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INTRODUCCION

En un mundo lleno de afanes y responsabilidades, donde lo importante es cumplir con los
compromisos que impone el mercado cambiante, en cada uno de los roles que desempefiamos en
nuestros trabajos, se hace necesario detenerse para analizar que las jornadas laborales estan
organizadas como si las personas que trabajan en la empresa no contaran con otras actividades

que realizar en su vida (Chinchilla, 2007)

Y es que responder al reto de la conciliacién no es una tarea facil, pues depende de multiples
factores tanto estructurales como culturales a los que es dificil enfrentarse (Meil, Garcia, Luque,
& Ayuso, 2008) pero es que hay muchas organizaciones que ignoran la vida privada de sus
empleados y muchas veces, los padres de familia tienen que hacer un esfuerzo extraordinario

para poder llegar a todo, tanto en la vida laboral como en la familjar (Chinchilla, 2007)

Este trabajo se enmarca en este contexto, de ser familiarmente responsable, un término
conocido por algunas empresas y totalmente desconocido para otras. De acuerdo con la norma
EFR 1000-0 una Empresa familiarmente responsable (EFR) es un nuevo paradigma de gestion
empresarial, que dentro de sus distintos ambitos de accion, asume la conciliacion de la vida
familiar y laboral, asi como la igualdad de oportunidades y el apoyo a la familia como actividad
inherente e integrante de su cultura y misién, generando por ello ventajas competitivas a través

de un adecuado liderazgo v estilo de direccién.

Lo que difiere del concepto de empresas familiares, con el que suele ser confundido, ya que

se considera que una empresa es familiar cuando una o varias familias poseen el porcentaje de
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capital necesario para ejercer el control y ademas estan involucrados de forma afectiva en la
gestion de la empresa (Sudrez & Santana, 1998) lo que no esta relacionado con la empresa
familiarmente responsable, lo que s se puede afirmar es que cualquier empresa familiar podria

optar por ser familiarmente responsable.

Este trabajo pretende analizar la aplicacién de las normas EFR en las organizaciones
certificadas como empresas familiarmente responsables en Colombia, normas EFR 1000-] y
norma EFR 1000-2, modelos de gestion de conciliacion e igualdad para grandes, medianas y

pequeiias empresas respectivamente,

Ser una empresa familiarmente responsable no se puede limitar Gnicamente a promover una
mayor participacion laboral femenina, asi como a precaver y a sancionar actos de discriminacion
basados en el sexo, que es uno de los temas més comunes y que vemos en muchas ocasiones en
los medios de comunicacion, sino que busca también ir més alla, optando politicas que
efectivamente permitan a todos los trabajadores vivir mas intensamente ¢l cuidado de sus

familias (Caamafio, 2010)

Como se menciond anteriormente, el proposito de este trabajo es analizar la aplicacion de las
normas EFR en las organizaciones certificadas como empresas familiarmente responsables en
Colombia, reconocer las caracteristicas de estas empresas e identificar las practicas
implementadas para certificarse, asi mismo, realizar un analisis de los beneficios que trae estar
certificado, para finalmente, proponer recomendaciones para la sostenibilidad de la certificacion

en dichas normas.
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Este trabajo se estructura de la siguiente manera, primero se revisé la literatura existente que
estudia la aplicacion de las normas, las empresas familiarmente responsables en Colombia, los
conflictos trabajo- familia y las politicas de conciliacion. Basandose en esta revision, se procede
a definir las variables, el conflicto trabajo — familia como variable dependiente y como variable

independiente, la aplicacion de las Normas EFR.

Se analizan cuatro empresas colombianas que respondieron positivamente a la solicitud de
entrevista realizada, Sociedad Aeroportuaria de la Costa S.A (SACSA) Information &
Knowledge Management (IKM), Caja de Compensacién Familiar (Compensar) y Productos
Alimenticios Doria S.A.S (Pastas Doria), describiendo una a una sus experiencias, como aplican
las normas EFR, las dificultades en la aplicacion y los efectos positivos de desarrollar un sistema

de gestion para la conciliacion y la igualdad.

Se analizan los resultados obtenidos con esta revisidn y se procede a emitir las

recomendaciones pertinentes para sostenibilidad de estas politicas en las empresas estudiadas y

finalmente las principales conclusiones de este trabajo de grado.
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CAPITULO 1. EL PROBLEMA




1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El concepto de Empresa Familiarmente Responsable (EFR) fue creado en 1999 en la Escuela de
Negocios Instituto de Estudios Superiores de la Empresa (IESE) de Ia Universidad de Navarra —
Espafia, como producto de las primeras investigaciones en modelos de gestién del talento
humano asociados a |a responsabilidad social interna; el cual estd basado en el concepto
conciliacién de los escenarios familia y trabajo a los que se enfrentan los empleados de una
organizacion (Pachén, 2012), se relaciona igualmente a la creacion de la Ley 39 de 1999,

emitida por Juan Carlos | (Duarte, 2008) .

'IESE Business School, fue la primera entidad que inicig investigaciones en el tema EFR,
¢sta es una escuela de posgrado en direccién de empresas de la Universidad de Navarra, cuenta
con campus en Barcelona, Madrid y sedes en Nueva York, Munich, Nairobi, Sao Paulo y
Shanghdi, ésta se fundé en 1958 con la intencién de ofrecer a los lideres empresariales una vision
holistica de las empresas y hacer hincapié en |a dimension ética ¥ humana de los negocios (IESE,

2015)

Mads adelante, en el afio 2003, Roberto Martine Director de la Fundacion Misfamilia con sy
equipo, crea el modelo de gestion EFR, basandose € un grupo de documentos normativos,
llamadas las normas EFR 1000, ocho normas de gestion, cada una enfocada de acuerdo a la
necesidad de quien desee certificarse, se realizé una revision de la literatura acerca de los
aspectos relevantes relacionados con la aplicacion de las normas EFR 1000-1 y EFR 1000-2,

normas para la aplicacion en pequeiias, medianas y grandes empresas.
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Se revisaron ademas las investigaciones realizadas por Mendoza (2013), Pachén (2012) y
Duarte (2008) quien investigaron acerca de la empresa familiarmente responsable y la
certificacion a través de las normas EFR 1000, estas investigaciones fueron realizadas en

México y Colombia respectivamente,

El trabajo de investigacion de Mendoza (2013) para optar al Titulo de Magister en
Administracion del Instituto Politécnico Nacional, en Ia unidad profesional interdisciplinaria de
ingenieria, ciencias sociales Y administrativas, analiza |as generalidades de 1a Responsabilidad

Social hasta las particularidades de |a conciliacion entre [a vida personal, familiar y laboral,

Lo anterior se analizé desde [a perspectiva de la certificacion o del distintivo de EFR
incluyendo la experiencia de una compafiia de gran tamafio acreditada como EFR, asi mismo se
realizo un diagndstico situacional, donde se observaron log diferentes aspectos que intervienen

en el desarrollo de 1a conciliacion (Mendoza, 2013).

La planta seleccionada para esta investigacion se encuentra ubicada, en el Estado de México,
empresa procesadora de alimentos, la cual se certifico como EFR en el afio 2009, Esty empresa
se ac1ed1to através de un cuestionario de cardcter cualitativo donde se identificaron las précticas
utilizadas en [a implementacion de politicas conciliatorias y en la obtencién del distintivo EFR,
€s considerado como el primer instrumento de acreditacion voluntaria que abre camino al tema
de la conciliacién y que, al mismo tiempo, promueve su difusion e implementacién en el interior

de las organizaciones mexicanas (Mendoza, 201 3.




Ademads de esto, se sefiala en esta investigacion documental, que es escaso e conocimiento
del tema en el pais Y que es de reciente interés en muchos paises suramericanos, puesto que alin
No s¢ cuenta con los instrumentos necesarios que impulsen el ejercicio de Ia conciliacidn de [
vidra laboral y familiar, dirigido tanto a las organizaciones como a la poblacién trabajadora, en

esta Gltima, la difusion del tema en general es muy baja.

Mendoza (2013) considera que el propio proceso que vive la organizacion para obtener el
distintivo, solo con el hecho de realizar el autodiagnéstico sugerido en el modelo EFR, ya deja
ver a la luz temas que anteriormente no se habian considerado en la organizacion y se tiene la

posibilidad de implementar nuevas practicas que les permitan conformarse como una FFR.

En las indagaciones realizadas a la empresa certificada en Cuanto a ¢como ha sido la
experiencia, se analiza que estar certificado bajo las normas que hacen parte del modelo EFR es
una buena referencia en ¢ mercado laboral que respalda el compromiso de Ia organizacion hacia
los colaboradores y sus familias y que atender e} aspecto de la conciliacion entre Ja vida personal
Y profesional del empleado implican ventajas a largo plazo, el distintivo propicia que los
colaboradores deseen permanccer mas tiempo en la empresa y que con esto se logre un

desarrollo para ambas partes (Mendoza, 201 3).

Se percibié del trabajo de Mendoza (2013), que en México adn existe mucho camino por
recorrer en lo que respecta a la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral. Sin
embargo, ¢l progreso del tema depende de las circunstancias econdmicas, politicas, sociales y

culturales del pais. El autor sefiala ademds que las politicas existentes resultan insuficientes ante
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la situacién actual del mercado laboral; por parte del Estado ann se requiere de un mejor disefio
de politicas publicas mas enfocadas, ya que las existentes se inclinan més hacia la seguridad

social, la equidad de genero, el combate aj hostigamiento sexyal ¥ la violencia laboral.

Es asi como se puntualizs que se requiere de un cambio en | cultura del trabajo, de acuerdo
a lo expresado por Mendoza (201 3):
“Es necesario que se superen las tradicionales politicas laborales en ¢l

pais. Si bien es un hecho que se han reformado con e objetivo de

incrementar la productividad, también es cierto que han afectado la

estabilidad laboral de [os trabajadores en ] pais, que bajo el criterio de

flexibilizar el mercado laboral, Gnicamente se ha beneficiado a lag

empresas, el reto implica lograr un equilibrio entre [as necesidades del

empleador y |os empleados de manera que se establezca una relacign
ganar-ganar entre ambas partes” pll2.

Continuando con las apreciaciones que hace Mendoza (2013) ante el papel del estado en este
proceso EFR en las empresas, se considera que es necesario que se dé la creacion de politicas
publicas y mecanismos dirigidos tanto a las familjas como a las empresas que faciliten la
conciliacién, el éxito de Jas medidas al interior de Jas organizaciones se encuentra en funcién de
los avances que se logren por parte de| Estado, principalmente, se necesita lograr una mayor
difusion del tema g Ja poblacion en general Para que se promueva el conocimiento Y que con esto

S¢ aumente el niimero de €mpresas participantes.

No obstante, y de acuerdo 2 las practicas de la empresa estudiada llevar a cabo [ag politicas

de conciliacién entre el trabajo y |a familia, una vez certificado como EFR, conlleva a las
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organizaciones a vivir una experiencia de cambio, que tracra beneficios para ambas partes a

largo plazo (Mendoza, 2013),

Una de las entidades que en México, de cierta manera ha contribuido a la difusién del tema
EFR, es la Secretaria del Trabajo y Prevision Social quienes son los encargados de la
certificacion con el distintivo EFR, esta entidad sobresale Como un gran avance en |a
promocién y difusion de Ia conciliacién en ese mismo pais (Mendoza, 2013). Por lo que se
esperaria que mas empresas optaran por el distintivo con el fin de organizar sus politicas internas

y mejorar la conciliacién de la vida laboral y familiar.

En conclusién, Mendoza (2013) explica del caso de la empresa certificada, sus beneficios en
cuanto a organizacion, cambios en la cultura, y hace énfasis en el aporte del estado, en la
difusion del tema, ya que se hace necesario que en México, m4s cmpresas opten por el distintivo,
ademds que se requiere que aquellas empresas que ya estén certificadas puedan ampliar sus

politicas, y asociarlas de forma concreta a conciliar la vida familiar con la laboral.

Ahora ya en el contexto colombiano, después de este anglisjs de una empresa en Meéxico, se
analiza cémo ha sido e proceso de aplicacién de las normas EFR 1000, en las empresas
colombianas, es asi como S€ encuentra dos trabajo realizados por (Pachén, 2012) ¥ por (Duarte,

2008) respectivamente.

Para el caso de Pachén (2012), es un trabajo de grado realizado para optar el grado de

administrador de empresas en la facultad de ciencias econdmicas y administrativas de la
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Universidad Javeriana, quien desarrollé ¢l trabajo al interior de [a Pontificia Universidad
Javeriana, un estudio comparativo de sus politicas de responsabilidad social interna, la
influencia del medio universitario y las practicas de la gestion del talento humano, a la luz del

modelo denominado Empresas Familiarmente Responsables.

El propésito principal de esta investigacion es determinar el estado actual de las politicas y
practicas que la Pontificia Universidad Javeriana ha establecido en beneficio de sus grupos de
interés internos, comparado con los requerimientos del modelo de Empresa Familiarmente
Responsable, para determinar el grado de cumplimiento que la Universidad ha logrado en
términos de escenarios de conciliacion de los escenarios familia-trabajo con sus empleados; de

igual forma se analiza el impacto generado en las familias (Pachon, 2012)

La investigacion fue de tipo exploratoria apoyada en mayor proporcion de informacién
cualitativa, Ctompuesta por la revision de documentos normativos institucionales de la
Universidad, ademds de conceptos aplicados de gestion del talento humano y modelos de

responsabilidad social interna propuestos por varios autores, (Pachén, 2012).

Pachén (2012), como eje tematico central de [a investigacion abordg el modelo de Empresas

Familiarmente Responsables desarrollado ©M Sus tres ejes fundamentales; el primer e

je se dirige a
la existencia de politicas de responsabilidad social interna y flexibilidad laboral, el segundo a og
elementos facilitadores que existen dentro de la organizacién en términos de liderazgo del cuerpo
directivo y finalmente |a evidencia de una cultura organizacional acorde al modelo en referencia

en materia de practicas tangibles de conciliacion familia-trabajo.
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Los hallazgos de este trabajo de grado, evidencian un gran compromiso de la Universidad
con el bienestar de sus empleados y sus familias, ademas de una alta afinidad de sy ser-
naturaleza y creencias institucionales con las directrices del modelo EFR, todas las evidencias
encontradas convierten a [a Pontificia Universidad Javeriana en candidata 3 una certificacion,

previa adecuacion de algunos procesos internos (Pachén, 2012).

En esta investigacion de Pachén (2012), se analizaron todos los beneficiog desarrollados por
la Universidad a sus empleados, con el fin de verificar la afinidad del modelo EFR con las
practicas ejecutadas, entre Jos beneficios desarrollados se encuentran, los préstamos y ayudas
econdmicas, educacidn y formacién, bienestar Y servicios adicionales, asesoria profesional y

compensacion flexible.

Mientras que los beneficios que le traeria a la Universidad certificarse como EFR serfan entre
otros, motivacién por parte de los empleados, retencion Yy atraccion de talentos, mejora en los
indicadores de la calidad de la acreditacion institucional, visibilidad, reconocimiento y
posicionamiento institucional en el sector educativo, Ia oportunidad para ser lider en e[ sector de
la educacion superior ya que ninguna universidad en Colombia ha logrado la certificacién hasta
el momento, formacién en liderazgo, innovacion en Ja gestion del talento humano, apertura y
flexibilidad en ¢l estilo de direccién, mayor comunicacion con el empleado para la identificacion

de necesidades y fijacién de metas.

Ademas como efecto positivo, otro beneficio, es el hecho que contribuye a la reduccién del

estrés laboral, el éxodo de empleados por inconformidad y el absentismo, ligado a estos




fendémenos, los costos de reclutamiento y entrenamiento para suplir las vacantes; en contraste se
tiene el aumento de [4 disposicidn al trabajo, el aumento de |g calidad del trabajo Y por ende

mayor satisfaccion de los usuarios de los servicios universitarios (Pachén, 2012)

.De acuerdo a Pachén (2012), todo lo anterior tiene una sustentacién en los documentos
normativos expedido por la Fundacién Mésfamilia de Espaiia para el modelo EFR, eje central de

este trabajo de grado:

* EFR 1000-0 Modelo de Gestion para Empresas Familiarmente Responsables el cual
provee el glosario de términos Yy actonimos, las referencias legislativas y otras

experiencias relacionadas.

* EFR 1000-1 Modelo de Gestion de Conciliacion ¢ Igualdad para grandes y medianas
entidades; en el cual expide las especificaciones y directrices generales asociadas al

disefio, implantacign Y certificacion del modelo EFR.

* EFR 1000-2 Modelo de Gestion para Empresas Familiarmente Responsables: en ef cual
expide las especificaciones y directrices generales asociadas gl disefio, implantacion y

certificacion del modelo EFR para Pequeitas organizaciones,

Siendo la Universidad Una organizacion que cuenta con los requisitos para aplicar las normas

anteriormente mencionadas Y conseguir la certificacion, Pachén (2012), entreg6 a Ia Universidad

las siguientes recomendaciones para que esta pudiera obtener |a certificacion como EFR -
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o Lograr el compromiso de la alta direccion para asegurar los recursos para la

implementacion del sistema de gestion.

° Formar un comité trabajo-familia.
o Hacer un diagnéstico para identificar en qué fase estd la empresa en la actualidad.
@ Obtener informacion sobre las necesidades familiares de los empleados a través de,

estudios de indicadores de gestion, aplicar cuestionarios y entrevistas

(individuales/grupales).

° Elaborar un Plan Integral de Conciliacion (PIC), que contemple el diseiio de politicas

y facilitadores.

o Elaborar un manual para la aplicacién de las politicas, como politicas flexibles para

ambas partes y un acuerdo entre jefe y empleados.

° Fomentar el liderazgo y ejemplo de la alta direccion. Para conseguirlo se requiere

formacion de directivos y mandos intermedios.

° Integrar los valores familiares en la mision corporativa como parte de la mision
interna.
o Desplegar politicas y acciones adaptadas a los diferentes publicos como plan

anunciado por la alta direccién, comunicado a todos los empleados: folletos, video,

intranet, equipos de trabajo/circulos de calidad y la evaluacion de la utilizacion y

adaptacion de nuevas politicas.

De lo anterior, se compard la situacion actual con los requerimientos que debe cumplir una

organizacion para su certificacion; se determiné el grado de cumplimiento alcanzado y

24




finalmente se hicieron sugerencias sobre aquellos requerimientos que seran necesarios
implementar para lograr la certificacién como consecuencia de la adopcion de la totalidad de los
comportamientos considerados como familiarmente responsables expresados anteriormente

(Pachon, 2012).

