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RESUMEN

En los ultimos afos, la alta competitividad en los mercados donde el recurso humano es
escaso ha incrementado el grado de innovacion en las practicas tradicionales de recursos
humanos. En este sentido, la literatura evidencia la incorporacion de practicas tendientes a
facilitar la conciliacion entre el trabajo y la vida personal, como estrategia de atraccion y
retencion de los empleados. Las organizaciones que implementan estas practicas se ven
favorecidas con menores tasas de rotacion, mayor satisfaccion laboral y niveles de lealtad
hacia la organizacion, entre otros. Sin embargo, existe evidencia de que el grado de
conocimiento y utilizacion de estas practicas por parte de los empleados puede verse afectado
por diferentes factores.

El objetivo de este trabajo es identificar las politicas de conciliacion trabajo-vida que
implementan las organizaciones, e indagar sobre el grado de conocimiento que tienen los
empleados de dichas politicas. Se realizé un estudio de casos multiples, a través del analisis
de 4 organizaciones del sector de Software y Servicios Informaticos. Los resultados revelan la
existencia de dos modalidades de implementacion de estas iniciativas: politicas estandarizadas
de recursos humanos tendientes a facilitar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y
beneficios individualizados negociados entre el empleado y su empleador. Asimismo se
encontr6 un alto grado de conocimiento de dichas politicas por parte de los empleados.

Palabras clave: politicas de conciliacion trabajo-vida, gestion de recursos humanos,
trabajadores del conocimiento.

INTRODUCCION

En las altimas dos décadas, el equilibrio trabajo-vida de los empleados se ha convertido en
un tema ampliamente estudiado en la literatura académica, particularmente en el campo del
management. Este interés ha sido generado principalmente por los cambios ocurridos en el
ambito del trabajo a partir de la incorporacion de la mujer (Jalilvand, 2000) y de las
tecnologias de la comunicacion (Major y Germano, 2006), como asi también del incremento
de puestos laborales que requieren alta capacitacion de los individuos que los ocupan (Perlow,
1998). Esta nueva situacion impacta sobre el individuo provocando limites mas difusos entre
el trabajo y la vida personal, que desencadenan conflictos entre ambos dominios y producen
resultados negativos tanto a nivel individual (disminucion en el rendimiento y en la
satisfaccion laboral, Kreiner, 2006) como organizacional (aumento de los indices de rotacion
y de ausentismo en las organizaciones, Greenhaus, Parasuraman y Collins, 2001).

Estas consecuencias del conflicto han generado un aumento considerable del interés en esta
problematica por parte de las organizaciones, que comenzaron a implementar iniciativas
tendientes a revertir los efectos negativos que genera el desequilibrio entre estos dominios,
principalmente en el nivel de desempefio de los empleados (Kossek y Lambert, 2005;
Chinchilla Poelmans y Leon, 2003). En particular, la literatura organizacional denomina



genéricamente a estas iniciativas como “politicas de conciliacion trabajo-vida”, y se refieren
al conjunto de términos o condiciones destinados a permitir que el empleado pueda conciliar
sus responsabilidades familiares con el trabajo (Simkin y Hillage, 1992)

Se han encontrado diversos beneficios de la implementacion de estas politicas, tanto para
el individuo como para la organizacion. En este sentido, la literatura evidencia que la
utilizacion de estas politicas realmente ayuda a mejorar la calidad de vida de los empleados
incrementando el equilibrio trabajo-vida (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, y Brinley,
2005; Ollo Loépez y Goii-Legaz, 2016). Asimismo, a nivel organizacional, aquellas
organizaciones con practicas formales de conciliacion, tienen como beneficios principales:
menor intencion de rotacion de los empleados (Thompson y Prottas, 2006); mejor desempefio
organizacional (Perry-Smith y Blum, 2000); y mayor satisfaccion laboral (Ollo Lopez y
Goflo-Legaz, 2016). En efecto, las organizaciones que implementan estas politicas alcanzan
mayores niveles de lealtad e identificacion de sus empleados con la organizacion (Litchfield,
Swanberg y Sigworth, 2004) y ayudan a atraer y retener el capital humano (Beauregard y
Henry, 2009; Kossek y Friede, 2006).

Particularmente, la reorientacion de las politicas de recursos humanos hacia Ia
incorporacion de medidas de conciliacion ha comenzado a darse en todo tipo de
organizaciones, pero sobre todo en aquellas que consideran a los recursos humanos como el
principal activo con el que cuentan para generar una ventaja competitiva (Meil, Luque, y
Garcia, 2005). En este sentido, el sector de Software y Servicios Informaticos (SSI) representa
un contexto ideal para la investigacion de esta tematica dado que se caracteriza por ser uno de
los mas dindmicos de la economia argentina, donde las organizaciones se enfrentan a una
elevada tasa de rotacion y una alta capacitacion en sus recursos humanos. En este contexto, la
aplicacion de beneficios tendientes a mejorar el equilibrio trabajo-vida de sus empleados
resulta vital para la atraccion y retencion de estos recursos humanos calificados dentro de un
mercado laboral altamente competitivo.

