,
no es posible negar o aceptar el planteamiento del Modelo integrativo puesto que el alcance del

método no abarco tal dimension.
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Recientemente, se ha investigado desde el punto de vista de la psicologia positiva la
interfase trabajo-familia, en el entendido de que ambos dominios se pueden reforzar y enriquecer
entre si (Greenhaus & Parasuraman, 1999). Alejado del tradicional enfoque focalizado en las
consecuencias negativas y de conflicto, se enfatiza la busqueda del equilibrio y el efecto de
facilitacion entre el trabajo y la familia (Grzywacz & Marks, 2000). Frone (2003) y Greenhaus &
Powell, (2006) definen el enriquecimiento como una situacion donde las experiencias, habilidades
y oportunidades desplegadas en un dominio (familiar o laboral), mejoran o afectan la calidad de
vida en el otro. En relacion con los autores citados anteriormente, la presente investigacion valida
y acepta tales planeamientos, puesto que se encontr6 que gracias al relacionamiento positivo entre
ambas variables la generacion no solo de satisfacciones personales y/o labores sino también un
impulso para el cumplimiento de los objetivos familiares, posibilitado gracias a las adaptaciones

que realiza el sistema familiar facilitando el equilibrio y coexistencia entre “ambos mundos”.

Finalmente, la facilitacidn trabajo-familia presenta interesantes lineas de investigacion en
relacién con cdmo las organizaciones promueven la relacion trabajo/familia y si el equilibrio
trabajo y familia es igualmente importante para hombres que para mujeres (Grzywacz & Butler,
2005). Por ejemplo, componentes de facilitacion trabajo-familia, medidas por las facilidades
percibidas en el lugar de trabajo para ocuparse de asuntos personales y familiares, o las
posibilidades de transferir las habilidades usadas en el &mbito laboral al ambito familiar, han sido
correlacionados con bienestar fisico y mental (Grzywacz & Bass, 2003), asi como mayores niveles
de satisfaccion organizacional y familiar (Wayne, et al., 2004). Desde esta perspectiva, la presente
investigacion aporta a los estudios sobre el tema una vision sobre el relacionamiento entre ambas
variables desde un sector laboral con caracteristicas particulares, en donde la disponibilidad del
tiempo y los traslados impactan directamente el relacionamiento familiar. Asi mismo, valida la
teoria de la relacion directa entre ambas variables y genera estrategias empresariales para la

implementacién de politicas de responsabilidad familiar, toando como guia el Modelo EFR®©.
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Conclusiones

Los trabajadores de la empresa del sector hidrocarburos se exponen a una carga laboral que
sobrepasa los términos establecidos para las demés industrias, en donde sus roles y
funciones demandan tiempo extra en dedicacion.

Se identifican los siguientes factores como determinantes en la relacion familia-trabajo:
jornada laboral, traslados, frecuencia de viajes a las ciudades de origen de los trabajadores,
gestién del tiempo, postura familiar frente al trabajo, conflictos familiares, estrategias de
solucion de conflictos familiares, fortalezas familiares, autorrealizacion, motivadores
personales y laborales y finalmente, las caracteristicas empresariales frente al compromiso
de conciliacion entre familia y trabajo.

La influencia de la relacién Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos es positiva, en la
medida en que se garanticen las condiciones de equilibrio entre la vida laboral y la familiar,
dado a que es mayor el tiempo invertido en las actividades laborales que en el compartir
familiar.

La relacion Familia-Trabajo en el sector hidrocarburos se caracteriza por ser adaptativa a
los cambios que el tipo de contrato demandan. Es asi como las familias han desarrollado
estrategias para superar las barreras de la distancia, la cultura y se han valido de sus
vinculos emocionales para sentirse orgullosos del papel que cada uno de sus integrantes
juega en la empresa.

La empresa contratante realiza actividades de integracion, conciliacion y fomento familiar,
pero se perciben como poco frecuentes o sin cobertura total lo cual permite identificar una
posible fuente de mejora corporativa, en donde se fomenten las actividades entre empresa-

familia, se divulguen y se vincule a todos los colaboradores de la empresa.
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Los trabajadores perciben a su empresa como familiarmente responsable, pero consideran
el fortalecimiento de la politica familiar como un medio para aumentar la motivacion
personal y familiar.

Las familias de los participantes perciben a la empresa contratante como un medio a través
del cual logran cumplir las metas trazadas.

La familia es el motivador personal principal en los participantes de la presente
investigacion.

Los logros profesionales y laborales son el principal motivador laboral de los participantes.
No obstante, se resalta a la familia como el segundo gran motivador de cada uno de ellos.
Las estrategias organizacionales de proteccion y fortalecimiento a la relacion familia y
empresa se centran en el desarrollo de una politica familiarmente responsable, que tome
como base los principios del Modelo EFR©, garantizando la generalidad y el cubrimiento

total de los trabajadores, asi como la evaluacién y seguimiento de efectividad.
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Recomendaciones

La empresa debera continuar con el fomento de la conciliacion entre empresa y
trabajo, asi como con la mejora en las politicas de gestion del tiempo para sus
colaboradores. Asi mismo, se invita a aplicar las recomendaciones establecidas por el
Modelo EFR© (Empresas Familiarmente Responsables), el cual promete ser la clave
para la motivacion laboral, familiar y la reconciliacion social entre familias y empresas.
Los trabajadores deberan mantener sus esfuerzos en gestionar mejor su tiempo, con el
fin de cumplir con a las dos esferas (familia y trabajo).

Las familias deberan continuar con las estrategias efectivas de solucion de conflictos,
convivencia y comunicacion para continuar siendo base principal en la motivacion de
los trabajadores.

El Estado, debe propender por generar politicas publicas de conciliacién familia-trabajo
que permitan el compartir emocional y el alcance de logros conjuntos, que guien a las
organizaciones hacia la responsabilidad legal sino social, reconociendo como base de

toda sociedad a la familia.
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