Como resultado de esta investigacion se obtuvo la caracterizacion del tipo de organizacion
que es la Pontificia Universidad Javeriana y se determina que de acuerdo al modelo EFR se
califica como discrecionalmente enriquecedora del entorno de su comunidad universitaria y sus
practicas se asemejan al modelo de una Empresa Familiarmente Responsable, sin embargo,
presenta unas oportunidades de mejora en algunas éreas como la comunicacion y la flexibilidad
laboral, que requieren unos ajustes para su mejor implementacion, de modo que le permitiran
lograr convertirse en una organizacion sistemdticamente enriquecedora (Pachon, 2012). Lo

anterior se representa en el siguiente esquema planteado en el modelo EFR:

Figura 1. Tipo de Cultura Organizacional Segiin el Modelo EFR

S
] Contaminante I Enriquecedora
0]
L
=
(53
E
]
L
n
n
D. Carece de politicas FR _
C Tiene ya algunas politicas,| ©
pero las aplica poco. 2
B. Tiene politicas y existen g’
practicas FR. g
A.5Su cultura es FR

Fuente: (Chinchilla, 2007, p.1 8)
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Finalmente, se observa que tanto Mendoza (2013) como Pachén (2012) coinciden en
el hecho que es importante un cambio en Jg cultura organizacjonal para que una empresa
puede mantener o llegar a ser una EFR, es primordial que las organizaciones reafirmen sys
politicas enfocadas a conseguir el aumento de la calidad del trabajo, la satisfaccion, Ia
motivacién de sus empleados para llegar a ser una empresa sistematicamente
enriquecedora. Este €squema planteado en el modelo EFR eg ampliado en las bases

tedricas que se presentan mds adelante en esta investigacion.

Como complemento a los antecedentes que hasta ahora se han referenciado, se
encuentra la investigacion realizada por Duarte (2008), en su trabajo de grado, de |a
Universidad de la Salle, en la Facultad de Ciencias Econdmicas, del Programa de
Administracién de Empresas, quien desarrollg una investigacion de c6mo implementar el
modelo de empresa familiarmente responsable para su adaptacion en una pequefia y

mediana empresa colombiana,

En este contexto Duarte (2008), refiere que las normas EFR 1000-1 y la EFR 1000-
2, estan disefiadas para la adopcién del modelo de acuerdo al tamarfio de Jas
organizaciones, EFR 1000-] para mas de 100 empleados y la EFR 1000-2 para menos de

100 empleados.
En ambos casos se eval(ia cuantitativamente las empresas para clasificarlas de

acuerdo al grado de madurez o implementacion del sistema de gestion, los resultados de la

auditoria pueden arrojar los siguientes escenarios, de acuerdo a la EFR 1000-0:
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* Empresa Escéptica: Empresas que no asumen directamente ninguna responsabilidad
respecto al cuidado de los trabajadores y colaboradores, de su capital intelectual al
entorno social. No son conscientes de] dafio que estdn causando a sus empleados, a las
familias de estos vala comunidad, como resultado de una serie de pricticas destructivas,
Ademas no consideran que puedan mejorar sy valor, reputacion o posicionamiento por
€sta materia, Nivel D

* Empresa Comprometida: Aquellas que han eliminado casi todas las précticas que
dificultan la conciliacion trabajo- familia, Empiczan a asumir parte de sy responsabilidad
respecto a la proteccion de sy capital intelectual. Nivel C.

* Empresa Excelente: Protegen y apoyan a las Personas que trabajan para ellas, colaboran
compartiendo unos mismos objetivos influyendo esto en los resultados. Tanto [a empresa
como los empleados est4n sensibilizados, comprometidos e implicados con [a
importancia de ofrecer un entorno de apoyo para el bien de [a sociedad de hoy y de
mafiana. Estas creencias empapan todas las actividades en este tipo de empresas llegando
aser un criterio mas a valorar en |g toma de decisiones empresariales. Nivel B,

* Empresa Proactiva: Son aquellas que reconocen el hecho que los empleados tienen mas
de una responsabilidad (profesional y [hmiliar-personal). Ademas dan pasos de manera
activa para ayudarles a alcanzar un sano equilibrio de sus ambitos vitales y con ello es
consciente de la mejora de la eficiencia empresarial que obtendr4 en términos de

reputacion, disminucion de riesgos, aumento de [a productividad, etc. Nivel A.

El ente certificador encargado de realizar la auditoria, serg el responsable de determinar de

acuerdo a lo evidenciado por el auditor, en qué €lapa se encuentra la empresa, esto le permite a
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las empresas el mejoramiento continuo y avanzar en la cultura organizacional a medida que van

subiendo su nivel y puntuacion.

Para el caso de Colombia, es la SGS Colombia S.A, el Instituto Colombiano de Normas
Técnicas (ICONTEC) y COTECNA S.A, son los entes autorizados por la Fundacién Masfamilia

para realizar las auditorias externas.

De acuerdo a este trabajo de Duarte (2008), el certificado EFR reconoce a aquellas
organizaciones que han incorporado un sistema integral de gestion en Responsabilidad Social
Interna, especialmente en el ambito de la conciliacion de la vida familiar y laboral, asi como la

igualdad en oportunidades brindadas a los empleados.

Este modelo tiene total pertinencia en el contexto colombiano, donde la sociedad y la
cultura se encuentran atadas profundamente bajo fuertes lazos familiares convencionales Y no
convencionales que influyen de manera trascendental en el desempefio laboral de los empleados,
puesto que debido a la no conciliacion de las politicas empresariales con las necesidades
familiares se generan grandes inconvenientes respecto a la motivacion, generando inestabilidad
laboral, la cual se ve reflejada en los altos niveles de desercién y rotacion del personal, asi como

en la baja productividad (Duarte, 2008).

Este trabajo pretendio mostrar los beneficios y las multiples posibilidades que el modelo de

EFR puede brindar a las pequefias y medianas empresas colombianas (PYMESs), con el fin de
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determinar los aspectos que deben tener en cuenta dichas empresas y sobre todo aquellas que

quieran optar por el modelo EFR (Duarte, 2008).

Duarte (2008) también resaltd entre algunos programas de desarrollo de gestion sostenible

a las politicas que podrian aplicarse en las PYMES:

e Los planes de conciliacion de la vida profesional y familiar, mediante medida en el
tema de igualdad, las politicas de flexibilidad horaria y laboral.

» Medidas de apoyo a la maternidad.

» Implantacion de nuevas formas de trabajar como el teletrabajo con aportacion
tecnoldgica.

e Programas sociales complementarios

e Planes de recolocacion

e Aportes econdmicos por hijos

e Planes de reconocimicnto

e Canales anonimos de denuncias

e Programas anti estrés

e Manuales de buenas précticas internas

e Medidas para no fijar reuniones mas tarde de una hora determinada

e No coincidencia de horarios laborales con escolares

e Planes de formacion

e Planes de carrera

e Ascenso y promocion
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e Vales para comidas
e (Gimnasio

e  (Guarderias

Los principales hallazgos en el trabajo de Duarte (2008), estan dirigidos a las pequefias y
medianas empresas y la necesidad de fortalecimiento de las 4reas de gestion del talento humano
de dichas empresas, es ademas importante que exista un presupuesto adicional para dar alcance
al desarrollo de las politicas que se generan a partir de la implementacion del modelo EFR dentro

de las organizaciones.

En conclusion con estas tres investigaciones, de Mendoza (2013), Duarte (2008) y Pachon
(2012), se puede observar que todas las organizaciones no son iguales y el modelo EFR puede
ajustarse a cada empresa y a sus necesidades particulares, es asi como se pueden plantear
politicas de bienestar mas acordes como por ejemplo: guarderias, servicios de transporte, seguros
de vida, flexibilidad en los horarios, facilidad de los permisos, entre otros, esto dependiendo de

cada organizacion, cada necesidad y el beneficio que se esté buscando obtener.

Tanto Duarte (2008) y Pachdn (2012) se enfocaron en entregar recomendaciones a sus
objetos de estudio en como una empresa podria convertirse en una EFR, (Pachén, 2012); sin
em.bargo, no considera que es suficiente cumplir con los requisitos descritos en las normas, para
poder certificarse, si bien estas son la base y la guia para alcanzar la certificacion y el

reconocimiento, €s necesario que estos requisitos sean interiorizados en la empresa para lograr
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un cambio en la cultura organizacional, asj como también lo refiri¢ en su invesligacién

(Mendoza, 2013),

Ademas de los antecedentes antes mencionados, se conocié yp estudio de caso que analizo,
una de las empresas que hacen parte de este trabajo, la Sociedad Aeroportuaria de a Costa S.A.
(SACSA), en el estudio se analizé Jos hechos que motivaron a |a empresa a tomar la decision de
certificarse y conocer las Caracteristicas empresariales propias de [a organizacion, este estudio
fue realizado en la Universidad Tecnolégica de Bolivar, en e] afio 2013 por los estudiantes
Blanca Verbel, Edwin Diaz ¥ Luis Fanor Verbel, para obtener el titulo de Magister en

Administracién de Negocios.

El andlisis permitig identificar los factores impactados de manera positiva con [a
implementacién de [a certificacion y cudles fueron las buenas practicas desarrolladas durante el

Proceso y en el tiempo que la empresa ha estado certificada. (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013)

El estudio presenta Jos resultados de un proceso de recoleccion de informacion en fuentes
primarias, a través de cvidencias y Ia realizacion de entrevistas de profundidad con [ Doctora
Consuelo Acevedo, Directora de Gestion Humana y la Sefiora Beatriz Gonzidlez, Coordinadora

de Gestidn Humana de SACSA. (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013)

La informacién ¥y los resultados presentados en este caso, dieron a conocer una estrategia

gerencial implementada a fin de mejorar |a gestion del talento humano especificamente en Jo
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referente al equilibrio entre trabajo y familia, como estrategia para disminuir |a rotacion

voluntaria de personal. (Verbel, Diaz, & Fanor, 201 3)

El proceso de certificacion de SACSA nace como una estrategia encaminada a minimizar

la rotacién de personal que venia sufriendo Ja compaiiia. (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013)

Para lograr el equilibrio entre Ia vida laboral v la vida familiar, SACSA disefi6 y desarrollo
un plan basado en dos objetivos estratégicos que apuntaban a la disminucién en un 30% de los
niveles de rotacién de personal y fomentar una culturg organizacional basada en EFR que
permitiera retener a sus trabajadores. El disefio y aplicacién de una politica de conciliacién vida
— trabajo, facilité [a implementacién y certificacion de un sistema de gestion como Empresa

Familiarmente Responsable, (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013)

La certificacién de SACSA, como Empresa Familiarmente responsable, se logro como
resultado de [a implementacion de varias estrategias previas, las cuales permitieron que al
momento de tomar [ decisién de certificarse, el sistema ya estuviera lo suficientemente maduro
de maneﬁ que la certificacién se convirtiera en una herramienta para afianzar y dar

sostenimiento a lo ya implementado. (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013)

La metodologia de investigacion utilizada en este estudio, se encuentra orientada como un
caso de tipo empresarial por evidencias estratégicas, ya que analiza ¥ narra los eventos reales
vivenciales de los entrevistados, ademas de Ja interpretacion de Ia informacion recopilada, por

parte de los autores (Verbel, Diaz, & Fanor, 2013),
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El estudio se complementa con un anélisis por objetivos descriptivos, que evalia la
incidencia directa sobre los factores de |a €mpresa en el contexto real, la clasificacion del estudio
seglin su complejidad lo hace un caso simple, que solo analiza el proceso de certificacion desde
los resultados en dos aspectos de la empresa (rotacion de personal y clima organizacional)

(Verbel, Diaz, & Fanor, 2013).

Sin embargo, este caso permitié tener una visién previa de una de las empresas certificadas
en Colombia como EFR, sy proceso de certificacion y los beneficios otorgados a los

trabajadores,

I.I PROBLEMA DE INVESTIGACION

LI.T  Planteamiento del problema

Son diversos los motivos por los que una empresa en Colombia podria desear convertirse en
familiarmente responsable, es decir, ser una empresa que busque el equilibrio entre la vida
laboral y familiar Y una empresa que se preocupe por la estabilidad en el trabajo de sus

empleados sin descuidar las necesidades que el empleado pueda tener en sy ambito familiar.

Se dice que una empresa familiarmente responsable es aquella que asume Ja conciliacién
de la vida familiar y laboral, asi como Ia igualdad de oportunidades y ¢l apoyo a la familia como
actividad inherente ¢ integrante de su cultura Y misioén, generando por ello ventajas competitivas

a través de un adecuado liderazgo y estilo de direccion (l*“undaciénMaisfamilia, 2007).
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Hoy en dia cualquier empresa podria desear convertirse en familiarmente responsable, ya
Sea por obtener un reconocimiento que le traiga ventaja competitiva como ya sea dicho, o porque
ya han recorrido una camino de avances en susg politicas de gestion humana lo que pueda solo
requerir una mejor enfoque u organizacion; sin embargo se ha indagado que la principal razén
por lo que una empresa decide convertirse en familiarmente responsable es el conflicto trabajo-

familia.

El conflicto trabajo ~familia, es sin duda la principal dificultad cuando una empresa decide
intervenir Su estado actual y certificarse como familiarmente responsable, este conflicto estq
relacionado con [a disminucién de Ia satisfaccion de empleados y colaboradores organizacionales
con su trabajo, en virtud de |og cual disminuye el compromiso de estos con |a organizacion y se
debilita su desempeiio, generando ademds aumento de ausentismo, rotacion, intencion de dejar

la empresa, sintomas de estrés y agotamiento (Cruz, 2012).

Por tanto, resulta evidente que los trabajadores, casi de una forma generalizada,
experimenten dificultad para conciliar las demandag que confrontan su vida laboral, familiar y

personal (Leon & Chinchilla, 2010)

Se puede comprender que el conflicto trabajo familia establece una situacion que

compromete al trabajador a un dilema para priorizar entre su vida familiar y Ia vida laboral al

mismo tiempo.
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Se analiz6 que los conflictos trabajo-familia mas frecuentes en ag organizaciones son: a)
Inexistencia de flexibilidad en log horarios, b) Ausencia de incentivos, ¢) Diferencia de
femuneracion y cargos entre hombres y mujeres, d) [.a organizacién no permite e] teletrabajo o
trabajo remoto, €) Ausencia de beneficios para la familia ep diferentes escenarios como la

educacion, |a recreacion y deporte,

Asi pues, en el comun de las organizaciones existen empleados que tienen compromisos de
€sposa e hijos, la otrg parte, tendrd otro tipo de necesidades familiares, pero de igual manerg
esperaria contar con e apoyo de su empresa para afrontar situaciones familiares problemiticas o
de dificil trato; situaciones estag que sin dudan que pueden afectar el nive] de desempeiio de los

empleados,

A lo largo de este trabajo se ha podido evidenciar que las empresas en Colombia se Jeg
hace complejo apalancar a Jog empleados y colaboradores en momentos de dificultad familiar
indistintamente de] origen de estos; tales como: a) licencias y permisos para afrontar situaciones
de crisis familjar como enfermedad de un miembros de |a familia, disolucién de vinculos
familiares, duelos, entre otros, b) inexistencja de compensacién nj aspectos culturales o
deportivos que integren la familia, c) ausencia de beneficios o incentivos, d) inexistencia de

apoyo econdémico para la educacion de Jog hijos de log e¢mpleados.

La empresa debe trascender e invertir en el desarrollo personal Y profesional de sys

empleados, asi como proporcionar una mejora en las condiciones y calidad de vida en el trabajo,
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establecer un equilibrio entre la vida familjar y laboral, el fortalecimiento de sus relaciones y un

compromiso permanente con e respeto a los derechos humanos y laborales (Jaramillo, 20] 1).

Lo anterior justifica de manera evidente también un vacio en la construccién de politicas y
ormas para atender los diversos aspectos organizacionales, donde los concerniente a I3
responsabilidad de Ja organizacion respecto a la dimensién interng no queda exenta de esta
realidad. en virtud de I3 obligacion que se tiene de responder como empresa familiarmente
responsable, generdndose un vacio en la declaracion de acciones para afrontar los dilemas
trabajo-familia que enfrentan los empleados, y haciendo notoria la ausencia de planes,

beneficios, estrategias y recursos para la adecuada atencién de| talento humano que motoriza la

productividad organizacional.

Es por esto que se requiere realizar una revision de las empresas en Colombia que hayan
optado por implementar politicas que ayuden al conflicto trabajo-familia, ya que si no existen
mayores antecedentes que demuestren que las empresas estén realizado actividades o s¢
Pteocupen por mejorar la situacion actual y, dado que Ia conciliacién entre el trabajo y la familia,
usualmente no ha formado parte de la visién estratégica de las organizaciones, y si existe en
alg.unas, €5 muy poca la atencion que se le dedica. (Abanto, Guillen, & Segovia, 2012), por lo

que el conflicto se agudiza y retroalimenta permanentemente,
Adicionalmente log directivos no siempre poseen competencias o herramientas de

formacién que posibiliten acciones para conciliar la vida personal, familiar y laboral de log

empleados a sy cargo, muchas veces nj siquiera la propia, lo cual dificulta distinguir la existencia
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de un conflicto, y por ende no se asumen las acciones Y correctivos necesarjos para generar

alternativas de solucidn.

No obstante, se €speraria que al realizar |q revision de empresas que hayan decidido
intervenir e contlicto trabajo — familia se encuentre informacign que permita verificar que se
esté dando la resolucién de conflictos, Ia conciliacion con log empleados, Jog acuerdos colectivos
y la remuneracion justa de acuerdo a las condiciones de la empresa Yy el cumplimiento de la

legislacion en Colombia y a njve internacional en cuanto a derechos humanos.

En los pafses europeos las empresas se orientan a partir de] Modelo EFR promovido por I3
Fundacién Masfamilia, Ja cug] surgié en 2003 como iniciativa social y de cardcter benéfico, para
la proteccisn Y promocién de la familja e general, y en particylar de aquellas con dependencia
€n su seno, es decir, nifios menores, personas mayores, personas con discapacidad, ete.

(FtindaciénMésfamilia, 2008).

La filosofia que desarrolla I3 Fundacion Masfamilia estg orientada a consideray que una
sociedad mejor sers aquella en la que existan mayores cuotas de respelo, justicia, igualdad y

responsabilidad hacig e| ser humano,

Dentro de sy mision contempla desarro|lar acciones que, desde log diversos ambitos de |

vida supongan una Mayor proteccion y unga mejora de la calidad de vida y bienestar de las

familias, y especialmente de aquéllas con dependencias en su seno en contraprestacién a|
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Fundacion Masfamilia eg Una organizacién privada, donde ge enmarca el certificadg EFR,
en la actualidad, es | Propietaria dej ESquema privado de esta certificacion, agf como del mode]o
de gestién y licenciataria de la marca del mismo nombre, a través de la fundacién e conoce que
son mas de 260 empresas certificadag alrededor de| mundo, las cualeg S€ encuentran
referenciadag mediante g] Anexo 3, ademds de Jog entes cerliﬁcadores, Y las empresas

consultoras [og cuales ge relacionan a continuacién:

* COTECNA (Certiﬁcador)

* Dynamyca (Consultor)

“®  Fundacién Bien Humane (Consultor)
® Human Capital (Consulror)

* ICONTEC (Certi ficador)

* My People (Consu]tor)

®  Productividad y Gente (Consultor)

*  SGS Colombig (Ccrtiﬁcador)

La Fundacijsn Masfamilia se encuentra presente ep més de 20 paises, entre estos México,
Panamzi, Costa rica, Guatemala, Nicaragua, Republica dominicana, Colombia, Brasil, Chile,

Argentina, Marruecos, Espaiia, Portugal, Andorra, Francia, Italia, Moldavia Y Australia,

Adicionalmente tiene una amplia participacion académica en diferentes universidades y
centros de educacign en Espafia, entre cstas la Universidad de Zaragoza, Universidad Castilla |a
Mancha, Universidad Complutense de Madrid, Universidad Rey Juan Carlos, Universidad

Europea de Madrid, Universidad Carlos I1] de Madrid, entre otros.
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Dado que las empresas requieren apoyo para encontrar una salida a la problemética que
afrontan asociada a los conflictos trabajo-familia, es por esto que veintiséis empresas en
Colombia, (Anexo 2), decidieron intervenir el conflicto trabajo- familia y ademas buscar el
reconocimiento por esto, es asi como la fundacion Masfamilia las ha certificado, como empresas
familiarmente responsables, porque se preocuparon por formalizar politicas que ya venian

implementando y porque fortalecieron la gestion en la calidad de vida de los empleados.