Este trabajo tiene como finalidad aportar evidencia empirica sobre las politicas de
conciliacion trabajo-vida en organizaciones intensivas en conocimiento que pertenecen a un
sector altamente dindmico del contexto latinoamericano. Para ello, se analizan las politicas
implementadas en organizaciones del sector SSI, con el objetivo de identificar cudles son las
politicas implementadas y cudl es el grado de conocimiento de los empleados sobre las
mismas. El disefio metodologico se basa en el andlisis de casos multiples, donde se
seleccionaron cuatro organizaciones que forman parte de uno de los clusters tecnologicos con
mayor crecimiento de Argentina.

MARCO TEORICO
Politicas de conciliacion trabajo-vida

En la literatura existen distintas definiciones de las politicas de conciliacion trabajo-vida
(Chinchilla et al., 2003; Forth, Lissenburgh, Callender y Millward, 1996; Harker, 1996).
Simkin y Hillage (1992) las definen como un conjunto de términos o condiciones, cuyo
objetivo es permitir que el empleado pueda combinar sus responsabilidades laborales con su
vida personal. Asimismo, existen diferentes clasificaciones de politicas de conciliacion
desarrolladas en la literatura (Hochschild, 1997; Meil et al., 2005; Poelmans y Beham, 2006;
Simkin y Hillage, 1992). En general, estas politicas pueden agruparse en cuatro categorias
principales:
+¢ Medidas de flexibilizacion de los tiempos de trabajo. Las exigencias horarias de cada
dominio tienden a fluctuar dependiendo de temporadas intensas, del ciclo de vida, de la etapa
de la trayectoria profesional y de acontecimientos inesperados, por lo cual estas medidas



facilitan la armonizacion entre el trabajo y la vida personal a través de la flexibilizacion de los
horarios laborales. Por ejemplo, este tipo de practicas permite que los empleados puedan
decidir a qué hora empiezan y terminan la jornada, o pueden tener una semana laboral
comprimida (trabajar mas horas al dia para recibir un dia libre a la semana), entre otras.
+ Medidas de flexibilizacion de la relacion laboral. Son medidas de interrupcion parcial y/o
transitoria de la relacion laboral que a veces van mas alla de lo que la legislacion establece.
Por ejemplo, los empleados pueden trabajar media jornada, por una determinada cantidad de
horas anuales, o acceder a licencias cortas o largas con o sin goce de sueldo.
¢ Medidas de flexibilizacion del lugar de trabajo. Permite que el empleado pueda modificar
su lugar de trabajo, por ejemplo que pueda trabajar desde una oficina mas cercana a su casa, o
en su propia casa. En este tltimo caso la organizacion brinda las herramientas necesarias para
que el empleado pueda trabajar como si estuviera en la oficina.
+¢ Prestaciones sociales de la organizacion. Consisten en beneficios econémicos para
determinadas situaciones familiares o la facilitacion de recursos para poder hacer frente al
cuidado de los hijos o de familiares dependientes. Ejemplo de estas practicas son las
guarderias dentro o fuera de la organizacion, apoyos economicos para el cuidado de ancianos,
plazas reservadas en colegios locales, gimnasios, descuentos en restaurantes, entre otros.
Ademas de estas politicas, las organizaciones también pueden implementar capacitaciones
que traten de dar asesoramiento y formacion al empleado sobre como equilibrar el trabajo y la
vida personal, como por ejemplo capacitaciones sobre manejo del estrés y la gestion del
tiempo. Asimismo, las organizaciones pueden involucrar a la familia del empleado en el lugar
de trabajo, a través de los dias de campo o dias de puertas abiertas, en el que los empleados
pueden acudir con sus familias para que conozcan su entorno laboral diario (Chinchilla et al.,
2003).

Factores que influyen en la utilizacion de las politicas de conciliacion

La disponibilidad de politicas de conciliacion trabajo-vida en las organizaciones y su uso
por parte de los empleados influyen en los resultados y en las actitudes de los empleados
(Butts, Casper y Yang, 2013). Existen investigaciones empiricas que demuestran que los
empleados de organizaciones que se encuentran implementando politicas de conciliacion
trabajo-vida no las utilizan debido a que no conocen de la existencia de las mismas o de los
beneficios que les brindan (Kirby y Krone, 2002). Esta situacion demuestra que la sola
implementacion de las politicas no resulta suficiente para lograr los objetivos de las mismas.
En este sentido, para que los empleados tengan conocimiento de las politicas adoptadas por la
organizacion, la planificacion de una estrategia de comunicacion que acompaifie el proceso de
implementacion resulta un factor fundamental (Perlow, 1998).