Lo anterior, a partir de la basqueda de espacios de integracion para los trabajadores con sus
familias, en la instauracién de estrategias flexibles para solventar los dilemas de estos, al tiempo
que pueda brindarse una formacion de competencia para sensibilizar y concienciar a los

directivos las empresas ante el mencionado conflicto.

1.1.2 Formulacién del problema

Pueden ser muchas las causas del conflicto trabajo—familia, al igual que las consecuencias que
este trae para la empresa y para los trabajadores, este conflicto puede estar presente en las
organizaciones y esta no darse cuenta que muchas veces este es el causante de la insatisfaccion
de los empleados, en Colombia puede que hayan empresas que atin desconozcan la existencia de

tal conflicto, mientras que otras ya han empezado el camino hacia el cambio.

Es por esto que se plantean los siguientes cuestionamientos:
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¢En qué forma las empresas colombianas se benefician aplicando las normas EFR 1000-1 y

EFR 1000-2?

¢Cudles son las caracterfsticas de las empresas certificadas en las normas EFR [000-1 y EFR

1000-2?

¢Cudles son las pricticas que implementan las empresas en Colombia para certificarse como

EFR?

¢Qué recomendaciones se pueden proponer a las Empresas Colombianas que son EFR?
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1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1

OBJETIVO GENERAL

Analizar la aplicacién de las normas EFR en las organizaciones certificadas como empresas

familiarmente responsables en Colombia.

1.2.2

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Reconocer las caracteristicas de las empresas certificadas en las normas EFR 1000-

y EFR 1000-2.

Identificar que practicas implementaron las empresas para certificarse en las normas

EFR 1000-1 y EFR 1000-2.

Realizar un andlisis de los beneficios que trae estar certificado en las normas EFR

1000-1 y EFR 1000-2.

Proponer recomendaciones para la sostenibilidad de la certificacién en las normas

EFR 1000-1 y EFR 1000-2.
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1.3 JUSTIFICACION

Son muchos los conflictos que pueden presentarse en una empresa, uno de ellos es el conflicto de
roles, cuando el empleado no puede controlar el tiempo en el trabajo en contraste con el tiempo
para la familia, en muchas ocasiones precisamente por el hecho que los padres trabajan los nifios
y/o adolecentes deben pasar horas en cuidado de otras personas o el algunos casos incluso solos

en sus hogares.

El desconocimiento de las organizaciones acerca del conflicto trabajo — familia, trae consigo
efectos negativos a largo plazo en las familias de los empleados, ya que estas son las que viven

de cerca las ausencia de sus seres queridos.

Varios estudios laborales demuestran que una cultura organizacional orientada a la
Responsabilidad Familiar tiene efectos positivos reduciendo el estrés, el conflicto trabajo -
familia, la intencién de cambiarse de empresa o trabajo (Abanto, Guillen, & Segovia, 2012),
ademads de mejorar el clima laboral, la rotacién del personal, la satisfaccion, compromiso en el

trabajo y los costos que esto conlleva, incrementando su productividad.

A largo plazo, sin embargo, los efectos de que la empresa trate de conciliar al trabajador con
la familia, tendra efectos positivos ya que la pran mavoria de colaboradores, trabajan justamente
jan j
porque son el sustento de la familia y la razon de su esfuerzo, esta enfocada en la familia

(Abanto, Guillen, & Segovia, 2012), el aporte social de la implementacién de politicas de
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conciliacion y flexibilidad laboral de uno u otra manera puede contribuir a la construccién de

familias con bases sélidas para la sociedad actual.

Por otra parte, se evidencié que no existen investigaciones que describan especificamente y
en forma puntual, la aplicacién de las normas EFR 1000-1 y EFR 1000-2 en las empresas
Colombianas y considerando que de este tema hay pocos estudios, se razona que este puede

servir como objeto de andlisis en otras oportunidades.

Adicionalmente, se estd contribuyendo a dar a conocer el termino Empresa Familiarmente
Responsable (EFR), el cual atin no es ampliamente reconocido en Colombia, por lo que se podria
estar generando nueva teoria al respecto y contribuir a llenar en parte el vacio de conocimiento a
nivel nacional, fortalecer la distincion del modelo EFR propuesto por la Fundacion Masfamilia,
favoreciendo su implementacion, es por esto que mediante la indagacion de teoria y conceptos

basicos, se pretende conocer la experiencia de las empresas certificadas bajo las normas EFR.

Esta investigacion aportaré teoria a futuras lineas de estudio para que la aplicacién de las
normas EFR y el conflicto trabajo — familia en Colombia puedan seguirse investigando, y
ademds puede sugerir ideas para motivar a estudiar el comportamiento de las empresas en cuanto
a practicas de gestion humana ya que se puede razonar que al conocer las normas EFR las
empresas pueden facilitar la generacion del equilibrio trabajo- familia. Se pretende definir
ademds en una forma cuales son los beneficios de intervenir el conflicto trabajo familia y el
aporte que podrfa traer a una empresa la implementacion de las normas EFR 1000-1 y EFR

1000-2, normas especificas para las empresas familiarmente responsables.
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1

.4 DELIMITACION

1.4.1

Se centra en las empresas certificadas en Colombia como Empresas familiarmente

Delimitacion espacial

responsables, las empresas que hacen parte de esta investigacién son:

Tabla 1. Empresas EFR

SACSA

NG EMPRESA Sector Ubicacion | Tamafio Ente' ("]ue Norma
certifica
CAJA DE )
COMPENSACION , - - EFR
1 FAMILIAR Banca Bogota Grande | ICONTEC 1000 — |
COMPENSAR
2 PASTAS DORIA Alimentos | Cundinamarca| Grande ICONTEC 10‘33}3 [
INFORMATION & EFR
3 KNOWLEDGE Tecnologia Bogota Pequeiia SGS 1000 2
MANAGEMENT- IKM B
SOCIEDAD
AEROPORTUARIA DE » o ) . EFR
2 CARTAGENA S.A. Aeropuertos| Cartagena | Mediana SGS (000 — |

El objeto de conocimiento que se abordé en este trabajo de gr

Fuente: Construccion propia (2014)

1.42  Delimitacién Temporal

ado se enmarca dentro del periodo

comprendido entre Enero de 2014 a Mayo de 2015, toda la informacién referenciada en este

trabajo corresponde a revision realizada en el periodo mencionado.
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1.4.3 Delimitacion Tedrica

Esta investigacién contempla la aplicacion de las normas EFR 1000-1 y EFR 1000-2 del Modelo
de Empresas Familiarmente Responsables, asociada a la resolucién de conflictos trabajo —
familia y como unidad objeto de estudio y observacion se estudian las empresas colombianas

certificadas por la Fundacion Masfamilia en estas dos normas.

También, el estudio estara delimitado tedricamente principalmente a partir de los postulados
tedricos de: (Abanto, Guillen, & Segovia, 2012), (Arredondo.F, Veldzquez.l., & Garza.J, 203,
(Bacz & Galdames, 2005), (Benito, 2010), (Chinchilla, 2007), (Grueso & Anton, 201 1), (Idrovo,
2006), (Jimenez & Moyano, 2008) y los estudios realizados por la Fundacion Masfamilia vel

Instituto de Estudios Superiores de la Empresa (IESE) de la Universidad de Navarra — Espafia.
L5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Los estudios sobre la aplicacion de las normas EFR 1000, son relativamente de reciente data,
razén por la cual la existencia de materiales para la construccion teérica de dichas variables han
sido complejas de ubicar, en virtud de su situado exploratorio y de la escasez de investigaciones
asociadas a estas, especialmente enmarcadas en el estudio de las empresas colombianas
certificadas como EFR, con las cuales también se presento la dificultad del interés por parte de

estas en responder a la solicitud que se hizo para la realizacion de las entrevistas.
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CAPITULOIL MARCO TEORICO
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2.1. NORMA EFR 1000-1 y NORMA EFR 1000-2

La Fundacién Masfamilia, ha desarrollado siete modelos de gestion para la conciliacion y la
igualdad, estos en diferentes escenarios en los que se puede tener €n cuenta a la familia, y
principalmente aquellas con mayor necesidad de apoyo, es asi como se ha desarrollado el modelo
de gestion empresa, municipio, educacion, €conomia social, franquicia, microentidad y global,

todos enfocados a I responsabilidad familjar.

Tabla 2. Modelos de Gestion EFR.

!_I\;delo de

gestion EFR

-

Beneficios de Ia
implementacién

Descripcién Indicado

Mejora  continua, que
responde  a  una nueva
cultura de trabajo en ¢l
ambito de la responsabilidad
social empresarial. Y, sin
duda, son muchos los
beneficios  asociados al
disefio, implantacion ¥
certificacion de un
proceso EFR en una

Es una  herramienta de
gestion anica en el mundo
que aporta una metodologia
sencilla. vy eficaz para
posibilitar los procesos de
conciliacion.

Empresas grandes,
medianas y pymes,

EFR empresa

Es una  herramienta de
gestion que permite disefiar,
estructurar, sistematizar,
medir, evaluar ¥ gestionar la
conciliacidn, la
responsabilidad familjar,

EFR
municipio

Actuacion
municipal.

lgualdad de oportunidades
en el Ambito municipal.

Permite comprender dudas
en la materia y estimular |5
bisqueda de soluciones para
todos los colectivos
cercanos al centro
educativo,

Es una herramienta prictica
para ayudar a las
organizaciones, mediante ]a
medicién  de  indicadores
referentes a la conciliacion y
valores EFR.

EFR

S Centros educativos
educacion
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EI propésito de este modelo
es adaptar y facilitar [q
implantacion del Modelo de
Gestion EFR en entidades
incluidas en |a Economia
Social, dando acceso a la
marca EFR,

Se  requiere lectura vy
utilizacion conjunta con las
hormas EFR 1000-1 o 1000-
2 (en funcion del tamarfio de
la entidad) al objeto de Ia
certificaciéon EFR,
Se refiere a Ia necesidad de
elaborar y/o adaptar nuevas
especificaciones, requisitos y
documentacién
complementarja, a distintas
realidades de
emprendimiento empresarial
¥ social.

Esta iniciativa esta dirigida a
fomentar,  recongcer ¥
acompafiar a las
microentidades en la
adopcion de ung cultura de
responsabilidad  hacia  gyg
empleados, estag entidades
tienen derechos y
obligaciones que  debe
armonizar con su mjsign y
objetivo de crear riqueza. Su
responsabilidad social
empieza  por |os mas
cercanos: los empleados ¥
sus familias.

Es un proceso de gestion que
nace  del  Modelo EFR
empresa y que aporta up
método sencillo y eficaz para
poner en marcha, a njyel
estratégico.

EFR
economia
social

Entidades incluidas
€n  la  Economia
Social,

Uso del modelo COmo marca
EFR.

Da respuesta las
necesidades ¥y
requerimientos que
demandan |as franquicias,
Ya que  constituyen up
modelo empresarial con una
serie de caracteristicas muy
diferentes al resto,

EFR
franquicia

Franquicias,

Mavor rentabilidad,
productividad y mejora en la
imagen de marca en sy
ambito de actuacion,

La microentidad
(menos  de quince
empleados)

EFR
microentidad

Implementacién de procesos
en  conciliacion  laboral ¥
familiar en empresas,

Compafijag de

EFR global cualquier sector,

Fuente: Construccion Propia (2014)
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boner en practica los diferentes modelos de gestion de acuerdo a la entidad, se hace necesario
conocer y hacer uso de Ja familia de documentos normativos, en los cyales estan enmarcadas [as

normas EFR 1000-0] ¥y EFR 1000-2.

Lo que se pretende con la aplicacién de Jas normas es desarrol]ar programas, politicas y
practicas que Proporcionen que exista s conciliacion; a traveés por ejemplo de una flexibilidad
en los horarios laborales, servicios familiares, apoyo profesional y beneficios extra salarjales.

(Patifio, 2010)

Se trata de ocho normas EFR, las cuales brindan uyna guia a la entidad que desee
normas EFR 1000-1 y EFR 1000-2, como documentos normativos que contemplan
especificaciones y directrices generales al disefio, implantacién ¥ certificacion dej modelo EFR,
€N un modelo de gestién de conciliacion e igualdad para grandes y medianas entidades, y

Pequeiias organizaciones reéspectivamente. (Fundaci(')nMe’lsfamilia, 2007)

Tabla 3. Descripcion Normas EFR

Glosario de términos acrénimos, referencias

EFR 1000-0 e A ;
legislativas Y olras experiencias relacionadas,

Modelo de gestion de conciliacion e igualdad para
grandes y medianas entidades, especificaciones ¥
EFR 1000-] : . X _
directrices generales asociadas g disefio,
implantacion ¥ certificacion de) modelo EFR,
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Especificaciones y directrices generales asociadas
EFR 1000-2  |al disefio implantacién y certificacién del modelo
EFR para pequefias organizaciones,

EFR 100023 Sistema de puntuacién para medianas y grandes

organizaciones,
EFR 1000-4

EFR 1000-5

Sistema  de
organizaciones.

puntuacién  para pequeiias

Requisitos generales asociados al proceso de
certificacion del modelo EFR.

T S e
Requisitos asociados a |a calificacion de las
entidades prescriptoras asociadas al modelo EFR:
entidades de certiticacion, entidades de consultoria,
entidades de formacién,

EFR 1000-6

Guia de apoyo para la interpretacién, desarrollo e
implementacién de log requisitos cualitativos y
cuantitativos asociados gl liderazgo y estilo de
direccién en el dmbito del modelo EFR.

EFR 1000-7

EFR 1000-8

Fuente: Construccién Propia (2014)

Suspension,
certificacion.

retirada  y  cancelacion de la

De acuerdo a la tabla anterior, las normas EFR [000-1 y EFR 1000-2, son modelos de
gestion certificables de acuerdo al tamafio de la empresa, este modelo de la Fundacion
Mésfamilia contempla entre sus objetivos perseguir una mejora del equilibrio persona- familia-
empresa, propiciando para ellos un cambio cn el paradigma del gobierno y direccion de las
empresas, asi como de la forma de entender este trasfondo por parte de la sociedad.

(FundaciénMésfamilia, 2008)

Estas normas constituyen la herramienta principal para la implementacién del sistema de

gestion, que mas adelante va a permitir la certificacién. [a Fundacion Masfamilia comenta que
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estas normas son de caricter voluntario para las organizaciones, el contenido y aplicacién de este
modelo de gestion, no afiade derecho laboral en [as organizaciones, desenvolviéndose en el
dmbito de la voluntariedad, el dialogo y el consenso entre las partes y del mas absoluto respeto a

la legislacion laboral Y la negociacién colectiva.

Al revisar las hormas, se encuentra que la EFR 1000-1, contempla en su capitulo 4, ¢l
desarrollo del modelo de gestion, en la que se contemplan variables fundamentales para lograr la

certificacion y llevar a cabo de manera efectiva [ implementacion.

Para que una empresa llegue a ser EFR, se debe llevar a cabo e cumplimiento de los

requisitos de la notma, primero, cumplimiento de los elementos principales de Ia gestién:

* Liderazgo

* Compromiso de Ia organizacion

® Designacién del fepresentante de la organizacisn
® Diagnéstico inicial EFR

® Definicién del alcance

Liderazgo: Para [a Fundacion es muy importante la figura ejemplarizante de los lideres,
cllos son capaces de anticipar situaciones [uturas predecibles para la mejora competitiva de sy
organizacion, la implicacion de la alta jerarquia en este tipo de proyectos como seruna EFR, es
und clara muestra de liderazgo, el proceso tendrd mucho mds éxito sj eg liderado por el

presidente de |a organizacion y apoyado por todos los niveles que le siguen, algunos ejemplos de
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liderazgo en la cmpresa son la participacion de |a direccion en planes Y programas internos,
reuniones donde el tema de Ia igualdad y la conciliacién hagan parte de Ia agenda, charlas

externas, difusion de manuales Y protocolos etc.

El compromiso de 1a organizacion: Consiste basicamente en plasmar en forma fisica Ja
vision del lider, en lo relacionado con EFR, esto debe ser demostrable, yasea en actas, objetivos,

mision, vision, cddigos de conducta, objetivos estratégicos etc.

Designacion del representante de la direccion: Se trata de designar a una persona
encargada de liderar, organizar y ejercer las funciones de principal a cargo del sistema, indistinto
a este designado se debe contar con el director de gestion humana con el fin de apoyar en el

proceso.

El diagnéstico inicjal: Este tiene el proposito de determinar en qué punto se encuentra [a
empresa en materia de equilibrio de Ja vida familiar y laboral, esto con el fin de obtener una
fotografia del estado actual de la organizacion, se analiza en ety Clapa aspectos como el
cumplimiento de Ia legislacion vigente, seguridad social ¥y la prevencién de riesgos psicosociales,
esta herramienta de diagndstico debe ser utilizada para obtener |a mayor informacion relacionada

con la empresa, los empleados, el mercado y el negocio como tal.

El alcance: Es primordial como en cualquier otro sistema de gestion, definir un alcance del
modelo EFR, se debe definir las dreas implicadas, y las que quedaran en la certificacion, esta
ctapa, es mds relevante en g primera certificacion Ya que de acuerdo a Jos resultados del

diagnostico la organizacion cual sera el alcance mas apropiado.
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Una vez definidos estos elementos de la gestion, detallados anteriormente, como segunda

medida, se tendr4 en cuenta ¢l cumplimiento de las Politicas EFR, estas son las directrices

generales de la alta direccién en materia de conciliacion e igualdad, estas medidas EFR son Ia

concrecién de cada caso particular de las politicas EFR, por lo que cada organizacién debe

establecer, documentar y dar a conocer sus propias politicas y medidas EFR, estas son:

Calidad en el empleo: estas son medidas que persiguen el fomento de [a
estabilidad y reduccion de g temporalidad, desarrollo de posiciones flexibles, como
programas de compensacign flexibles a la carta ¥ programas de beneficios, puesta
en marcha programas dirigidos a mejorar |a salud y el bienestar personal.
Flexibilidad temporal y espacial: Son medidas para aportar flexibilidad de
horarios laborables y distribucién de la jornada en otros periodos temporales,
teletrabajo, permisos retribuidos, excedencias con reserva de puesto.,

Apoyo a la familia de los empleados: Se incluyen en este, medidas concebidag
bararespetar, facilitar y fomentar las relaciones de Jos empleados con su entorno
familiar. Estas medidas van dirigidas a [a maternidad, paternjdad, ayuda a las
menores y grandes dependencias de los trabajadores,

Desarrollo y competencia profesional: [ ag medidas disefiadas en este aspecto son
para concebir carrerag profesionales de largo recorrido compatibles con [a vida
privada de los colaboradores,

Igualdad de oportunidades: Son medidas disefiadas entorno a |a diversidad con el
fin de respetar y fomentar la igualdad de oportunidades y en especial lag

relacionadas con género, discapacidad, edad, raza, nacionalidad.
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* Liderazgo y estilos de direccion: Son aquellas politicas dirigidas a poner en
marcha, mantener o mejorar estilos de direccion o conductas directivas
favorecedoras y nunca contrarias a la conciliacion de |a vida familiar y laboral y la

responsabilidad familjar.

Y por Gltimo, una vez cumplido con dichas politicas, la empresa desar rolla el proceso de
implantacion del modelo EFR, de acuerdo 3 las caracteristicas de Ia empresa, con la estructura de
las normas, el proceso de certificacion inicial Y concesion de la marca EFR, seria el altimo paso,

este se desarrolla en tres fases, en Ia que intervienen tres actores diferenciados:

* Fase I: Diseiio e Implantacién del Modelo EFR

En-esta fase las organizaciones tienen que implantar ¢l modelo de gestion EFR definido en las
normas EFR, teniendo en cuenta el tamaiio de |g eémpresa y sector donde pertenece. [as
entidades pueden abordar [a implantacion del modelo EFR, bien con SUsS propios recursos
internos o bien con la ayuda de ung empresa consultora homologada que asesore de forma
voluntaria a las compaiiias interesadas sobre como desarrollar e implantar el modelo de

gestion EFR.

Las organizaciones interesadas tambjén pueden formar en esta materia a sus propias personas

a lravés de acciones formativas homologadas por Fundacion Masfamilia.

® Fasell: Certificacién

Cuando las entidades han culminado la implantacién del modelo EFR, es cuando una entidad
de certificacion acreditada, se encarga de comprobar el cumplimiento de los requisitos de

certificacion con la participacion directa de los trabajadores a través de una auditor{a externa.
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* Fase III: Concesién del certificado y distintivo EFR

Las empresas EFR alcanzan la distincion de Ser empresas personal y familiarmente
responsables, tras obtener e certificado EFR de conciliacién que otorga Fundacién Masfamilja.

Las empresas EFR conciben estilos de direccion modernos, abiertos, plurales, participativos
Y transparentes, orientados hacia la eficacja y eliminando aquellos otros contaminantes como [a

cultura de la presencia.

De esta manera, como se describié en los parrafos anteriores, es como se obtiene Ja
certificacion como Empresa Familiarmente Responsable, para todas las empresas que deseen

certificarse.

No o.bstante, ¢s de anotar que el Proceso para grandes y medianas empresas es mas complejo
que el dirigido a pcquefas organizaciones, en este aspecto difieren |ag hormas, por lo que se hace
necesario, realizar yna descripcion de cusles son los aspectos basicos que se tienen en cuenta
para que una pequefia empresa pueda llegar a ser EFR ¥ COMo una empresa mediana 0 grande
alcanza dichos requisitos. Es pertinente mencionar cuales son Iag principales diferencias, entre

las normas EFR 1000-1 y la norma EFR 1000-2:

El modelo EFR de acuerdo a la EFR 100()-] » S€ compone principalmente de los siguientes

elementos:
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Figura 2. Modelo EFR Norma 1000-1

Modelo EFR

DISERO Y PLANIEICACION

Mo

o' o .
L & DESARROLLO e
L IMPLANTACION
< ensibilizacion internas
_Q_ {3 omunicacion interna
L
5 | H sy
o é SEGUIMIENTO Y
E = MEDICION pE [:’:> ontrol, seguimiento y
m RESULTADOS edicidn
Auditoria interna

EVALUACION i
RESULTADOS w ! Autoevaluacién

S

Fuente: (Norma EFR 1000-1, 2008, p21).

5

De acuerdo al cuadro anterior, este modelo contempla varios elementos que componen la
estructura necesaria para que una medijana o grande empresa pueda llegar a ser EFR, esto

comprende 8 elementos, contemplados en [a norma, los cuales se describen a continuacion:

Elemento 1. Politicas Y medidas EFR: Estas sop las directrices generales de la alta
direccion, como se habian mencionado anteriormente, comprenden la calidad en o] empleo,
flexibilidad, apoyo a la familia, desarrollo Y competencia profesional e igualdad de
oportunidades, ademég de esto, el modelo platea Ia importancia de] liderazgo Y estilo de

direccion y [a perspectiva de género.
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Elemento 2, Objetivos de mejora: Estos deben iy mas alld de los requisitos legales, cada
objetivo debe estas asociado un programa Y ademds adaptarse a [3 cultura y a estrategia de la
organizacion.

Elemento 3. Soporte: En este aspecto se tiene

1 en cuenta la designacion de un responsable
en la organizacion para lo relacionado a |3 comunicacion, representante de la direccion en

materia EFR, que podra coincidir o no con el representante para la comunicacién. Otros de log
Soportes es la designacién de funciones y responsabilidades EFR

Procesos: Se describe en este aspecto la importancia del soporte documental minjmo para

el sistema, registros Y evidencias objetivas, para lo que el modelo define cuales pueden ser a]

menos los documentos atener en cuenta, como protocolos, registros de auditorias iniemas,
autoevaluaciones, entre otros.

Indicadores: es importante la existenci

a de resultados observableg ¥y medibles, estos pueden

estar enfocados en |3 mejora del equilibrio familia-

empresa o con los pardmetros de negocio-

empresa. Para el disefio de [og indicadores se debe tener en cuenta, la actividad de la empresa,
tamaiio, complejidad, colectivos de personas entre otros.

Registros y evidencias: estos son derivados de Ia aplicacion de lag politicas, objetivos y
soportes de procesos, estos pueden ser email, actas, formatos, informes ete.
Elemento 4. Planes Y pProgramas: estos pueden estar asociados a las politicas, objetivos,
medidas que haya definido previamente I organizacién, como minimo ¢stos deben tener
deﬂnido Sus propios objetivos, metas, recursos, indicadores Y seguimiento,

Elementos 5. Comunicacién y formacion interna: S€ constituyen en [ag herramientas

para lograr la conexién entre los empleados Y sus entornos como el familiary [a empresa. De
esto hace parte la comunicacién interna, periodica, canales de comunicacidén mas adecuada. [
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organizacion debe definir de acuerdo a lo que especifique la norma, los aspectos claves a
comunicar.

Formacién: Enfocada a Jo que se quiere lograr en la organizacion con respecto a EFR,
€Omo por ejemplo, desarrol]ar formacion que facilite o] equilibrio vida-profesion, gestion del
tiempo, salud y bienestar, gestion de habilidades de conciliacion entre otros. Este requisito de
formacion no eg obligatorio para la primera certificacion pero si para el Mantenimiento de|
sistema.

Elemento 6. Seguimiento y Medicion; sé le debe realizar seguimiento a todos [os
elementos del modelo, ya que todos estan enfocados g [ obtencién de res ultados, para llevar 4
cabo este proceso de seguimiento y medicién Serd necesario que la organizacién ponga en
marcha mecanismos que le permitan conocer el estado de sus elementos de gestion, para esto
cuanta ademas con I ejecucion de acciones preventivas y correctivas para el tratamiento de [a9
posibles desviaciones que se puedan presentar en of sistema.

Elemento 7. Auditora interna: se deben realizar por o menos cada 24 meses, para lo que
se debe seleccién y evaluar el auditor. Se puede afirmar que el proceso de auditoria complementa
el elemento asociado a seguimiento y medicign.

Elemento 8, Autoevaluacion: es Un proceso que debe llevarse antes de la auditorfa
externa y en apoyo de [a direccion, para Io que se debe tener en cyenty todos los registros
generados en las actividades de seguimiento ¥ medicion, informes de auditorias y diagnésticos
que se hayan realizado, encuestas, estudios, reclamaciones ete. De este proceso pueden surgir

modificaciones en cada uno de los elementos dej sistema,
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De esta forma, se describe cudles son los requisitos que debe cumplir una empresa mediana
O grande para implantar el modelo EFR, algunos de estos elementos como e diagnostico, solo se
llevaran a cabo cuando Ia e€mpresa se va a certificar por primera vez, en el ejercicio del proceso
de certificacién Y seguimiento, la empresa va definiendo cuales son log clementos que

constantemente debe alimentar para poder mantener adecuadamente su sistema de gestion.

Por otra parte, [a norma EFR 1000-2 disefiada especificamente para pequefias empresas,
contempla el modelo de gestion de una forma menos compleja que el anterior Y toma como
elementos principales, Ia diferenciacion de [ag empresas, basadas en el nimero de empleados,

por lo que se consideran dos tipologfas:

* la25empleados

* 26al00 empleados

Figura 3: Proceso de Certificacion Modelo EFR 1000-2

Cumphm;gnto de + familia
los requisitos
Mmmm

Fuente: Norma EFR 1000-2, 2007) pll.

impiantacién
modela afr

Definicign

Empresa D

Blodels efp

Lo cual deja ver que el proceso para pequeiias empresas es mucho m4s sencillo que el

indicado para grandes y medianas enmpresas.
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De acuerdo a 15 norma EFR 1000-2, este modelo para pequenas empresas fue creado por
la necesidad de incorporar medidas que ayuden a lograr a sys empleados el deseado equilibrio
trabajo-familia, esto ya que la pequefia empresa tiene notables diferencias respecto a la gran

¢mpresa por lo que requiere enfoques distintos, una cmpresa pequefia es:

®*  Mas informal
* Mayor relacion directa/ personal entre director y empleado

*  Oferta de soluciones a la medijda para los empleados en materia de
conciliacion.

*  Los limites de| negocio tienen un mayor impacto sobre [as personas.

Adicionalmente de acuerdo a lo que refiere ¢sta norma, la pequefia empresa, posee menor
disponiblilidad de recursos, personal y tiempo, igualmente mayor dificultad para Ja gestion de
Procesos administrativos, falta de conocimiento técnico e inquictud ante |a incorporacién de este
tipo de iniciativas en la empresa, esto adicionalmente Por su marcada orjentacign al negocio y

resultados en ef afan de maximizar | rentabilidad de [as inversiones.

Es de esta manera €omo, tanto grandes empresas como pequefias cmpresas, pueden
alcanzar Ia certificacion, unas con un proceso menos complejo que otras, por su tamarfio, pero
igualmente efectivo, lo que demuestra como e modelo se ajusta a todo tipo de empresas y a las
caracteristicas de |a misma, todo con e| fin de contribuir 4 alcanzar el equilibrio trabajo- familia

y llegar a ser una EFR.
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2.2 CONCEPTO EMPRESA FAMIL[ARMENTE RESPONSABLE

Para abordar ¢| concepto Empresa Familiarmente Responsable referenciado en I3 presente

investigacion como EFR, se comenzars con el concepto de familig desde diversas perspectivas,

En tal sentido, segun la Asociacion Latinoamericana de Profesores de Medicina Famjljar
(Asociacion Lalinoamericana, 2005)

“La familia es el nicleo basico de |a sociedad. La familia es un grupo
social, organizado €OmMo un sistema abierto, constituido por uyn
nuimero variable de miembros, que en |a Mayoria de los casos
conviven en un misme lugar, vinculados por lazos ya sean
consanguineos, legales y/o de afinidad, £ responsable de guiar y
proteger a sus miembros, sy estructura es diversa Y depende de|
contexto en el que se ubique. ”, (p.102)

Por otra parte, de acuerdo a (Gallego, 20 2):
“La familia como un conjunto de personas que estan unidas por
vinculos de afectividad mutua, mediada por reglas, normas y
practicas de Comportamiento, ésta tiepe la responsabilidad social de
acompafiar a todos sys miembros en ¢] proceso de socializacién

primario para que puedan ingresar con éxitoa la socializacion
secundaria”, (p.44)

De acuerdo con |3 Organizacion para la Cooperacisn y el Desarrollo Econdémico |a

participacién de Jog padres en la crianza g crucial para e] desarrollo de |os hijos y para dar forma

a una sociedad (Arredondo.F, Velazquez.L, & Garza.J, 2013),

La familia tiene una funcién social que es crucial e irremplazable, |3 familia les ensefia
la confianza, [a cooperacion y el dominio de si mismos. Lasg tmpresas y la sociedad necesitan de

estos atributos que solo Jag familias pueden desarrollar (Roback, 2001).
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George, 2009; Chinchilla y Moragas, (2009); Fite, (2004) citados por (Cruz, 2012)
menciona que:
“Las empresas en especial se benefician de la buena salud de Ia familia
en cuanto a institucion social fundamental entre otras razones porque
las empresas no producen personas integras y motivadas por motivos
trascendentes. Estas caracteristicas de los empleados tan valorados por
los directivos en la actualidad, aunque pueden ser reforzadas en el
sistema educativo formal, solo se modelan a cabalidad en el seno de [a
familia” p17.
De acuerdo al (Social Trend Institute, 2007a y 2007b) citado por (Cruz, 2012) los

investigadores consideran que una sociedad con familias fuertes, basadas en matrimonios

estables, es una condicién necesaria para la sostenibilidad de los sistemas econdmicos.

Es por esto, que el tiempo que una persona pasa en la familia se vuelve esencial para las
organizaciones, esto debido a que la familia es |a primera escuela donde las personas aprenden vy
desarrollan competencias, asi lo afirma (Herrera, Weisser, & Salazar, 2004) cuando expresan que
la familia es la primera escuela de vida y primer espacio social, en que el individuo inicia sy
proceso de socializacion. Este es ¢l espacio donde se desarrolla el verdadero capital humano y

social: la capacidad de compromelerse y generar vinculos sanos ¥ duraderos.

En la familia se generan los sentidos compartidos, sobre los que descansa parte importante
del ordenamiento social y ¢llos son expresién del sistema cconémico y de las relaciones de

produccién que caracterizan a una sociedad (Herrera, Weisser, & Salazar, 2004).

Hoy en dia, muchas eMmpresas no son conscientes de que estdn destruyendo la ecologia

humana, conminando su propia organizacién y la sociedad con practicas que la dafian b
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deshumanizan, ya que no permiten que los empleados satisfagan su responsabilidad como

€8posos o padres, con lo cual se debilitan las familjas. (Chinchilla, 2007)

Ya cuando abordamos el concepto de las empresas familiarmente responsable, se encuentra

Un concepto principal definido dentro de las normas de gestion, de acuerdo con Ja definicion de
la EFR 1000-0, una empresa familiarmente responsable es un nuevo paradigma de gestién
empresarial, que dentro de sus distintos 4mbitos de accion, asume la conciliacion de Ia vida
familiar y laboral, asi como la igualdad de oportunidades y el apoyo a la familia como actividad
inherente e integrante de su cultura Y mision, generando por ello ventajas competitivas a través
de un adecuado liderazgo y estilo de direccién. Especialmente el referido directamente a las
personas y que traduce en m4s practicas de gestion operativa y concreta que se pueden percibir,

medir y auditar por Jas distintas partes de interds Y especialmente por entidades de certificacion,

Son tres esferas lag que hacen parte de una Empresa familiarmente responsable, como o
dice Nuria Chinchilla, en su libro Ser Una empresa familiarmente responsable. ; Lujo o
necesidad?

Figura 4. Empresa, Familia ¥ Sociedad

Empress

Sociedad

Familia

Fuente: (Chinchilla, 2007) p7.
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Ademads se destaca en esta misma publicacién los elementos fundamentales que componen
una Empresa Familiarmente Responsable, dentro de Jo que (Chinchilla, 2007) contempla que

una EFR tiene los siguientes elementos:

Figura 5. Empresa Familiarmente Responsable

= Impulsores
™

4
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B | laborat =
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M | Servicio Beneficios <

Responsabilidad  Estrateci

familiares  extrasalarisles Ssponsabilided  Estrategia

=
Frenos

Fuente: Construccion propia a partir de Chinchilla (2007, p.10).

1. | Politicas: dentro de |ag principales politicas planteadas para mejorar el conflicto trabajo
familia se encuentra |5 Flexibilidad laboral, apoyo profesional, servicios familiares y
beneficios extrasalariales,

2. Facilitadores: También existen algunos elementos que pueden facilitar que las politicas

se lleven a cabo lag politicas de conciliacién, como lo son el liderazgo, comunicacidn
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responsabilidad de Jos cargos involucrados vy la estrategia disefiada por la empresa para
que el sistema de gestion EFR se mantenga.

3. Cultura: La cultura es o clemento que va a demostrar si las politicas se estan poniendo
en marcha y si los facilitadores estdn haciendo parte de [a gestion. Una nueva cultura
en la organizacion indicara Jog cambios y permitir4 el nacimiento del balance o
equilibrio trabajo-familia.

4. Resultados: Estos son o que espera la empresa y los empleados que suceda con la
implementacion de |a estrategia, los beneficios hacia los empleados y los resultados en
los indicadores propuestos por la empresa para mejorar el conflicto trabajo — familia,

ademas de los efectos positivos en la productividad y rentabilidad de |a empresa.

Sudrez (2011) citado por (De la Hoz, 201 3), por su parte cometa que una de las discusiones
recientes sobre ¢l rol de [ empresa en la vida del individuo se ha enmarcado en el concepto de
empresa familiarmente responsable, la cual se puede considerar como aquella organizacién en
la que el'empleador concilia con el trabajador las alternativas que mejor se acomoden 3 sy

desempefio y que no interfieran negativamente en los resultados.

Bloom, Kretshmer ¥ Van Reenen (201 1) citados por (Arredondo.F, Veldzquez.l, & Garza.l,
2013) explican cémo estudiaron los determinantes Y consecuencias de las pricticas de lugar de
trabajo familiarmente amigables, este es un término que ha sido asociado a la relacion trabajo-
familia y que ha sido estudiado por académicos del area de psicologia organizacional como

practicas de lugar de trabajo familiarmente amigables.
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2.3 EMPRESAS FAMILIARMENTE RESPONSABLES EN COLOMBIA Y EJ,

CONFLICTO TRABAJO- FAMILIA

En Colombia, 26 empresas de diferentes sectores, han analizado que el trabajo y [a familiq son
dos esferas fundamentales en desarrollo del ser humano, caracterizadas por ser
interdependientes Y complementarias entre s (Riquelme, Rojas, & Jiménez, 2012) por lo que el
desarrollo de una persona puede verse influenciado por ambas esferag ¥ la una resulta necesaria

para la otra.

El problema fundamental Y comun en las empresas para decidir o motivarse en convertirse
el una empresa familiarmente responsable es la existencia del Conflicto Trabajo — Familia,
(Greenhaus & Beutell, 1985) definen el conflicto trabajo familia como un tipo de conflicto entre
roles en el cual [as demandas de uno de ellos se vuelven incompatibles con las demandas del

otro.