Por otro lado, también existe evidencia en la literatura de que aquellos empleados que si
tienen conocimiento de las politicas de su organizacion, no las utilizan por temor a las
represalias de sus compafieros y superiores por utilizarlas (Gajendran y Harrison, 2007) o por
las implicancias que puede tener su uso en el desarrollo de carrera (Leslie, Manchester, Park y
Mehng, 2012). Estos factores estan estrechamente vinculados con la cultura organizacional
(Mauno, Kinnunen y Piitulainen, 2005). Thompson, Beauvais y Lyness (1999) definieron a la
cultura trabajo-vida como las concepciones compartidas, creencias y valores respecto al grado
en que la organizacion apoya y valora la integracion del trabajo y la vida personal. Es decir,
hace referencia a una filosofia donde las creencias compartidas son sensibles a las necesidades
de la familia y fomentan que el individuo pueda equilibrar el trabajo y la vida personal
(Warren y Johnson, 1995). Las organizaciones menos compatibles con la vida personal son
aquellas que tienen una cultura de trabajo obsesivo, donde trabajar horas extras es un factor
indispensable para la promocioén dentro de la organizacion y es visto como sefial de



compromiso y dedicacion (Lewis y Taylor, 1996). Por lo tanto, cuando la cultura
organizacional contradice las politicas formales, el empleado sera reacio a utilizarlas por
miedo a resentimientos por parte de sus colegas y directivos, y a largo plazo, por temor a su
futuro en la organizacion (Chinchilla et al., 2003).

De esta manera, la actitud y el apoyo brindado por parte de los directivos y gerentes de
linea con respecto a la relacion trabajo-vida es de suma importancia para que el empleado
pueda utilizar las politicas (Casper, Fox, Sitzmann y Landy, 2004; McCarthy, Darcy y Grady,
2010). Asimismo, los valores personales y la propia formacion del directivo, determinan el
modo y el grado en que asumen ellos mismos las politicas de conciliacion implementadas por
la organizacion (Hopkins, 2005; Swody y Powel, 2007).

METODOLOGIA

Para llevar adelante este estudio de alcance descriptivo, se utilizé un disefio metodolégico
cualitativo, a través del estudio de casos multiples (Stake y Savolainen, 1995; Yin, 2003). En
particular, se analizaron comparativamente cuatro casos de empresas del sector de Software y
Servicios Informaticos (SSI).

El sector SSI en Argentina ha experimentado un crecimiento considerable desde el afio
2003. Las ventas del sector han tenido una tasa de crecimiento promedio anual del 17,6%
entre 2003 y 2010, triplicando los puestos de trabajo existentes en 2003 (CESSI, 2015). Los
resultados obtenidos por el Observatorio Permanente de la Industria del Sofitware y Servicios
Informaticos (OPSSI) perteneciente a la Camara de la Industria Argentina del Software
(CESSI), demuestran que desde el afio 2005, en la industria del software el empleo crecio un
149% (un 9,7% anual) (OPSSI, 2016). Su principal factor de produccioén son los recursos
humanos, basando su funcionamiento en el personal altamente capacitado (D Annunzio y
Carattoli, 2014). Este factor resulta critico para este sector como consecuencia de la baja
formacion de recursos humanos especializados en el pais y en el mundo.

Los casos seleccionados para este estudio fueron cuatro organizaciones asociadas al Polo
Informatico de la ciudad de Tandil. El Polo Informatico surge en el afio 2003 y actualmente
tiene mas de 75 empresas asociadas y alrededor de 1700 puestos de trabajo generados desde
su inicio. Especificamente, estd compuesto mayoritariamente por pequefias y medianas
empresas cuyas trayectorias evolutivas varian en cuanto a la dinamica de crecimiento
(D’ Annunzio y Carattoli, 2014).

Los casos incluidos en este estudio se eligieron intencionalmente por presentar diferente
cantidad de afios de antigiiedad en el negocio y distinto grado de formalizacion del area de
recursos humanos. En este sentido, en algunas de las organizaciones toda la responsabilidad
por las actividades de gestion de los recursos humanos recae en el gerente de la oficina, y en
otras se encuentra establecido un departamento especifico para la gestion de sus trabajadores
del conocimiento. La seleccion de estos casos permitié analizar la problematica de manera
comparativa entre organizaciones de diferentes tamafios que deben competir por atraer y
retener a los recursos humanos altamente calificados. Por razones de confidencialidad, los
nombres de las organizaciones y de los entrevistados no figuran en este trabajo. A
continuacion en la tabla 1 se pueden observar las caracteristicas principales de cada uno de los
casos estudiados.



Tabla 1: Caracteristicas de los casos de estudio.

Cantidad |Cantidad de empleados
de en el area de Recursos
Ao de inicio |empleados |Humanos

Organizacion 1 1997 80 1
Organizacion 2 2009 123 3
Organizacion 3 1995 100 0
Organizacion 4 2003 130 4

Recoleccion de datos y estrategia de analisis

Se utilizaron fuentes de informacion secundarias como, manuales del empleado, busquedas
laborales y comunicados formales de las organizaciones que participaron del estudio, y se
consultaron sus paginas web para obtener informacion sobre cdmo se venden las empresas
hacia afuera en materia de conciliacion trabajo-vida. Asimismo, se recurrid a fuentes
primarias, donde se realizaron entrevistas y focus groups con informantes claves de cada
organizacion (Gilchrest, 1992).

En particular, las entrevistas en profundidad fueron realizadas con directivos y
responsables de recursos humanos. El guion que se utilizd para las mismas se focalizo en las
politicas de recursos humanos utilizadas por la organizaciéon para facilitar la conciliacion
trabajo-vida de sus empleados, y en los procesos de implementacion. Las entrevistas tuvieron
una duracion promedio de 45 minutos, llegando a extenderse a mas de una hora en algunos
casos. Luego de realizadas todas las entrevistas, se solicitd el permiso a los responsables de
cada uno de los casos de estudio para realizar las sesiones de focus group con los empleados.
El objetivo de estas sesiones era lograr el intercambio de ideas entre los participantes sobre
las politicas implementadas en la organizacion y poder identificar el grado de conocimiento
de las mismas. Para ello, a medida que los participantes iban identificando las politicas claves,
se pedia a los entrevistados que profundizaran sobre esos temas. Asimismo, si no surgia toda
la informacion necesaria sobre el beneficio en particular que estaban relatando, se les
consultaba a los participantes sobre las condiciones del mismo, y se les daba ejemplos para
dar la posibilidad de que mencionaran algo que no estuvieran recordando espontaneamente.
La cantidad de participantes en cada sesion varido desde 3 a 6 individuos, teniendo una
duracion promedio de 90 minutos.

Todas las entrevistas y sesiones de focus group fueron grabadas y luego transcriptas para
facilitar su analisis. En total fueron 21 individuos los que participaron del estudio (muestreo
teorico), los cuales desarrollan sus actividades en los casos seleccionados y representan
diferentes puestos de trabajo y tiempo de permanencia en la empresa (desde desarrolladores
hasta directivos del area de Recursos Humanos, y desde un mes de antigiiedad hasta 11 afios
de permanencia en la misma organizacion).

Finalmente, se obtuvieron los resultados a través de la bisqueda e interpretacion de citas
claves en el relato de los entrevistados, construyendo categorias y subcategorias mediante el
proceso de comparacion constante, buscando temas comunes que excedieran las
particularidades de cada caso de estudio (Yin, 2003). De esta manera se arrib6 a 15 practicas
de conciliacion trabajo-vida agrupadas en 5 politicas estandarizadas, y a 2 modalidades de
implementacion.



RESULTADOS

Modalidades de implementacion de politicas de conciliacion trabajo-vida

Los resultados revelan la existencia de dos tipos de iniciativas: 1) Politicas estandarizadas de
conciliacion trabajo-vida; y 2) Beneficios individualizados negociados entre el empleado y su
empleador. Con respecto a las primeras, se identificaron las diferentes practicas encontradas
en los casos estudiados y fueron clasificadas en 5 politicas de conciliacion trabajo-vida.

Politicas y practicas estandarizadas de conciliacion trabajo-vida

A continuacion la tabla 2 presenta las evidencias encontradas de cada una de las iniciativas

relevadas.

Tabla 2: Practicas de conciliacion trabajo-vida estandarizadas.

Categorias v subcategorias
(politicas ¥ practicas de
conciliacion trabajo-vida)

Datos representativos (citas)

1- Flexibilizacion de los tiempos de trabajo

A Horaro flexible

Al. Dentro de los beneficios ofrecidos a los empleados, se puede
destacar que ¢l homano es flexible, va que al trabajarse por proyectos no
es necesano llevar un riguroso control de cumplmiento de horanos
(Empleada area de Becursos Humanos, 2 afios de antigiiedad).

A2 Vos podés gestionar tu tiempo, podés ir mas tarde a trabajar o mas
temprano (Empleada area de Management. 3 afios de antigiiedad).