En el mundo desde 1964 se habia identificado [a problemitica, (Kahn, Wolfe, Quinn,
Snoek y Rosenthal, 1964) citados por (Greenhaus & Beutell, 1985) ¥ (Otélora, 2007), se estaba
viendo que afirman que tener conflicto de ro] es, la ocurrencia simultdnea de dos o mas
conjuntos de presiones, de tal manera que el cumplimiento de uno de ellos hace mas dificil el
cumplimiento del otro, ademds se considera el conflicto trabajo-familia ¢omo una forma de
conflicto de rol, en ¢ que las presiones que resultan del trabajo y las presiones familjares son

Mutuamente incompatibles en alglin aspecto (Greenhaus & Beutell, 1985).
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Por su parte, Burgess y Waterhouse (2010) citado por (Arredondo.F, Velazquez.l, &
Garza.J, 2013) difieren un POCO en cuanto a la aparicion de este coneepto, pues sugieren que el
concepto trabajo-familia surgié durante los afios ochenta y se empezd a estudiar cuando Ia
len.si(')n entre el trabajo y la familia fie reconocida por sus efectos negativos en el entorno
laboral. Este coneepto se manifiesta en una falta de balance en la crianza de los hijos y las
labores domésticas con el trabajo. Los conflictos entre la vida en el trabajo y la vida en familia
casi siempre se manifiestan en términos de demandas excesivas de tiempo en ¢l trabajo, horarios

incompatibles y presion causada por el deseo de las personas de cumplir con sus deberes tanto en

¢l trabajo como en la casa (Eagle, Miles e Ieenogle, 1997) citados por (Otalora, 2007)

Ser una empresa familiarmente responsable en Colombia aduce Serun gran compromiso
por los recursos que trae el control de la exposicién a cxtensas jornadas laborales en deterioro
del tiempo destinado a [a familia, situacion que seria transversal ¢ independiente al tipo de

empleo (Infante & Sunkel, 2004) citados por (Jimenez & Moyano, 2008)

Mas adelante, (Chinchilla, Poelmans, & Leon, 2003) refieren que el problema radicy en
que pese a que los empleados esperan que las empresas y los gobiernos tomen la iniciativa, las
empresas siguen considerando que ¢l conflicto entre trabajo y familia no es de sy

responsabilidad.
A continuacién se describen algunas causas o tipos de conflictos comunes en las empresas

estudiadas, estos se generan en el ambito labora] y familiar como factor comin en las empresas

en Colombia:
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Tabla 4. Tipos de conflicto trabajo

Generadores de conflicto

Origenes del conflicto

—familia asociados al individuo

Consecuencias del conflicto

Insuficiencia de salario,

Necesidad obligada de
trabajar ambos (la pareja), es
decir, padre y madre deben
trabajar para poder cubrir los
gastos de la familia.

® Hijos

* Sentimiento de culpa de los

* Obligacién de tener que

dejar  Jlos hijos  con
particulares,

* Hijos  permanecen mas
tiempos  solos, lo que
puede favorecer a
influencias sociales

criados otras

personas.

por

padres por tener que dejar a
los hijos.

inadecuadas.

Tiempo dedicado a cada rol —
sobrecarga laboral-
sobrecarga familiar

Se ve forzado a laborar mas
tiempo del horario normal,
incluso cuando se encuentra
en su hogar, recibe llamadas v
correos de la empresa de
atencién  «urgentey en los
fines de semana, o cuando se
encuentra  en  vacaciones,
Adicionalmente tiene muchos
asuntos a cargo en la familia,
por ejemplo, madre cabeza de
hogar, entre otros.

Tensiones
emocionales.

psicoldgicas v

Lo descrito en el ftem 1.

Como  consecuencia del
conflicto  percibe estrés e
irritacién por situaciones que
S¢ generan en el hogar y en el
trabajo simultaneamente o en
alguno de las dos esferas, por
lo que una afecta a la otrg.

e Irritabilidad permanente,

® Poca
hijos /
trabajo. Conflictos con la
pareja,

® Origen 2
sistémicas,
cambios en el estado de
animo.

los
compafieros de

tolerancia con

enfermedades
depresion,

|
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No conocer y saber

desempeﬁarse en el rol, no
comprender la naturaleza de
la  tarea, dificultad para
alcanzar  metas impuestas.
4 Ambigiiedad en el rol, Tener  que  emplear  mas Las descritas en el ftem 2 y 3.
tiempo al rol laboral para
alcanzar los objetivos de este,
principalmente  cuando se
asume un nuevo cargo o un
nuevo empleo.
Motivaciones internas y la
forma como cada individuo
enfrenta cada uno de los roles
y los problemas que en estos
Actitudes laborales Y |se puedan generar como parte
familiares. de la cotidianidad.
Predisposicion  individual al
conflicto y poca disposicion
para conservar una actitud

L positiva.

Fuente: Construccion Propia (2014)

Los descritos en el item 3.

Insuficiencia de salario: como se ha dicho, muchas son las causas del conflicto, el hecho
que en la actualidad las familiag necesitan en muchos casos g menos dos Salarios Minimos
Mensuales legales vigentes (SMMLV) para poder mantener la casa ¥y la educacién de [os hijos,
sieindo incluso m4s dificil mantenerlos con un tnico salario (Ugarteburu, Serrato, & Ibarretxe,
2008) por lo que se considera la importancia de solventar las necesidades familiares, [o que

obliga al padre y a la madre a laborar,

Tiempo dedicado a cada rol: éste es un recurso limitado que impide la dedicacién
simultinea a los ambitos en log cuales se busca el bienestar (Baez & Galdames, 2005) se da
cuando se dedica m4s tiempo a una de Jas dos esferas, el mantenimiento del equilibrio entre |a

dedicacién a la familja y al trabajo se ve amenazado por cualquier movimiento de mayor
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dedicacion que se haga a favor de una de las dos esferas, que generara problemas en la otra, y

viceversa (Ugarteburu, Serrato, & Ibarretxe, 2008).

Las Tensiones psicolégicas y emocionales, son otra fuente de conflicto, las tensiones
generadas en una de las esferas o roles afecta el comportamiento en la otra o los

comportamientos en la esfera de| trabajo son contrarios a los de la familia (Repetti, 1987)

Ambigiiedad del rol labora] ¥ la sobrecarga laboral: Marin, Infante y Rivero (2002)
citado por (Baez & Galdames, 2005) consideran que la ambigiiedad del rol laboral y la
sobrecarga laboral se asocian con indices de tension psicoldgica, insatisfaccion laboral y
sintomas psicosomaticos, que han sido identificadas como posibles antecedentes del conflicto
trabajo—familia o que argumenta en cierta manera [as tensiones como otra de las fuentes del

conflicto,

Actitudes Laborales y familiares: Finalmente e considera que todos los individuos
tienes formas muy diferentes de afrontar los problemas, algunas personas suelen resolver sus
problemas con buena actitud, otros optan por agudizar el conflicto trabajo-familia, con sus

propias actitudes.

Un factor que no se puede dejar de lado ¥ que no estd asociado al individuo, sino que mis
bien es externo, es la organizacion, probablemente s; Una persona estd vinculada en forma

permanente a una empresa, pueda experimentar log estragos asociados al poco interés que puede
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tener la empresa en querer resolver el conflicto, algunas organizaciones incluso podrian

desconocer la existencia del mismo,

Sin duda, los supervisores o mandos mediosg S¢ convierten en algunas ocasiones en los
verdugos de este conflicto Ya que son ellos quienes reciben ordenes de superiores, en donde se
imponen metas, resultados y logros, 1o cual es trasladado a todos los empleados, esta situacion

evidentemente trae consigo el sacrificio de tiempo valioso con Ia familia.

Si'se vinculan las fuentes de conflictos descritos anteriormente tanto [og asociados al
individuo como a |a cmpresa se esta frente a una falta de equilibrio trabajo- familia que de
acuerdo a (Frone, 2003) citado por (Jimenez & Moyano, 2008) tiene dos significados, por un
lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y [og papeles familiares Y por otro, el
modo como el trabajo enriquece la vida familiar y esl’afllece un equilibrio positivo, centrado en el

concepto de facilitacion trabajo- familia.

Greenhaus, Collins, & Shaw (2003), en un intento por operacionalizar e] concepto de
equilibrio trabajo-familia, establecen que para lograr el equilibrio entre los roles familiares y
laborales, se necesita lograr el ajuste Y equilibrio en tres componentes: tiempo (dedicar similar
cantidad de tiempo a] trabajo y a los papeles familiares); niveles de compromiso (un nivel similar
de compromiso psicolégico con la familia y el trabajo) y lograr un equilibrio en Ia satisfaccion

(similar nivel de satisfaccion en ambos dominios).
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Clark (2000) citado por (Jimenez & Moyano, 2008) comenta que el equilibrio trabajo-
familia es la satisfaccion ¥y buen funcionamiento tanto en el trabajo como con Ia familia, con un
conflicto minimo de roles, y para que el equilibrio se encuentre presente en una minima
expresion, es elemental e equilibrio en lo relacionado al tiempo.

Se analiza entonces el siguiente esquema como precursor para alcanzar el equilibrio
trabajo- familia:

Figura 6. Elementos para el equilibrio trabajo-familia

Politicas de
conciliacion
de la empresa

Equilibrio Controlada
— Trabajor Interferencia
Familia de los roles

Balance de]
Tiempo

Funcionamiento
tolerable de los
roles

Fuente: Construccion Propia (2014)

El balance o equilibrio en e| tiempo como ya se escribi6 antes es uno de los elementos
principales para alcanzar el equilibrio trabajo familia, para el caso de Espafia en particular en el
contexto de la creciente sensibilizacién hacia [a conciliacion de Ia vida privada y laboral, las

caracteristicas del horario laboral espafiol (entrar tarde y salir tarde) han sido puestas en cuestién
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por los analistas de [os tiempos de trabajo, se ha creado incluso una Comisién nacional para la
racionalizacion de os horarios espafioles ¥ su normalizacién con los de [os demas paises de la
Unién Europea, con Ia finalidad de generar un marco formal que permita el disefio e
implantacién de politicas concretas de flexibilidad horaria (Meil, Garcia, Luque, & Ayuso,

2008).

Por otra parte, Ia interferencia de [os roles, que se da cuando un rol interfiere en el otro,
dando origen al conflicto, se requiere queé para que exista equilibrio eg necesarto ejercer un
control en el manejo de ambas esferas, la familiar y la laboral y esto en parte dependers del
individuo, la interferencia debe ser minima o ir reduciéndose en la medida que se alcanza el
equilibrio. En cuanto a] funcionamiento de Jos roles, como se introduce en la figura.2, eg
importante referir que cuando el individuo percibe que sy trabajo y su familia funcionan
adecuadamente e| ambiente se hace propicio para el equilibrio en las dog esferas, en presencia de
conflictos de otro tipo, como problemas con hijos adolescentes, relaciones de pareja inestables,

conflictos con su jefe y compafieros, se tornara aiin més dificil el balance trabajo familja.

Por tltimo, las politicas de conciliacion, en Jag que la empresa seria uno de los actores
primordiales Para poder desarrollar dichas politicas, que permitan conciliar el trabajo y la
familia. Surge para las empresas la obligacion de encontrar nuevas solucjones organizativas que
permitan conciliar e trabajo con las necesidades del nicleo familiar, es imprescindible que las
empresas pongan en marcha unos programas y unas practicas de conciliacion que permitan a las

personas encontrar sentido en Jo que hacen, sin ver mermada su productividad por unas
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2.4 PRACTICAS IMPLEMENTADAS POR LAS EMPRESAS EN COLOMBIA

PARA LA CONCILIACION

En el mundo se han hecho diferentes esfuerzos para facilitar a conciliacion trabajo-familia, tanto
por los gobiernos de Jog paises, como las Organizaciones, centros de investigacion, universidades
Yy consultores (Cachutt & Ortiz, 2013), es poresto que no son lag empresas las tinjcas
responsables de garantizar [ posibilidad de conciljar la vida familjar y laboral (Méndez, 2003),
sin embargo, las cargas familiares son percibidas por a| gunas empresas como una amenaza

potencial para el rendimiento labora] de su fuerza de trabajo. (Grueso & Anton, 201 1)

El término conciliacion de la vida laboral y famijljar procede del campo de la legislacjon
social europea: aparecio por primera vey en el Plan de Accign Social de Ia Comunidad
Econémica Europea de 1974 y, desde entonces, ha reaparecido tanto en los diversos programas
comunitarios para |a ig‘ualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, como en Ia politica de

empleo comunitaria (Stratigaki, 2004) citado por (Campillo, 2010).

El argumento de que es mas dificil conciliar o] trabajo con [a vida debido al aumento de la
jomada laboral puede ser correcto en el caso de ciertos grupos de trabajadores, como los que
trabajan en sectores de la industria con mayor competencia debido g la globalizacion o la
innovacién tecnoldgica, o log que tienen bajos niveles de cualificaciones y tienen que enfrentarse

a una mayor competencia on el mercado labora] (Macinnes, 2005).

Por otro lado, las cualificaciones altas, asi como Jog altos nivelesjers’irquicos, podrian

constituir los colectivos que mas se estarfan beneficiando de [as politicas de conciliacién entre I3
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vida laboral y familiar, estos colectivos podrian estar amparados por cldusulas relacionadas con
el tiempo flexible, es decir, cierta autonomia para adoptar horarios flexibles de trabajo, al menos

en lo que se refiere a [as horas de entrada y salida (Carrasquer & Martin, 2005).

El objetivo de las politicas de conciliacion se ha convertido, por tanto, en la creacién de
una sociedad de dos sustentadores, esto es, una sociedad de pleno empleo en la que tanto log
Varones como sus compafieras se dediquen al trabajo remunerado (Stratigaki, 2004; Larsen,

Taylor-Gooby, Kananen, 2004) citados por (Campillo, 201 0).

Se entiende la conciliacisn ¢omo un fenémeno social estructural aunque tradicionalmente
Y aun hoy, en investigaciones Yy estudios se sigue enfocado oMo un tema que solo preocupa y
ocupa a las mujeres (Corona, 2006), sin embargo en la realidad la conciliacién de [a vida
personal y profesional afecta a toda la sociedad, Ya que involucra a todas las personas v a todas

las edades (Benito, 2010).

Un campo importante de actuacion para afrontar este problema puede encontrarse dentro
de Ia propia politica de recursos humanos de 1as empresas, y en qué medida dicha politica

dispone de practicas flexibles para facilitar la conciliacién de 1a vida familiar y laboral (Carnicer,

Sanchez; Perez, & Jimenez, 2002)

Idrovo (2006) considera que la coneiliacion no es un fin sino un medio, se concilia para
conseguir algo, y cuanto mas importante ¥ mas trascendente es algo més relevancia adquiere la

conciliacién. En un sistemg complejo como es el socio-laboral, con muchos 0 casi infinitos




grados de libertad, las relaciones causa-efecto estin concatenadas, en este panorama la

conciliacion es causa de muchos efectos,

El estudio de la conciljacion entre el trabajo y la familia, se encuentra en e marco de las
politicas de desarrollo del talento humano y debido a su importancia, se ha potenciado su estudio
en las Ultimas décadas, en pro del beneficio de la empresa y de quienes hacen vida en ella
(Cachutt & Ortiz, 2013), la adaptacién al desafio que representa la conciliacién no concierne sélo
a los poderes pablicos y a las familias, las cmpresas también tienen no sélo una obligacién
moral, sino un interés objetivo (econémico) en posibilitar la conciliacién de la vida familiar y |a

vida laboral. (Landwerlin, Garcia, Luque, & Ayuso, 2006).

La conciliacién de las tareas laborales y las familiares se ha estudiado de dos maneras, por
un lado, el conflicto de roles familiares y laborales, ¥ por otro lado, la sobrecarga de tareas, lo
que conduce frecuentemente a g fatiga v al agotamiento de log sujetos (Baez & Galdames,
2005), es imprescindible que las empresas pongan en marcha unos programas y unas pricticas
de conciliacion que permitan a las personas encontrar sentido en lo que hacen, sin ver mermada
su productividad por unas preocupaciones que no provienen de la empresa sino de la famijlia

(Moccia, 201 1).

Al respecto, Chinchilla (2007), considera que modificar los modelos existentes en [a
organizacion no sucederd en forma inmediata pero cuando las empresas em piezan por

preocuparse por la vida familiar de sys colaboradores es una buena sefial.
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Idrovo (2006) por su parte, también comenta que a la vez, las empresas comienzan a darse
cuenta que la remuneracién ya no es la tnica gratificacion, y que existen otras circunstancias
entre las que pesa especialmente |a calidad de vida que el empleado pueda tener o desear Y que

forma parte de esa rem uneracion que esperan de la empresa.

Es evidente que las formas mas flexibles de contratacién laboral reducen el impacto
negativo de la armonizacion de trabajo y familia particularmente para las mujeres, al no
presentarse la maternidad como una decision que las coloque en la disyuntiva de tener que

postergar su realizacién profesional o familiar (Caamafio, 2010).

La conciliacién trabajo-familia podria representar el necesario esfuerzo hacfa una tipologia
de humanismo empresarial en el cual la persona —en sy totalidad— se transforme en elemento
central y crucial de la actividad econdmica (Moccia, 201 I).En particular se considera que existen
diferentes practicas de conciliacion para la vida labora] y familiar y se podrian resumir en tres
principales elementos:

Figura 7. Practicas de conciliacién
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Fuente: Construccién Propia (2014)
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Las politicas de flexibilidad y diversidad laboral permiten al empleado disponer de un
horario flexible, ausencias cortas o largas del trabajo y trabajo en casa, con el apoyo de las
tecnologias de informacidn (Arredondo.F, Velazquez.L, & Garza.J, 2013). Wright y Snel| (1998;
p. 761) citados en (Beltran & al, 2013) definen la flexibilidad de los empleados como el grado en
que los recursos humanos de |a empresa poseen habilidades y repertorios de comportamientos
que pueden dar opcion a la empresa a desarrollar alternativas estratégicas en su entorno

competitivo.

El primer elemento que se ha establecido, es [a extension de los beneficios de ley, en

Colombia por ejemplo, algunos de estos son:

Figura 8. Beneficios legales en Colombia
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Algunas empresas se ajustan fielmente a [o que marca la legislacién, mientras que otras
intentan ir mas all4 y mejorar la ley en muchos de Sus puntos (Meil, Garcia, Luque, & Ayuso,

2008) por lo que se esperaria que una empresa que otorgue permisos de Mmaternidad o paternidad
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mas alld de lo estipulado por ley consistiria en que las madres v los padres pueden quedarse en

casa una vez consumido el periodo estipulado por ley (Grueso & Antén, 2011)

No obstante, |a flexibilidad en la jornada de trabajo adopta varias modalidades, como los
horarios de trabajo flexibles, el trabajo de tiempo parcial y el teletrabajo entre las m4s
representativa (Grueso & Antén, 2011) se puede plantear una reorganizacion productiva
mediante distintas pricticas, como horarios flexibles, semanas laborales comprimidas, horas por

afio, puestos compartidos, reduccion de jornada (Chinchilla, 2007).