A3, Tenes la flexibilidad de wenir un poco mas tarde y después te
quedas mas, o hay veces que lle go nueve menos cuarto v a las 3 me voy.
31 vos cumplis lo que tenés que hacer tenes esa flexibilidad v esta bueno
(Desamrollador, 7 afios de antigiiedad).

B. Flexibilidad para

mamas

E.l1. Por una cuestion de matermidad, a todas las chicas que son madres,
se arreglan horaros mas flexibles, pueden hacer el horano que quieran y
puede ser diferente todos los dias, es una politica para todas las madres
de la empresa. Se les permite que prioricen sus cuestiones personales
(Fesponsable de Oficina, 10 afios de antigiiedad).

2- Flexihilizacion de la relacionlaboral

C. Dia de cumpleafios
libre

C.1. Tenes tambien el beneficio de que ¢l dia de tu cimmpleafios te lo
podes tomar, 1gual no es que suponete tu cumpleafios cae lunes v te
tenés que tomar el lunes, mas o menos en la semana previa o posternior te
lo podes tomar igual por s1 querés viajar a ver a tu familia o cosas asi
(Desamrollador, afio v medio de antigiiedad).

C.2. También te dan ¢l dia de tu cunpleafios libre, eso es para todos los
empleados (Empleada area de Managemeni, 3 afios de antigitedad).

D. Penmizos para
ausentarse

D.1. Los penmisos para ausertarse por razones particulares se deben
solicitar con antelacion allider directo o al lider de area comespondiente
(Gerente General, 11 afios de antigitedad).

D.2. 51 necesitas salir para ir al medico o algo, tenés que soheitarlo a la
gente de recursos humanos para que te lo aprueben, todos podemos tener
ese beneficio, lo importante es que puedas planificarlo para poder
solicitarlo contiempo (Desamrollador, 6 afios de antigiiedad).

E. Licencia extendida para
papas

E.1. Por ¢l lado patemo lo que se les otorga es una semana de licencia a
partir de que nace ¢l bebé (Fesponsable del area de Becursos Hurmanos,
2 afios v medio de antigiiedad).

EZ. Nosotros ofrecemos a todos nuestros empleados que se convierten
en padres la extension de la licencia por patemidad v matemidad a 3
dias (Gerente General, 11 afios de antigitedad).




3- Flexibilizacion del lugar de trabajo

F. Home office

F.1. Tenés la politica de working from home, que vos directamente
cargas en la herramienta un ticket v decis tal dia trabajo ffom home,
muchas veces la razén no tiene que ser tan explicita, podés decir esta
lloviendo mucho, cargas el ticket para que la ART sepa donde estas, vy
no hay drama (Desarrollador, afio y medio de antigiiedad).

F.2. Nosotros lo que tenemos es un dia de home office a eleccion a partir
de los 6 meses de que ingresa la persona. Es un beneficio con el cual
pueden optar por hacerlo o no. ese dia trabajan desde sus casas
(Responsable del drea de Recursos Humanos, 2 afios y medio de
antigiiedad).

F.3.El tema del home office es un dia en particular, que se establece por
contrato, si lo querés cambiar tenés que preguntar si lo podés cambiar,
por esa semana o si va a ser por cuanto tiempo (Lider Técnico, 6 aflos de
antigiiedad).

Reincorporacion
gradual para mamas

G.1. Otro beneficio para las mamas es que se les da cuando tienen un
hijo, aparte de lo que es por ley. un beneficio para incorporarse de
manera gradual. Lo que se hace es que puedan optar entre reintegrarse
una vez que vuelven de la licencia de manera gradual, tener al principio
4 dias de home office en la casa y uno en la empresa, al signiente mes y
hasta los 6 meses del bebé se va haciendo tres vy dos, hasta que se
reincorporan, o reincorporarse hasta los 6 meses del bebe medio dia
desde la casa v medio dia desde la empresa (Responsable del area de
Recursos Humanos, 2 afios y medio de antigiiedad).

Home office especial
para mamas

H.1.5i sos mama la empresa te permite tener mas dias de hame office, y
el resto de los dias podés trabajar medio dia en tu casa v medio dia en la
oficina. Eso esta bueno porque por ejemplo cuando empezamos 1a gorda
era muy chiquitita y 1a dejabamos con una seflora en casa, v como nunca
la habiamos dejado muchas horas sola con otra persona, me quedaba yo
en casa dos dias y dos dias se quedaba mi marido, entonces es como que
la cuidaba otra persona pero siempre habia alguien en casa (Lider
Técnico, 9 afiosde antigiiedad).

4- Prestaciones sociales

L

Apovo alas actividades
saludables

I.1. Se les cubre un monto mensual por la realizacion de actividades
saludables, actividades fisicas comeo: voga, pilates, gimnasio, etc., v otro
morto mensual por el estudio de inglés (Besponsable del area de
Becursos Humanos, 2 afios v medio de antigiiedad).

[.2. Vos podes ir a cualquier gimnasio o 2 un personal fraier, sl te hace
factura, e5 uma iniciativa que hicieron, si presentas fachura te lo
reintegran. Esta bueno porque nmichos se quejaban porque habia chicos
que hacian otras actividades por fuera, entonces ahom podés hacer lo
gue gquieras. Y lo bueno que tiene es que es trasladable, s no lo utilizas
se lo podes pasar a tu pareja por gjemplo. Otro beneficio es sobre la liga
de futbol, bueno nos pagan el tumo de la cancha y eso, incluso al equipo
le danlas camisetas, todo (Desamrollador, afio vy medio de antigiiedad).




I1. Tenemos beneficios corporatives, de descuentos, de diferentes
opciones dentro de la localidad, beneficios que tisnen que wer con
locales de comida, bares, diferentes tipos de lugares (Besponsable del
area de Eecursos Humanos, 2 afios ymedio de antigiiedad).

J2.El programa de descuentos se realiza a través del canje de puntos en
restaurants, bares, hoteles, vuelos, librerias, indumentania, tecnologia,
gimnasios, tenemos una vanedad importante de convenios. Todos los
empleados de la orgamizacion tisnen un porcentaje de descuento en
supenmercados v casas de comida, después se van agregando beneficios
por desenpefio, v tammbién tenamos wn programa de financiacion parcial
de guarderias {Gerente General, 11 afios de antigiiedad).

J. Programa de
dezcuentos
E Almuerzo

E 1. Nos dijeron hace poco que nos vana dar ] abmuerzo todos los dias,
eso estd bueno porque no tenamos que andar trayvéndonos las viandas
(Desarrolladora, un afio de antigiiedad).

E2. Ahora nos van a pagar el almuerzo, todos los dias, de lunes a
viemes tenemos 3 proveedores, cada uno pone 3 o 4 menis, hay una
planilla donde vos te anotis v hacés el pedide semanal, v se implementa
la semana que wviene, entonces ya sabe gue te mandan la comida.
(Desarrollador, afio v medio de antigiiedad).

5-  Servicios recreativos

L. Organizacion de
reuniones recreativas

L.1. Tenés una wvez por mes un almuerzo donde se celebran los
cumpleafios de todos los empleados, se hace un gffer por mes para toda
la empresa, también por proyecto, tenés wm asade por oficinas
(Desarrollador, afio v medio de antigiiedad).

L.2. Hacemeos también una actividad menszual, va vanando, la Gltima vez
hicimos almuerzo, también hacemos desavunoes, affers, o diferentes
altemativas, v festejamos los cumpleafios del mes. Después lo que
también hacamos es una fiesta de fin de afio de la empresa (Besponsable
del area de Fecursos Humanos, 2 afios v medio de antigiiedad).

L3. Todos los afios hacemos la flesta de fin de afio para todos los
empleados, ademas durante el afio organizameos gffer offices v anmamos
viajes a Las Lefias pama los que quieran ir {Gerente General, 11 afios de
antigiiedad).

M. Actividades de relax

M.1. Dentro del horano de oficina, creo gue es una vez por semana,
tenemos streching, v voga, v masajes (Desamolladom, un afio de
antigiiedad).

M.2.En cuanto a las actividades que se brindan dentro de la empresa, se
realizan clases de sireching una vez por semana, se brindan masajes dos
veces por semana, donde cada persona puede anotarse una vez cada 13
dias (Fesponsable del area de Feowsos Humanos, 2 afios v medio de
antigiiedad).

M.3. Los empleados tienen la posibilidad de hacerse masajes en la
oficina. Tenamos una masajista que va dos dias a la semana v ellos
tienen gque sacar twmo v puedsn tener una sesion de 13 minutos (Gerente
General, 11 afios de antigiiedad).

M. Facilidades

N.1. En la empresa buscamos generar propuestas de walor que
contribuyan a fomentar un mavyor bienestar diaro, acercando también
servicios a la oficina para facilidad v comweniencia de los empleados,
como médico, nutricionista, peluguero, etc. (Gerente General, 11 afios
de antigiiedad).

0. TUso personal del salon
de usos mltiples

0.1. Comeo cosas que offece la empresa, podria usar el salon de usos
multiples para festejar mi cumpleafios por ejemplo e invitar a mi familia
(Desamrollador, 4 afios v medio de antigiiedad).




Es importante destacar que las practicas que mas se utilizan en los casos analizados son las
referidas a la flexibilidad de horarios laborales, que fue mencionada por todos los
entrevistados, asi como también los beneficios exclusivos para las empleadas con hijos. En
segundo lugar se utiliza el beneficio de home office, seguido por las actividades fisicas y de
relajacion que son practicas muy valoradas por los empleados.