Con respecto a los servicios ofrecidos por la propia empresa, Carrasquer & Martin, (2005)

comentan que algunos de estog servicios podrian ser:

“Informacion sobre guarderias, informacién para el cuidado de
bersonas mayores; guarderias dentro de la empresa, soporte
economico; provisién o pago de servicios de guarderfa o canguro
durante los dias de viaje por razones de trabajo; plazas reservadas en
colegios locales, agencias de viajes y bancos en las propias
instalaciones, cursos de gestion del tiempo; asesoramiento fiscal y
financiero; asesoramiento sobre trayectoria profesional; asesoramiento
legal; seguro médico privado para el conyuge y/o los hijos; coche de
empresa; bono restaurante; reembolso de costes de transporte” p[43.

Todas estas practicas hacen parte de la flexibilidad laboral af respecto Hammer, Kossek,
Yragui, Bodner ¥ Hanson (2009) y Kossek et al. (2011) citados por (Arredondo.F, Velazquez.1.,

& Garza.), 2013) consideran que:

“La flexibilidad laboral esté asociada tanto a los apoyos formales
como informales, para que el colaborador logre un balance entre e
trabajo y la familia. FJ apoyo formal de |a organizacion, para
conciliar la relacién trabajo-familia, se entiende como las politicas
organizacionales que reducen este conflicto. Ejemplo de ello son las
politicas organizacionales que prestan el servicio de guarderia en [g
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misma drea de trabajo. Por otra parte, estd el apoyo informal de la
organizacion, como por ejemplo, el hecho de que el supervisor sea
empitico al tema de trabajo-familia. Este otro tipo de apoyo también
se ha demostrado que ha reducido el conflicto. Se trata de los apoyos
que el supervisor de forma particular otorga a sy colaborador para
que puedan conciliar ambas esferas” pl63.

Arredondo, Veldzquez, & Garza (2013) consideran que el primer de log aspectos
relacionado con buenas practicas de conciliacién es [a flexibilidad laboral, los beneficios de esta
S€ ven presentes en todas las dreas de la vida, contribuyen a la salud psicoldgica, fisica,

ccondmica y emocional de Jag personas, de las familias, y de la sociedad en sy conjunto.

La puesta en marcha de dichas pricticas se vers facilitada en la medida en que las

empresas perciban que su relacién coste/beneficio sea positiva y que les permita, entre otrog

(Carnicer, Sanchez, Perez, & Jimenez, 2002) esto teniendo €N cuenta que tres son las dreas que
influyen en la vida de una persona: familia, empresa y sociedad, los tres vértices de un tridngulo

en eonstante evolucion que pivota sobre nuestra vida de familja. (Chinchilla, 2007)

Es de anotar, que este proceso de implantacion de politicas de conciliacion, puede
encontrarse con obstaculos incluso en los trabajadores ya que el interés de |a Empresa por ofrecer
las practicas flexibles ¥ familiarmente responsables, puede que no seq igual para ¢l grupo de
empleados del niicleo (directivos, trabajadores cualificados) que para el de la periferia

(trabajadores temporales, subcontratados) (Carnicer, Sanchez, Perez, & J imencz, 2002)
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Al conocer cudles son los efectos positivos ¥ negativos en los colaboradores cuando, en un
entorno laboral, se fayorece la flexibilidad laboral o se carece de ella. En este sentido, entender
las consecuencias, no solo de cardcter econdmico sino también sociales, implica que las
Empresas integren este tipo de politicas en Ia gestion de su recurso humano (Arredondo.F,

Velazquez.L, & Garza.J, 201 3);

En definitiva, la creacign de equipos de trabajo multidisciplinares autogestionados, que
definan sy propio proceso productivo, teniendo flexibilidad en sy horario de trabajo segiin
(Hutchinson ¥ Brewster, 1995) citado por (Benito, 2010), es la tnica forma de éxito viable en la

conciliacion de la vidg laboral y familiar.
2.5 MARCO CONCEPTUAL
Definiciones de acuerdo a (FundaciénMésfamilia, 2007):

Empresa familiarmente responsable (EFR): nuevo paradigma de gestion empresarial, que
dentro de sus distintog ambitos de accion, asume [a conciliacion de Ia vida familiar y laboral, as;
como la igualdad de oportunidades y e| apoyo a la familia como actividad inherente e integrante
de su cultura Y mision, generando por ello ventajas competitivas a través de un adecuado
liderazgo vy estilo de direccién, Especialmente ¢] referido directamente a las personas ¥ que
traduce en m4s practicas de gestion operativa y concreta que se pueden percibir, medjr ¥ auditar
por las distintas partes de interés y especialmente por entidades de certificacion.

Conciliacién de Ia vida familiar y laboral: denominacién atribuida genéricamente al
conjunto de actuaciones relacionadas con ef fomento y el 4poyo para el equilibrio de |a vida

personal, familiar y laboral de Jog ciudadanos. Esta referida portanto a situaciones de empleo,
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normalmente rem unerado, vy que tratan de facilitar desde Ia organizacién empresarial primero y
desde el resto de [a sociedad después medidas de todo tipo para potenciar y mejorar el
mencionado equilibrio, sin menoscabo de la eficiencia Y productividad del empleo.

Cultura de Ia empresa: conjunto de valores, comportamientos y competencias, que
comparten los miembros de ung organizacién y especialmente su direccion, sobre los cualeg se
basa la forma de hacer [og negocios y actividades empresariales. A su vez define |a vision que [a
empresa tiene de sf misma y desu entorno.

Diagnostico EFR: estudio de la situacion actual en que se encuentra la organizacion que
desea avanzar en a cultura EFR a través de] cual se determinan Jog puntos fuertes y débiles a]
respecto, teniendo en cuenta a log empleados y otras partes de interés asi como |a estrategia y el
entorno competitivo.

Estilo de direccion: conjunto de competencias y valores corporativos reconocibles, que
conforman un modelo de liderazgo de la direccién vinculado a la responsabilidad familiar de yng
organizacion, Se traduce en resultados tangibles que refuerzan la cohesién con la mision y
valores organizacionales,

Flexibilidad laboral: estrategia de gestién empresarial que busca facilitar [4 combinacion ¢
integracion de las responsabilidades familiares y laborales de sus empleados, buscando espacios
de colaboracién Y encuentro entre la empresa Y sus empleados.

Politicas EFR: directrices globales de una organizacion relativa al 4mbito EFR, que se
expresan formalmente por la alta direccion de una organizacion relativa a] ambito EFR,

Ventaja competitiva: elemento diferenciador que posee o puede desarrollar una
organizacion para obtener, mantener o diferenciarse en e mercado, y a través de el]a lograr

mejorar su posicionamiento y resultados.
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Modelo EFR: Modelo de gestion que busca un cambio de paradigma en la gestion
empresarial, en tanto en cuanto pretende la adopcién por parte de la direccion de | empresa de
compromisos con sus empleados y especialmente con las necesidades familiares de estos, sin
detrimento de |a eliciencia y productividad en [a empresa. Este modelo se basa en el circulo de
Deining de la mejora continua, asi como en otros principios universales de management,

Partes interesadas: Persona o grupo de personas que de modo directo o indirecto pueden ser
afecladas licitamente POr Una organizacion o sus actividades. O tener incidencia sobre ellas. Las
partes interesadas pueden ser: accionistas e inversores, empleados y sus familias, socios
estratégicos, creadores de opinién Y conocimiento, comunidades locales, paises y sociedades,
administracién publica, proveedores Yy subcontratistas, instituciones financieras y clientes.
También llamados Stakeholder.

Responsabilidad social empresarial: De acuerdo con o] Libro Verde de 1a UE, es la
integracién voluntaria por parte de las empresas de Jag preocupaciones sociales y

medioambientales en sys operaciones comerciales Y sus relaciones con sus interlocutores,
2.6 MARCO LEGAL
2.6.1 Declaracion Universal de los Derechos humanos
La declaracion universa de los derechos humanos contempla 30 articulos que proclamados por
la asamblea general de naciones unidas como e ideal comiin por el que todos los pueblos y
naciones deben esforzarse (Organizacion de Naciones Unidas, 2014). En dicha declaracion

encontramos tres articulos relacionados con algunos temas de esta investigacion, La Familia,

€stos son los articulos 16,23 y25.
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En su articulo [6, expresa, 1. Los hombres y las mujeres, a partir de la edad nubil, tienen
derecho, sin restriccion alguna por motivos de raza, nacionalidad o religion, a casarse y fundar
una familia, y disfrutardn de iguales derechos en cuanto al matrimonio, durante matrimonio y
en caso de disolucidn del matrimonio..., 3. L familia es el elemento natural y fundamental de

la sociedad y tiene derecho a la proteccion de la sociedad y del Estado.

Asi mismo en e] articulo 23, contempla que, 1.Toda persona tiene derecho gl trabajo, a la
libre eleccién de sy trabajo, a condiciones cquitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion
contra el desempleo. 2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual, 3. Tody Persona que trabaja tiene derecho 4 Una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que [e asegure, asi como a sy familia, una existencia conforme a la dignidad
humana y que ser4 completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion
social.... De igual manera su articulo 25, expresa que 2. La maternidad Y la infancia tienen
derecho a cuidados Yy asistencia especiales. ... De esta manera se contempla en |a declaracion de

derechos humanos Ia importancia de [a familia y un trabajo digno.

2.7 MARCO JURIDICO EN COLOMBIA

2.7.1 Constitucion de la Repiiblica De Colombia

Dentro de los principios fundamentales de la Constitucién Politica de Colombia (Constituyente,
1991) se encuentra el articulo 5. Ej Estado reconoce, sin discriminacion alguna, |a primacia de
Ios'derechos inalienables de |a Persona y ampara a la familig como institucion bésica de la
sociedad. En su articulo 13. Expresa que todas lag personas nacen libres e iguales ante |a ley,

recibirdn la misma proteccion y trato de las autoridades y gozardn de los mismos derechos,
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libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion Porrazones de sexo, raza, origen nacional

o familiar, lengua, religion, opinién politica o filosofica.

El Estado promoverg |as condiciones para que la igualdad sea rea] y efectiva y adoptarg
medidas en favor de grupos discriminados o marginados. El Estado protegera especialmente 3
aquellas personas que por su condicidn econdmica, fisica o mental, se encuentren en
circunstancia de debilidad manifiesta y sancionarg los abusos o maltratos que contra ellas se

cometan.

Por otra parte, en e articulo 15, dice que todas las personas tienen derecho a su intimidad
personal y familiar Y asu buen nom bre, y el Estado debe respetarlos ¥ hacerlos respetar, De igual
modo, tienen derecho g conocer, actualizar y rectificar lag informacioneg que se hayan recogido

sobre ellas en bancos de datos y en archivos de entidades publicas ¥ privadas.

En la recoleccién, tratamiento y circulacion de datos se respetarn |4 libertad y demgs
garantias consagradas en [a Constitucién, En el articulo 25. Comenta que el trabajo es un derecho
Y una obligacién social Y g0za, en todas sys modalidades, de ]a especial proteccion de] Estado.
Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas y justas, en el articulo 28, Afirma
que toda persona eg libre, nadie puede ser molestado en sy persona o familia, ni reducido a
prisién o arresto, ni detenido, ni sy domicilio registrado, sino en virtud de mandamiento escrito
de autoridad judicial competente, con lag formalidades legales y por motivo previamente

definido en Ia ley.
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En su articulo 42, contempla que la familia es e nicleo fundamental de l.a sociedad. Se
constituye por vinculos naturales o Juridicos, por la decision libre de un hombre Y una mujer de
contraer matrimonio o por Ia voluntad responsable de conformarla. El Estado ¥ la sociedad
garantizan la proteccion integral de [a familia. La ley podra determinar el patrimonio familiar
inalienable e inembargable. La honra, la dignidad Y la intimidad de Ia familia son inviolables,
Las relaciones familiares se basan en la igualdad de derechos y deberes de |4 pareja y en el
respeto reciproco entre todos sus integrantes. Cualquier forma de violencia en la familia se

considera destructiva de sy armonia y unidad, y serg sancionada conforme g |a ley.

Por otra parte, contempla en su articulo 43, La mujer y ¢l hombre tienen iguales derechos y
oportunidades. [a mujer no podra ser sometida a ninguna clase de discriminacion. Durante el
embarazo y después del parto gozard de especial asistencia y proteccién del Estado, y recibirg de

éste subsidio alimentario si entonces cstuviere desempleada o desamparada.

El Estado apoyara de manera especial a la mujer cabezg de familia. Mas adelante en su
articulo 44 comenta que, son derechos fundamentales de los nifios: |a vida, la integridad fisica, la
salud y la seguridad social, Ia alimentacion equilibrada, su nombre Yy nacionalidad, tener ung
familia Y no ser separados de ella, el cuidado Y amor, la educacion y l‘a cultura, la recreacion yla

libre expresion de sy opinién.

La familia, la sociedad y el Estado tienen Ia obligacién de asistir Y proteger al nifio para

garantizar su desarrol]o armonico e integral y el ejercicio pleno de sus derechos. Cualquier
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Persona puede exigir de la autoridad competente su cumplimiento Y la sancion de los infractores.

Los derechos de los nifios prevalecen sobre los derechos de Jos demds.

2.8 DOCUMENTOS NORMATIVOS DEL, MODELO DE GESTION EMPRESAS

FAMILIARMENTE, RESPONSABLE.

Los documentos relacionados con ¢ modelo de gestion de empresas familiarmente responsables
COmO ya se ha relacionado, contempla 7 modelos de gestion para diferentes areas, EFR empresa
(EFR 1000-1- EFR 1000-2), EFR municipio (EFR 2100), EFR educacién, EFR €conomia social
(Cc;n un suplemento normativo con utilizacion conjunta con las normas EFR 1000-] ¢ | 000-2,
en funcién del tamafio de la entidad), EFR franquicia (Con una suplemento normativo inspirado
en la norma 1000-1), EFR microentidad (entidad con menos de 15 empleados) y EFR global

(EFR 1000-23).

Dé la misma forma contempla 8 normas EFR, las cuales van desde la LFR 1000-0 a la EFR
1000-8, en las que de acuerdo al tamafio de la empresa podrd ajustarse la norma relacionada. De
€sta manera se observa come [a Fundacién Masfamilia, permite ajustarse a cada poblacién,
negocio o establecimiento que desee [a implementacién de précticas como empresa
familiarmente responsable y la certificacion como EFR desde |a naturaleza en la que se

¢ncuentre.

Toda la normativa mencionada en este apartado es profundizada en el contexto de [as bases

tedricas de esta investigacién por estar estrechamente vinculadas a Jas Normas EFR.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO
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Toda investigacion debe basarse en una metodologia que permita responder las preguntas
relacionadas con el objeto de estudio y los alcances de Ia investigacion (Alvarez, 201 3), es por
esto que se hace uso de métodos, disefios y t€cnicas que permitan detallar y analizar el problema
y la poblacién. |
La metodologfa para el desarrollo de esta investigacion implica:
* Ladescripcion de la entrevisia aplicada, la cual estd confirmada por 15 items.

* Ladescripcion de la poblacién objeto de estudio.

3.1 TIPO DE ESTUDIO

Sefiala el nivel de profundidad con el cual se busca abordar el objeto de conocimiento (Alvarez,
2013), en su primera fase este es de tipo Exploratorio, estos se efectian, normalmente, cuando el
objetivo es revisarun tema o problema de investigacion poco estudiado que no ha sido abordado
antes (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014), estos estudios buscan familiaridad con el fendmeno
que se investiga, en el cual se ticnen en cuenta conocimiento previo sobre e problema planteado,
trabajos realizados por otrog investigadores y las experiencias de las personas que puedan
contribuir al trabajo. (A]varez, 2013), este estudio Exp[o.ratorio se centra en descubrir Ia
experiencia de las empresas certificadas en Colombia como EFR con el dnimo de revelar cudl es

el aporte de la certificacion al conflicto trabajo — familja que estaba presente en dichas empresas.

En su segunda fase, el estudio es Descriptivo, ya que se tienen como base las
caracteristicas que identifican elementos Y componentes del objeto de conocimiento y se

delimitan los hechos que conforman el problema de investigacion (Alvarcz, 2013).
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Adicionalmente se describen las caracteristicas de la poblacidn, estos estudios tienen como

objetivo especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fenémeno que sea sometido a andlisis (Infante, 201 0). Permiten describir situaciones o
eventos, ¢cdmo son y cémo se manifiestan determinados fenémenos (Gonzalez, 2013). Para

Tamayo (1998), el tipo de investigacién descriptiva, comprende la descripcion, registro, andlisis

de la naturaleza actual, la composicion o procesos de los fenémenos.

3.2 METODO DE INVESTIGACION

El'método utilizado fue o deductivo, porque permite que las verdades particulares contenidas en
las verdades universaleg se vuelvan explicitas. Esto ©S, que a partir de situaciones generales se
lleguen a identificar explicaciones particulares contenidas explicitamente en la sjtuaﬁén general
(A]varez, 2013), en este caso se expresa la revisién de Ia aplicacion de Jas normas EFR 1000-] y
EFR 1000-2 en Jas empresas Colombianas, explicandolo a partir de los postulados basicos que

sefialan sus caracterfsticas principales.

Entonces se define o método cientifico como un procedimiento riguroso form ulado de una
manera logica para lograr la adquisicion, organizacién o sistematizacion Y expresion o
€Xposicion de conocimientos, tanto en sy aspecto tedrico como en sy fase experimental (De [ 3

Torre & Navarro, 1981) citados por (Alvarcz, 2013)

A continuacién se muestra la forma como se lleve el proceso metodologico de

investigacion para la obtencién de | informacion:
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Figura 9. Proceso Metodolégico
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3.3 DESCRIPCION DE LA POBLACION

La poblacion objeto de estudio como se ha dicho anteriormente son las empresas certificadas con
las_normas EFR 1000-1 y EFR 1000-2, que respondieron la solicitud de entrevista, esta solicityd
se realizo al 100% de empresas certificadas en Colombia, de acuerdo a la informacién
suministrada por los entes certificadores (ICONTEC Y 8GS) v la Fundacion Masfamilia en sy

pagina web, Anexo 2.

La poblacién general de empresas certificadag es de 26 hasta Noviembre de 2014, de
acuerdo a la Fundacién Masfamilia, pero e objeto de muestra fue de Cuatro empresas que
manifestaron interés por la invitacién a participar de manera voluntaria, las personas que

aceptaron responder a la entrevista fueron los Directores de Bienestar laboral Y Social, que a sy
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vez son los representantes de [g direccién ante el sistema de gestién EFR.

La principal razén por la que se centré la investigacion en estas empresas, ¢s el hecho, que
en Colombia, hasta el momento no se habia analizado a profundidad la aplicacion de las normas
EFR desde el punto de vista del sistema de gestion que son, aun cuando si se tiene
investigaciones relacionadas con Ig conciliacion, el conflicto trabajo-familia y |as empresas
familiarmente responsables, las cuales han sido referenciadas ampliamente en este trabajo, desde
los antecedentes hasta el marco tedrico, es por esto que se puede decir que esta es ung
certificacion de reciente data en el mercado empresarial, se centré ademas [a investigacién en
quienes respondieron |a solicitud de entrevista, siendo estas contactadas por primera ves para ser

contrastadas con otras Empresas de otros sectores.