Beneficios individualizados negociados entre el empleado y su empleador

Esta modalidad consiste en brindar la posibilidad de que el empleado pueda negociar
beneficios individualizados con la organizacion sobre cuestiones que facilitan la conciliacion
entre el trabajo y la vida personal, y puede tratarse de beneficios temporales o permanentes. Si
bien este fendmeno se da en todos los casos analizados, se evidencia con mayor frecuencia en
aquellas organizaciones que tienen menos politicas estandarizadas de conciliacion trabajo-
vida, y en menor medida en aquellas organizaciones mas burocratizadas.

Los resultados evidencian que los beneficios mas negociados estan relacionados con la
flexibilidad del lugar de trabajo. En este sentido, los empleados solicitan trabajar desde sus
casas por algin motivo en particular, ya sea por medio dia, por el dia completo, varios dias, o
incluso por tiempo indefinido. Otra de las condiciones mas negociadas son la flexibilidad del
horario laboral o la reduccion de la jornada laboral, ya sea por cuestiones personales o por
estudio, asi como también la extension de los dias de vacaciones estipulados por ley. En este
ultimo caso, los empleados solicitan agregar dias de vacaciones ya sea cuando ingresan a
trabajar o una vez que se encuentran trabajando.

A continuacion la tabla 3 presenta las citas que respaldan los resultados encontrados.

Tabla 3: Beneficios individualizados negociados entre el empleado y su empleador.
Categorias v subcategorias Datos representativos (citas)
(negociacionindividual v
beneficios solicitados)

6- Negociaciénindividual

P. Lugar de trabajo P.1. Hay casos de teletrabajo excepcionales, donde se pide por, no sé,
detenminada circunstancia que, por ejemplo, hasta el mes que viene no
tengo guarderia para mi hijo porque no consegui vacante, bueno trabajas
ese mes de teletrabajo v después volvés, son casos excepelonales, pero
se contenplan (Fesponsable del area de Fecursos Huwmanos, 2 afios v
medio de antigiiedad).

P.2. Yo cuando me rompi la piema me dejaron quedanme en casa como
dos meses v medio, v no pasaba nada, no tienen problema cuando vas a
pedir algo (Desamollador, afio v medio de antigiiedad).

P.3. Cuando tuve a la gorda pedi trabajar medio dia en mi casa a la
mafana, v al mediodia me venia para aca. Eso lo pedi v me lo dieron sin
problemas. Ahora tengo dos dias completos, martes v viemes para
trabajar en casa. Lo pregunté v me dijeron que si al togque, no tuve
problema (Lider Técnico, @ afios de antigiiedad).

(). Horano laboral (.1. Hay wm chico que esta jugando al paddle tipo profesional, entonces
hay veces que se tiene que ir a entrenar v €l después compensa las horas
o de altima se toma parte de su hora del almuerzo v no hay drama, &l
preguntd si podia hacerlo v lo dejaron (Desamollador, afio v medio de
antigiiedad).

(2. Yo entré a trabajar con un contrato por 6 horas, porque les dije que
vo tenia gue seguir la Facultad, v no Imbo problema, eso me penmite
manejanmne mejor con la  camera, puedo estudiar vy trabajar
(Desarrollador, 3 afios de antigiiedad).




E. Diasextrasde B.1. Yo negocié dias, ponele ahora me voy de vacaciones y el avion me
vacaciones legaba dos dias mas tarde de los dias que yo tenia de vacaciones en =iy
bueno me dieron esos dos dias (Empleada area de Management, 3 afios
de antigiiedad).
B.2. Por lo general aca, siempre podés pedir excepciones, hay muchos
chicos que viajan a Europa v piden uma semana extra de vacaciones que
la compensan después o de tltima se la toman sin goce de sueldo y te lo
dan (Desamrollador, afio v medio de antigiiedad).

Finalmente, es importante destacar que a la hora de tomar la decision de otorgar o no un
beneficio a un empleado en particular, se tiene en cuenta el desempeflo que tiene en la
organizacion y las capacidades para seguir rindiendo una vez que se le haya otorgado el
beneficio. Por ejemplo, si solicitan trabajar desde sus casas, los empleados necesitan poder
demostrar que tienen la autonomia necesaria para poder realizar sus tareas fuera de la oficina.

Grado de conocimiento de los empleados sobre las politicas de conciliacion trabajo-vida

El grado de conocimiento que tienen los empleados sobre las politicas de conciliacion
trabajo-vida que implementan las organizaciones es elevado en todos los casos analizados.
Como se puede apreciar en las citas que evidencian los resultados, los empleados saben de la
existencia de las politicas y cuando se les consulta sobre el tema responden inmediatamente.
Sin embargo, al contrastar las respuestas obtenidas con la informacién brindada por los
responsables del area de recursos humanos, los entrevistados conocen las practicas en general
pero muchas veces no conocen los detalles o las condiciones que establece la organizacion
para el uso de los beneficios.