La Sociedad Aetoportuaria de la Costa S.A (SACSA) Information & Knowledge
Management (IKM), Caja de Compensacion Familiar (Compensar) ¥ Productos Alimenticios
Doria S.A.S (Pastas Doria), cuatro empresas de diferenteg sectores, esto también aporté el
hecho de tener una Vision mas amblia de la aplicacién de las normas: de Jas cuatro, ln'as se
encuentrén ubicadas en I Region Andina ¥y la otra se encuentra ubicada en la Region Caribe, o
que igualmente permite tener HUn concepto mas completo de Ia implementacion de lag normas del

sistema de gestion,
El estudio realizado permiti6 identificar los factores impactados de manera positiva con la

implementacién de |a certificacion y cudles fueron las buenas précticas desarrolladas durante e

proceso y en el tiempo que la em presa ha estado certificada.
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argumentaron que se tratabg de informacién confidencial manejada de formg interna en [a
organizacion, estas se encuentran en el listado de empresas certificadas que hacen parte de|

Anexo 2,

3.4 MUESTREO

Se entrevisté e 100% de [as empresas que respondieron en forma positiva Ia solicitud de
entrevista, por lo que no fue necesario aplicar ninguna técnica especifica de muestreo. Si bien ¢]
Universo, se constituye en Jag veintiséis empresas certificadas (Anexo 2), de la muestra hacen
parte cuatro empresas, esto justificado bajo los criterjos dé aceptacion por parte de ¢stas de hacer

Parte voluntariamente de esta investigacion.

Para obtener Ia m uestra se utilizé una guia de entrevista, compuesta por 15 jtems que
Permitié recolectar |3 informacién hecesaria para el estudio Y caracterizacion, posteriormente ge
procedio a describir, analizar, experimentay Y generalizar |og resultados (Anexo 4 “Guia de

entrevista™),

El muestreo permite seleccionar [ag unidades de Ja poblacién a Iag que se les requerirg
informacién (Alvarez, 2013). En este Caso como se dijo anteriormente, |3 seleccidn consistio en
las cuatro empresas que respondieron la solicitud realizada, por lo que se recurrié al muestro no
probabilistico, Por conveniencia ya que la seleccion de log clementos se deja al investigador
(Alvarez, 2013), (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014) esto dado por las circunstancias antes
planteadas de este estudio exploratorio, es decir, por las limitaciones que surgieron con respecto

a la aceptacion de |a solicitud de entrevista o el interés en participar en la investigacién, solo se
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ha esperado a las empresas que decidieron participar de la entrevistas, es decir, aquellas que la

respondieron.
3.5 VARIABLES

De acuerdo con Abrey (2012), La variable puede definirse como un aspecto o dimensién de un
objeto de estudio que tiene como caracteristica Ja posibilidad de presentar valores en forma
distinta, as{ también, Cazau (2006) citado poreste mismo autor, |as variables se refieren g
atributos, propiedades o caracteristicas de las unidades de estudio, que pueden adoptar distintos

valores o categorias.

Por su parte para Briones (1996) citado también por (Abreu, 2012) las variables son
propiedades, caracteristicas o atributos que se dan en grados o modalidades diferentes en lag

unidades de an4lisis ¥, por derivacién de ellas, en grupos o categorias de las mismas.

Entonces, se procede 2 determinar las variables g medir para esta investigacion, el conflicto
trabajo — familia como variable dependiente ¥ €omo variable Independiente: | 4 aplicacion de Jas
Normas EFR, ambas variables ampliamente definidas y conceptualizadas en el marco tedrico,
La variable independiente cs |a que se considera como supuesta causa en una relacion entre
variables y la variable dependiente es el efecto que produce la variable independiente (Bernal,

2000)

Sin embargo, se requiere profundizar en como es la aplicacién de las normas EFR, sus
facilitadares y aquellos aspectos que pueden imposibilitar sy aplicacion, por lo que se procedié a
realizar la divisién de las variables, en dos grupos, donde se aglomeraron todas las subvariables o

variables intervinientes que estuvieran altamente relacionadas de acuerdo g los conceptos de 1as
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Normas EFR asi como, del concepto de conflicto trabajo-familia, lo que permitirad igualmente
obtener la informacién necesaria in cada una de las empresas.

Tabla 5. Descripcién de las Variables

- Varighlas
~ Estudiadas =

 Sub-variables - Descripeion

Tiempo de | Las empresas certificadas emplean al menos dos afios en la aplicacién
implementacion | de Ia norma EFR.

Motivaciones
internas y
externas

Poseen motivaciones externas e internas que influyen para querer
aplicar las normas ¥ llegar a ser una EFR.

Las empresas certificadas identifican di
aplicacion de la norma,

ficultades en el proceso de

Dificultades

Medidas EFR

» Flexibilidad laboral
gualdad de o ortunidades).
s empresas certificadas  definen los beneficios de ser EFR y
establecen la cobertura de estos beneficios para el 100% de sus

I. NORMAS EFR

Cobertura
beneficios

Los directivos de Ia Cmpresa son sensibilizados respecto a la norma,

Las empresas certificadas establecen los costos de certificarse como
EFR.

Resultados de Ia|La inversion que realizan las empresas certificadas tiene resultados
inversion positivos en la rentabilidad, -

Las empresas certificadas implementan indicadores de gestion
asociados a la estrategia de la organizacion para la sostenibilidad de las

politicas de conciliacion.
e B O

Sostenibilidad
EFR

Con la implementacién de las normas EFR el conflicto trabajo — familia
mejora,

Cambios
organizacionales

Se perciben cambios positivos, posterior,
EFR.

Las empresas certificadas controlan posibles pocos de problemas o
circunstancias relacionadas con el conflicto trabajo-familia, que puedan
surgir cuando ya estan certificados como EFR

Se empiezan a ver log resultados en corto tiempo una vez y
¢s considera como EFR,

a la aplicacién de [as normas

2. CONFLICTO
TRABAJO
FAMILIA

Control conflicto

Resultados de [
implementacion

a la empresa

Fuente: Construccion propia (2014)

De esta manera las variables iniciales y principales se desglosan y transforman en datos mas

particularizados, se tiene una vision del estado actual de cada una de esas empresas, y se indaga
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acerca de las pricticas implementadas ¥y los beneficios que estas le han traido.

3.6 TECNICAS Y FUENTES DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

3.6.1 Fuentes secundarias

Estas fuentes se constituyen en lextos, revistas, documentos que han sido recopilados y
transcritos por Personas que a su vez han recibido la informacign de otras fuentes escritas
(Alvarez, 2013), Para el desarrollo de este trabajo, se recurrig a fuentes secundarias como el |ibro

Ser una empresa familiarmente responsable ; Lujo o necesidad? de Nurig Chinchilla,

Por otra parte, se indagd en Articulos de Revista Cientificas como Estudios Gerenciales,
Cuadernos de Economfa, Cuadernos de Relaciones Laborales, Cuadernos de administracién,
entre otras, Tesis o Trabajos de investigacion de Maestrias y Doctorados de la Pontificia
Universidad Javeriana, Universidad de 1a Salle, Universidad Simén Bolivar, Instituto Politécnico
Nacional de México, Universidad de Navarra de Pamplona y las Normas EFR 1000 de [q
Fundacién Mésfamilia de Espafia, aun cuando las investigaciones Son escasas en el tema de

investigacién se encontrd informacién que fue Gtil para e desarrollo de la misma.
3.6.2  Fuentes primarias

Por otro lado, hay otro tipo de investigacion que fue necesario recolectar en forma directa, se
trata de la fuente de tipo primaria, para este caso en particular se utilizé la entrevista, en esta

técnica se plantean preguntas en forma oral, téenicas, usual en Jog estudios descriptivos (Alvarez,

2013).
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Se utilizé un instrumento (Anexo 4 “Guia de entrevista™), la entrevista aplicada se
considera, estructurada con preguntas abiertas, en la cual tanto las preguntas como las
alternativas de respucsta permitidas al entrevistado son predeterminadas (Gallardo, Moreno, &
Garzon, 1999) aunque se dice que en este tipo de entrevista, e entrevistado no tiene la libertad
de hacer nuevas preguntas, esto para asegurar que todos los entrevistados puedan suministrar [g

misma informacidn (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014),

No obstante, se tuvo en cuenta que a lo largo de la entrevista hubo informacién entregada
por los entrevistados que aunque estuviera por fuera del estandar establecido, se considers
importante ya que complementaba las preguntas previas realizadas y ademds con el fin de
obtener de manera mis completa los datos referentes problema planteado Yy a la experiencia

como EFR, se procure conseguir la misma informacion en todas las empresas entrevistadas,

Sostienen (Sampieri, Collado, & Lucio, 2014) que en la entrevista estructurada |as
preguntas son presentadas exactamente con las mismas palabras y en el mismo orden a todos log
entrevistados, con el fin de asegurar que todos estan respondiendo la misma cuestion, lo cual se
realizo de esta forma en Ias cuatro empresas entrevistadas cop el fin de poder comparar [a

informaci(')n, es decir, las respuestas entre sj.
La entrevista realizada a las empresas constd de 2 ftem principales: Las Normas Y Practicas

EFR y el Conflicto trabajo- familia de os cuales se derivaron un totg] de 15 preguntas, estas se

convierten en los elementos necesarios para la obtencion de la informacion.
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A continuacién, se expresa en resumen los elementos que hacen parte del disefio

metodoldgico del trabajo realizado:

Tabla 6. Resumen Metodolégico

Elementos del Disefo

Metodologico
Tipo de estudio ° Explorato‘rio, Descriptivo

® Libros, Tesis, Revistas cientificas
¢ Entrevista Estructurada

Técnica de recoleccidn de datos

Total empresas certificadas en Colombia como EFR

Empresas Certificadas como EFR que respondieron g

solicitud de entrevista.

® Directivos encargados de las dreas de bienestar laboral y
social, responsables del sistema de pestion,

Poblacion objetivo

e 100% de [as Cmpresas que participaron en la entrevista

Alcance y Muestreo : _— e
* No probabilistico, por conveniencia.

Fecha en que se realizaron las

entrevistas * Entre Enero y Mayo de 2015

ropia (2015)

Fuente: Construccién P
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CAPITULO 1V. RES ULTADOS
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4.1 ANALISIS DE 1.OS DATOS

La entrevista para [a recoleccion de la in formacion, se aplicé como se ha mencionado
anteriormente a cuatro empresas, las cuales dieron respuesta a las 15 preguntas planteadas en |a
guia de entrevista, Anexo 4, en esta se indagé inicialmente e primer factor, las normas EFR, en
este se investigo acerca de lag caracteristicas de las empresas, las practicas implementadas y los
beneficios de ser EFR, midiendo variables como el tiempo de aplicacién de las normas,
accesibilidad a los beneficios Y la inversién en |a aplicacién. E| segundo factor, El conflicto
trabajo- familia, en este se pretendio indagar si |a aplicacién de las normas EFR habian

contribuido a mejorarlo, se midieron variables relacionadas como los resultados de implantar las

normas y los cambios percibidos en la organizacién.

Fue posible detallar a través de los directores de bienestar laboral de estas empresas cuales
son las caracteristicas de una EFR, la forma como implementan [ag medidas EFR y la manera
€OmMo empezaron y contintan sy proceso de ser una EFR. Se pudo evidenciar aun cuando se tratg
de un sistema de gestion, como estas empresas desarrollan las medjdas EFR en forma diferente y
de acuerao a sus posibilidades, es decir, ya sea invirtiendo grandes presupuestos o haciendo uso
de los recursos bésicos con los que cuenta [a empresa, verificandose asi, que de ambas formas se

cumplen con los re uisitos de la norma y se aprecian log resultados en Ia or ranizacion.
¥ 8

Con la entrevista realizada se recogio informacién sobre el proceso de certificacion, por
una parte se analizé qué caracteristicas tiene estas tmpresas, esto a través de [o referenciado por

los entrevistados, a partir del analisis de la informacidn obtenida en las entrevistas se constatd

WL SWRIY [
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que el 100% de las CFR poseen caracteristicas similares en o relacionado a Ia aplicacion de la

norma y la necesidad que la familja sea considerada como el principal grupo de interés.

Tabla 7. Caracteristicas de las EFR

Tiempo
estimado de
aplicacion de
Ias normas

Existencia de
presupuesto para
implementacion

Dificultades en Ia
aplicacién

Motivaciones para ser
EFR

Empresa

Despliegue
inicial de
medidas EFR sin
los resultados

Reconocimiento y
disminucién de indice
de rotacién.

SACSA Dos afios Alta inversién

esperados.
Perteneciente g
Reconocimiento y | sector del
IKM Dos afios Fidelizacion  de  |os petrdleo,  sector Baja inversién
' empleados. en crisis
‘ econdmica.

Complejidad de]
sistema,
cobertura a yn
alto nimero de
empleados.
Complejidad  del
sistema,
cobertura a un
alto niimero de
empleados ¥
rupos de interds.

Rentabilidad,
productividad- reflejo
en la atencién a los
afiliados.
-
Convertir la familia en
un aliado estratégico y
brindar estabilidad
laboral a sus
empleados.

COMPENSAR

Dos afios Alta inversién

Dos afios

Alta inversién

Fuente: Con_strucci()n propia (2015)
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4.2 PRACTICAS EFR IMPLEMENTADAS

Estas practicas son consideradas en gran medida como el centro de] sistema de gestion esto
debido a que de aqui se desprenden las acciones que hacen que una empresa sea convierta en

familiarmente responsable.

Figura 10. Medidas EFR

* Estabitidad

| Calideden  * Integridad fisica
o Emiplen * Seguridad
: * Salud en el trabajo

j 'P?‘ﬁ‘ég;gzg | Crecimiento inte grai

mx%;m " Alternativas para
L oborst - una cultura de
¥ aspacial 7 trabajo eficiente

Servicios - Boporte, formacisn ¥

% ég&mu r.  ASescramiento parg
L temilia . el colaborador ¥ su familia

: - Politicas de no
| oporbaidodes discriminacion e iqualdad

Fuente: Presentacion EFR suministrada por Compensar Caja de Compensacion
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Estas medidas EFR son iguales para todas las Cmpresas que deseen ser EFR, sin embargo, al
indagar en cada una de ellas, estas |ag implementan de acuerdo a sus necesidades, o al tipo de
conflicto trabajo- familia que se les esté presentando, de igual forma, las empresas tienen [a
libertad de encaminarse ya sea g ambiciosos Programas que involucren grandes inversiones,
esperando igualmente grandes cambios, asf mismo, las pequeiias organ izaciones, con
Presupuestos limitados, tam bién pueden implementar muchas de estas medidas enfocandose al

cumplimiento legal Y ala flexibilidad horaria.

En la siguiente figura se compara las diferentes medidag EFR desarrolladas por cada una de
las “mpresas, resultado de esiy investigacién, S€ encontrd que las €mpresas apuntan mgs a cierta
medida, es decir, se identifican més con una, esto de acuerdo a o que descen intervenir
relacionado con el problema interno identificado, puede que una cmpresa se encamine por planes
para la calidad en ¢ empleo o puede que se enfoque en serviciog de apoyo al colaborador, o en ¢]
desarrollo profesional de estos, todo esto dependeri del problema previamente diagnosticado, es
decir, si [a necesidad de Jog empleados y de |a organizacion est4 marcada por la falta de
desarrollo profesional, |a empresa entonges apoyara en programas de formacién para los
empleados, log hijos y las esposas de los empleados, no obstante, también desarrollara
actividades que permitan demostrar sy interés por cumplir con las dem4s medidas, ver figura a

continuacion:
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Figura 11. Comparacion de Medidas EFR

Disminucion de
indice de
] /~ rotacion ‘\
\.. Reconocimiento /

Fidelizacion de

losempleadas \
\.. Reconocimiento —-/

COMPENSAR

Rentabifidady

productividad —\\
Reflejo en s /
atencidna lox

afitiadas

Pastas Doria

Alisdo

estratésico -\
\ Estabilidad

Laborai

Fuente: Construcecion propia (2014)
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flexible, no siendo esto lo tnico que hacen, pero se identifica como la caracteristica ms
sobresaliente del programa de conciliacion desarrollado por ambas empresas. Se afirma que
cuando los trabajadores tienen acceso a iniciativas de conciliacion, experimentan una sensacion
de mayor efectividad en el manejo de las responsabilidades en e trabajo y reportan mayor

energia y satisfaccion con el trabajo (Grueso & Antdn, 201 L)

Por otra parte Pastas Doria quien también invierte dinero en estas politicas, no las entrega en
efectivo, pero si en Alimentacion ¥ Ruta para todos, ya que la sede de |a empresa se encuentra en
Mosquera, Cundinamarca, pero no es esta la caracteristica que mas sobresale, si no, mas bien, lo
relacionado al apoyo a la familia, esta empresa hace un gran festejo el dfa de la familia, donde
los recursos invertidos se constituyen en una parte importante del presupuesto anual ya que su

prioridad es que la familia se integre a la organizacion.

IKM por su parte no realiza grandes inversiones, ni entrega beneficios en especie ni en
electivo, su fortaleza ests enfocada en activlidades de bienestar como celebracion de cumpleafios
y las exigencias bajas de cumplimiento de horario por parte de Ia organizacion. (Cascio Y Young,
2005) citados por (Ugarteburu, Serrato, & Ibarretxe, 2008) comentan que una organizacion
favorecedora de la conciliacién entre trabajo/familia proporcionara un entorno laboral més
agradable, trayendo consigo la satisfaccion laboral del trabajador, lo cual es prioridad para [KM,

para la cual es importante que los empleados se encuentren a gusto en la empresa donde trabajan,

Otro anélisis que se realiza con respecto a estas empresas, es el hecho que tres de ellas

buscan reconocimiento con |a certificacion, SACSA por ser una empresa que depende de la
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concesion del acropuerto, IKM porser una empresa de servicios del sector hidrocarburos y
Compensar que si bien no o expresa explicitamente, si contempla y desea que los beneficios que
entrega a sus empleados se vean reflejados en sus clientes (aﬂliados) Ya que son estos tltimos los
que permiten que la empresa se mantenga es asi como la direccion asume una responsabilidad
con los trabajadores y grupos de interés vinculados a |a empresa de los cuales espera los

méximos beneficios (Romeo, Yepes, & Berger, 2014).

Otro aspecto en comun identificado como resultado de esta investigacion, es |a aplicacion
del teletrabajo, como base de |a flexibilidad espacial y temporal (Caamafio, 2010), esto
principalmente en dos de lag empresas estudiadas, IKM y Compensar, donde ésta es una
excelente forma de conseguir la conciliacién con los trabajadores, el teletrabajo ha sido definido
como: una forma flexible de organizacion del trabajo que consiste en el desempefio de este fuera
del espacio habitual de trabajo, durante una parte importante de su horario laboral, pudiendo
realizarse a tiempo parcial o completo (Salazar, 2007) citado por (Caamario, 20| 0) Por su parte,
Galinsky y Johnson (l 998), citados por (Grueso & Anton, 2011) sefialaron que el personal con
acceso a acciones de conciliacion asociadas con la flexibilidad en Jos horarios, refirieron

mayores niveles de satisfaccion con el trabajo, por lo que esta también es una buena medida

EFR.

Finalmente, todas en forma diferente implementan las medidas EFR dispuestas por las
normas, esperando beneficios similares, sin embargo, es notable la forma distinta como enfocan

Sus programas dependiendo de lo que desean obtener, tanto para los trabajadores y sus familias
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como para la empresa, todo tendrs que ver con la necesidad marcada que tenga la organizacion ¥

lo manifestado por los trabajadores en sus diagnésticos iniciales.