Esta particularidad se evidencia por ejemplo en las condiciones para obtener el beneficio
de home office, donde en uno de los casos estudiados la condicion para acceder al beneficio es
contar con mas de 6 meses de antigiiedad, y algunos entrevistados manifestaron que la
condicion es tener un puesto jerarquico mas alto. Otro ejemplo son los beneficios ofrecidos a
través de la tarjeta de descuentos, donde la mayoria de los entrevistados conocen solo algunos
de los descuentos ofrecidos.

Con respecto a los medios por los cuales los empleados conocen de la existencia de las
politicas de conciliacion trabajo-vida, todas las organizaciones informan sobre éstas practicas
en el momento que ingresa un nuevo empleado. Cuando realizan el proceso de induccion, se
les informa cuales son los beneficios a los que pueden acceder y donde pueden consultarlos.
Particularmente, solo en dos de los casos estudiados entregan al empleado un documento con
todas las politicas a nivel general que implementa la organizacion. Por otro lado, la mayoria
de las organizaciones mantienen canales de comunicacion escrita a través de e-mails y sitios
web. Los e-mails los utilizan principalmente para comunicar cuando implementan nuevas
practicas, y luego en los sitios web publican todas las practicas con la informacion detallada
donde los empleados pueden consultarlas en cualquier momento.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

Los resultados revelan que en una misma organizaciéon pueden convivir dos modalidades
de politicas de conciliacion trabajo-vida. Se encontr6 un mayor desarrollo de politicas
estandarizadas en aquellas practicas relacionadas con la flexibilizacion de los tiempos
laborales y del lugar de trabajo, asi como también aquellas practicas relacionadas con
prestaciones sociales. Con respecto al segundo tipo, se encontraron términos negociados
principalmente sobre la flexibilidad de los tiempos laborales, aumento en la cantidad de dias
vacacionales y la habilitacion para trabajar desde el hogar. Esta modalidad se observo en
todos los casos analizados, siendo llamativo el nivel de utilizaciéon de los mismos. La
literatura ha evidenciado la existencia de estos acuerdos y los ha denominado “contratos
idiosincraticos”, definidos como acuerdos realizados de manera voluntaria y personalizada
que los individuos negocian con sus empleadores sobre aspectos de la relacion laboral
(Rousseau, 2005). Esta particularidad se da fundamentalmente en aquellos sectores donde las
organizaciones han reconocido la contribucion del capital humano en la generacion de
ventajas competitivas, situaciéon que brinda mayor poder de negociacién a los empleados
(Leana y Rousseau, 2000). Los resultados de esta investigacion coinciden con los encontrados
por otros autores con respecto a la negociacion de contratos idiosincraticos sobre cuestiones
como la flexibilidad de horarios (Rousseau, Hornung y Kim, 2009) y de la ubicacion laboral
(Rosen, Slater y Johnson, 2013).

Por otro lado, los resultados demostraron un alto grado de conocimiento de las politicas de
conciliacion trabajo-vida por parte de los empleados, aunque este conocimiento resulta ser
general, donde los empleados saben de la existencia de la politicas pero no conocen los
detalles de las practicas. En este sentido, la estrategia de comunicacion organizacional
implementada por los casos analizados podria explicar el por qué los entrevistados no
conocen informaciéon especifica y las condiciones de las practicas de conciliacion trabajo-
vida. Es decir, al tener la informacién de manera permanente y accesible en e-mails y sitios
webs, no necesitan recordar cudles son exactamente los beneficios y las condiciones para
acceder a ellos, sino que acceden directamente a los sitios webs para consultar si cumplen con
los requisitos cuando necesitan alguno de ellos.

Finalmente, esta investigacion permitio conocer el estado de implementacion de politicas
trabajo-vida en un sector altamente dindmico. Las limitaciones principales de este estudio
estan relacionadas a las debilidades propias de los disefios cualitativos. Investigaciones
futuras podrian incorporar otros casos de estudio para contribuir con los resultados obtenidos
en esta investigacion. Seria interesante indagar con otros disefios metodoldgicos el rol que
juega el liderazgo y la cultura organizacional en el grado de conocimiento de las politicas por
parte de los empleados, factores que no surgieron como variables de gran influencia en los
casos analizados en esta investigacion. Asimismo, se podria utilizar la misma metodologia
cualitativa para analizar otros sectores de la economia con el objetivo de generar conclusiones
de manera comparativa.
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