4.3 BENEFICIOS DE SER UNA EFR

El proceso de recoleccion de informacién demostré que el 100% de las empresas entrevistadas
afirmé que son significativos los beneficios que se obtienen siendo una EFR, estas empresas han
decidido ser EFR buscando resolver un tipo de conflicto trabajo-familia definido al interior de la
organizacion y obtener un beneficio que les permita resolver el conflicto y que les traiga
resultados positivos ya sea en Ia gestion, apuntando siempre al 6ptimo desarrollo de la

organizacion, la rentabilidad, la productividad, el desempefio y la satisfaccion de los empleados.

A continuacién se muestra un cuadro comparativo de los principales beneficios que han
obtenido estas empresas con la implementacion de [as formas, se enfatiza en los beneficios
asociados a los problemas previamente identificados, Y se tiene en cuenta que todas las empresas
estudiadas afirman que los beneficios son en igual proporcién para los empleados, sus familias y

para la organizacion.

Es importante observar que en el siguiente esquema, algunas empresas coinciden en los
resultados esperados, Y que el beneficio obtenido es e] mismo, aun cuando se implementen
medidas EFR diferentes, Ya que muchas medidas EFR est4n disefiadas para logran un marcado

enfoque hacia la satisfaceion del empleado.
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Figura 12. Beneficios identificados por las empresas EFR

1 Agropartiaria
Costa 5.4, .
- Ahorro en costos por retiro de
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Fuente: Construccion propia (2014)

Es notable que toda las empresas certificadas han experimentado mejoras en su rentabilidad
por los beneficios implicitos que trae el desarrollo de estas politicas, y es que la responsabilidad
social no es una moda, es una necesidad convertida en estrategia que permite desarrollar ventajas
competitivas evidentes, por accion y comunicacion, para los ptiblicos organizacionales,
generando beneficios tangibles y utiles para el desarrollo social, econdmico, cultural, entre otros.
(Chirinos, Fernandez, & Sénchez, 2012) Lo m4s natural es que una empresa espere resujtados
posteriores a un camino de programas enfocados en sus trabajadores, para conseguir su beneficio

y su estabilidad en la organizacion.
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4.4 RECOMENDACIONES PARA LA SOSTENIBILIDAD DE LAS

PRACTICAS EFR

Por tratarse de un sistema de gestion, con estructuras solidas en las normas EFR, es un modelo
basado en la mejora continua, con el ciclo Planear, Hacer, Verificar y Actuar (PHVA), (Edward
Deming, 1993):

Figura 13. Ciclo de mejora continiia del Modelo EFR

Compromiso

l

Diagnostico

/ PZan@ar\

Evaluacion Resultadog Cicio de Mejora :
ACR"( Continua Hacer
Verificar /
L Medicion de resultacos
Fuente: Construccion propia a partir de la norma EFR 1000-1 (2008, p.14)

Desarrollo e implantacion

La Fundacién Mésfamilia, esperaria que una empresa avance del nivel C al B tras un ciclo
de certificacién de 3 afios, y del nivel B al A en un méximo de dos ciclos de certificacion
(FundaciénMasfamilia, 2008) es decir 6 afios, ciclos explicados en la pag.23 de este trabajo.
Esta medida de la norma de cjerta mancra ascgura que el modelo de gestién sea sostenible en el
tiempo, sin embargo, por tratarse de un sistema de gestion voluntario, en cualquier momento las

empresas podrian decidir dejar de estar certificados Yy no continuar con los seguimientos anuales.
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Sin embargo, el 100% de las empresas que decidieron certificarse como EFR, lo decidieron
ya cuando venian con al menos dos afios de implementacién de practicas de conciliacion, esto
enfocado en su voluntad yen la naturaleza de Ia organizacioén por lo que se asume que ninguna

de estas empresas desistiera de continuar certificada.

Por otra parte, los sistemas de gestion aun cuando est4n disefiados para ser ¢jecutados por
cualquier persona, se verificd que en cada una de las empresas existia un responsable del
sistema, pero ademas de liderar el proceso también ejecutaban las actividades, por lo que estas
empresas podrian estar dejando toda g responsabilidad en un pequefio grupo de personas o en
una sola persona, si esta es pequena, es recomendable que hayan lideres en cada area o proceso
que puedan empoderase y de esta manera descentralizar e] sistema, (FundaciénMeisfamilia,
2007) y en el caso que el responsable principal falte, los lideres de dreas Y procesos puedan
contribuir y darle continuidad a sistema, sin generar afecciones en la organizacion, esto

naturalmente con el soporte de la direccion.

Otro aspecto importante es |a estabilidad econémica de I3 empresa, es decir, estas politicas
S¢ ponen en marcha con el presupuesto destinado para esto, principalmente en las empresas que
invierten presupuestos considerables en esta gestion, por lo que en caso que la empresa por
cualquiq razon no pueda continuar entregandolas debera buscar estrategias paralelas que le
permitan solventar tal situacion, esto en el sentido que la ausencia de medidas a las que los
trabajadores puedan estar acostumbrados puede traer consigo un efecto contrario al propésito de

la misma lo que es perjudicial para ambas partes. (Chinchilla, Poelmans, & Leon, 2003)
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Se puede analizar que las précticas de conciliacién estan orientadas a precisamente generar
beneficios rentables para la empresa por lo que se considera que una empresa una vez certificada
puede estar mas cerca del Progreso y crecimiento que a situaciones adversas que perjudiquen su

sostenibilidad en el mercado. (Carnicer, Sanchez, Perez, & Jimenez, 2002)

Un aspecto que se identifico en las empresas EFR es o hecho que involueran solo los
empleados directos, este resultado sugiere que los empleados pertenecientes g] nucleo de la
empresa, profesionales, trabajadores cualificados o no, pero fijos podrfan tener un mayor grado
de acceso a las politicas de familia/trabajo que otros empleados situados en grupos de la
periferia, es decir trabajadores temporales o contratistas permanentes que hagan presencia
diariamente en [a organizacion (Carnicer, Sanchez, Perez, & Jimenez, 2002), por lo que si bien
las empresas podrian considerar incluirlos, también podrian considerar hacer un plan de
beneficios particular para los empleados temporales o contratistag permanentes, a fin de hacer

extensiva su politica social.

Fiﬁa]mente, Hn aspecto que no se puede dejar de lado en este analisis realizado en lag
empresas es que en Colombia son muy reducidas las politicas familiares existentes, que solo se
limitan a licencias por maternidad, paternidad y luto entre otras, otorgando pequefios tiempos
que en ocasiones no brindan el apoyo suficiente al trabajador o trabajadora y a sus familias; las
empresas, sindicatos y gremios podrian tomar |a iniciativa y dirigir consignas al gobierno
nacional donde se involucren mejoras a las politicas ya existentes y mas leyes orientarlas a

mejorar la calidad del empleo en Colombia.
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CAPITULO V., CON CLUSIONES
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Ser una Empresa Familiarmente en Colombia, puede ser posible, toda €mpresa que se encuentre
interesada en autoevaluarse para saber en que etapa se encuentra como EFR puede hacer uso del
cuestionario IFREI disponible en http://www.iesedti.com/iﬂ‘ei/ del IESE Business School de la
Urﬁversidad de Navarra, en este link existe un cuestionario para grandes y pequeiias empresas, al
diligenciarlo se obtiene el indice de empresa familiarmente responsable, y esto se convertirg en

el primer diagnéstico para que la empresa pueda continuar su proceso y llegar a ser una EFR.

Con este trabajo se pudo concluir, al analizar [a aplicacion de las normas EFR 1001 y
1002 en las empresas colombianas certificadas como EFR, que para certificarse como EFR se
requiere de una madurez en Jg cultura organizacional enfocada a politicas de responsabilidad

familiar que permitan e] equilibrio trabajo- familja.

Para esto, al indagar con SACSA, IKM, Compensar Caja de Compensacion y Pastag Doria,
se evidencio que el proceso de certificacion no es necesariamente largo, pero se necesitan en
promedio dos afios para alcanzar el fortalecimiento del sistema de gestion, esto apoyado en
empresas de consultorfas que guiaron el proceso en las cuatro empresas que hicieron parte de [a

investigacion.

A través de las experiencias contadas se pudo reconocer las caracteristicas de estas
empresas comprendiendo como fue e proceso de certificacion, coincidiendo dichas empresas en
el hecho que todas necesitaron iniciar el Proceso con anticipacion para poder cumplir con los
requisitos de implementacién de las medidas EFR, cambiando la cultura organizacional en forma

paulatina, para que una vey llegara el proceso de certificacion, tuvieran un estado de madurez.
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Se pudo evidenciar, a partir de los postulados de los directores de bienestar laboral de
dichas empresas que el conflicto trabajo familia mejord considerablemente posterior a la
certificacion y a la implementacion de las medidas EFR, esto sustentado por las evaluaciones

internas y de clima laboral que realizan peridédicamente.

Se concluye ademds, que todas las empresas desarrollaron estrategias empresariales para
cumplir con los requisitos obligatorios de Ja norma, que si bien las empresas tuvieron la libertad
de decidir de qué forma lo implementarian y cuales practicas se ajustaban més a sy empresa,
todas en cierta manera contribuyeron a resolver ¢ tipo de problema especifico que los impulso a
querer ser una EFR, esto permitio de mancra eficaz alcanzar el objetivo de identificar cugles

eran las practicas que implementaban estag empresas en el camino de ser una EFR.

En este trabajo se evidenciéﬂ que ademas de los beneficjos ampliamente descritos en la
fundamentacion teérica del mismo, se encontré que la actitud definjda para la disposicién aJ
trabajo, el elevado sentido de pertenencia de los empleados con la empresa, asi como las ganas
de seguir trabajando en ese lugar, la satisfaccién en of empleo y la percepcion generalizada de
que la empresa le interesa sy familia, fueron un comun denominador en las cuatro empresas,
estos beneficios se consideraron significativos en |a gestion, por lo que todo lo anterior permitié
el cumplimiento del objetivo relacionado con e andlisis de los beneficios que trae estar

certificados con las normas EFR.

Con en esta investigacion, se concluye que la sostenibilidad de la implementacion de Jas
normas depende en gran parte del apoyo que brinde Ja direccion, y es que el trabajo y la familia

representa dos de las més grandes esferas de la vida adulta, y aunque sean pocos los autores en la
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literatura que han profundizado acerca de Ia relacion entre ambos, quienes lo han hecho han dado
SUs puntos de vista Gnicos acerca de Ia conducta humana (Frone & Russell, 1992) Yy este trabajo
No escapa de esta apreciacion, Ya que también se colocaron los puntos de vista de quienes
consideran que ser una empresa familiarmente responsable es la mejor manera de eliminar 0

reducir el conflicto- trabajo familia.

Las diversas investigaciones y estudios expresados en este trabajo demuestran que, en
general, la implementacion de politicas de conciliacién trabajo-familia, est4 asociada con
resultados positivos (Idrovo, 2006) por lo que se hace necesario disefiar planes que permitan |a

sostenibilidad de la certificacion en el tiempo.

Se llega también a la conclusion, que no todas as politicas apuntan a lo mismo, por lo que
cada empresa podria verificar de acuerdo a sus necesidades cuales son las politicas de
conciliacién mas acertadas para su beneficio y el de sus trabajadores, fue asi como se plantearon
recomendaciones que les permitiran a lag empresas seguir en el camino de ser EFR, lo que
posibilité su vez el cumplimiento del Gltimo objetivo de esta investigacion, en tal sentido, como
coﬁtribucién a estas empresas por el aporte que hicicron a este trabajo se les entreg6 una copia

con los resultados de Ja investigacion,

Como conclusion final, se reconoce que una vez las empresas son tamiliarmente
responsables, o por lo menos inician St proceso de definir una cultura empresarial enfocada al
trabajador y su familia, el conflicto trabajo — familia es controlado y convertido a ung ventaja
para la empresa en términos de satisfaccion de los empleados y la productividad. (Ugarteburu,

Serrato, & | barretxe, 2008)
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Este trabajo permitio aportar al conocimiento de] concepto empresas familiarmente
responsables del cual ain hay muchas empresas las cuales no lo distinguen como un sistema de
gestion, por lo que ser pertinente aportar a futuras lineas de investigacion para continuar con |g

indagacién en las empresas colombianas certificadas con mayor profundidad.

Con el analisis de |a informacién obtenida se llegé a la premisa que los beneficios de ser
una EFR son significativos, esto por lo expuesto por cada una de lag empresas y los cambios que
han experimentado en e proceso de ser familiarmente responsable, asi también 1o expresa
(Pachon, 2012) cuando dice que ser una EFR trae un efecto positivo que contribuye a la
reduccion del estrés laboral, la salida de empleados por inconformidad y el ausentismo, esto
asociado a otros aspectos como los costos de contratar a nuevas personas porel hecho que hayan

empleados que se vean obligados a dejar sus empleos, por los conflictos trabajo-familia.
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Anexo 2. “Empresas certificadas en Colombia®
p

: * . . - | ENTE QUE]|_ .
EMPRESA SECTOR | UBICACION CERTIFICA | NORMA
CENTRAL DE

INVERSIONES S.A- CISA Bogota ICONTEC EFR 1000 — |
CAJA DE COMPENSACIGN Bogots ICONTEC | EFR 1000 |

FAMILIAR COMPENSAR

COLEGIO DE ESTUDIOS

SUPERIORES DE | Educacién Bogota ICONTEC EFR 1000 — |
ADMINISTRACION-CESA

COLCAFLE S.AS (GRUPO| . ] i - . B
NUTRESA) Medellin ICONTEC EFR 1000 — 1

COMERCIAL NUTRESA Alimentos Medellin ICONTEC EFR 1000 -1

COMPANIA NACIONAL DE| A

CHOCOLATES S A S Medellin ICONTEC EFR 1000 — 1

Cundinamarca | ICONTEC EFR 1000 — |

Cundinamarca EFR 1000 — |

ENDESA COLOMBIA . i

(CODENSA) N.A SGS EFR 1000 — |
e S Ty

GAS NATURAL FENOSA o 3 s

HOSPITAL PABLO TOBON Hospitales Medellin ICONTEC m

INFORMATION
KNOWLEDGE
MANAGEMENT- IKM

Bogota SGS EFR 1000 — |
INSTITUTO ORTOPEDIA | Atencion ; y .
LITOEMPAQUES Medellin ICONTEC EFR 1000 - |
MANSAROVAR ENERGIA . e copes
NOEL Medellin ICONTEC EFR 1000 -
PROACTIVA AGUAS DE [ Servicios : N i3
TUNJA SA. ES P, Tunja ICONTEC EFR 1000 — |

SOCIEDAD .
Cartagena EFR 1000 — 1

AEROPORTUARIA DE | Aeropuertos
SERVICIOS NUTRESA Medellin ICONTEC EFR 1000 — |

CARTAGENA S.A- SACSA
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TDM Transporte Medellin SGS EFR 1000 — |
TRANSPORTES TEV Transporte Bogota ICONTEC EFR 1000 -1
MY PEOPLE CONSULTORES

ORGANIJZACIONALES Consultoria | Bogota ICONTEC EFR 1000 -1
LTDA

et PRIDUCTOS Alimentos Bogota ICONTEC EFR 1000 -1

ALIMENTICIOS S.A
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Anexo 3. “LISTADO DE EMPRESAS CERTIFICADAS COMO EFR EN EL

MUNDO”
FUNDACION MASFAMILIA
NOVIEMBRE DE 2014

AB ENERGIA
ACMA

ADRO

AENOR

AGENCIA IDEA
<MCA(A&X]ACKNQDEEMPRE&UUOSDEALCOBENDA&
ALEPH COMUNICACION
ALIMENTOS IBERANDALUS
AUDIOTEC

AUSTROS (ARCOSUR)

AUTORIDAD PORTUARIA DE SANTA CRUZ DE TENERIFE
AVANTCARD

AVANZZA
AYUNTAMIENTO DE LAS ROZAS
AYUNTAMIENTO DE SEVILLA
BALUMBA

BANCO ESTADO MICROEMPRESAS
BANCO SANTANDER

BANKINTER

BAXTER

BAXTER PORTUGAL

BBI COMMUNICATION SPAIN

BBVA

BC&B

BEAM GLOBAL

BICG

C.E.E. APADIS
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28.
29,
30.
3.
32.
33.

35.
36.
37
38.
B8,
40.
41.
42.
43.
44,
45,
46.
47.
48.
49.
30,
51.
54
0
54,
55.
56.
57.
58.

CAIXABANK
CAJA DE COMPENSACION FAMILIAR (COMPENSAR)
CAJA RURAL DE SORIA

CALIDAD PASCUAL

CAMARA OFICIAL DE COMERCIO E INDUSTRIA DE VALLADOLID
CAPSA

CENTRAL DE INVERSIONES CISA

CENTRE D’ESTUDIS ESPADA

CENTRO FORMATIVO OTXARKOAGA

CESA

CICAE

CLH

CLUB EXCELENCIA EN GESTION

CMS (CAPITAL HUMANO MARKETING)

CNAT (CENTRALES NUCLEARES ALMARAZTRILLO)
COAATM

COBRE LLAS CRUCES

COCACOLA

COLCAFE (GRUPO NUTRESA)

COLEGIO BRAINS

COLEGIO LOS SAUCES

COLEGIO RAMON Y CAJAL

COLEGIO SAN PATRICIO

COLEGIO VIRGEN DE MIRASIERRA

COMERCIAL NUTRESA

COMPANIA NACIONAL DE CHOCOLATES
COMPENSA CH

CONCILIA

CONSORCIO DE JOYERIA DE CORDOBA
CONSTRUCCIONES DECO

CONSUM, SOC. COOPERATIVA VALENCIANA
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59. COOPERA
60. CORIA

61. CRUZ ROJA SALAMANCA

62. DIANOVA

63. DIANOVA PORTUGAL

64. DNV

65. DOKESIM

66. DOMMUSS

67. DORIA

68. DYNAMYCA COLOMBIA

69. EASY LIFE

70. EDENRED

71. EDP (ENERGIAS DE PORTUGAL)
72. EDP ESPANA

73. EDP RENOVAVEIS

74. EFECTY

75. EJUCA

76. EMPREPOLIS

77. EMPRESA CASAL

78. EMUCA

79. ENAGAS

80. ENDESA CERTIFICADO GLOBAL
81. ENDESA COLOMBIA (CODENSA)
82. ENERSIS CHILE (ENDESA)

83. EQUILIA

84. ERRE ESE

85. ESCUELA DE COCINA TELVA

86. ESTABANELL ENERGIA

87. ESTACION DE AUTOBUSES DE CACERES
88. EUROFRED

89. F&E CONSULTORIA EMPRESARIAL S.A S,
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90.
gl.
92,
93.
94.
95.
96.
9%.
98.
99.

100.
101.

102
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
L1,
112,
L13.
114,
115.
116.
117,
118.
119.
120.

FAFECYL
FAMILIA FACIL

FCA FORMACION SANITARIA

FEIRACO

FELSA

FERRERO

FLUOR

FREMAP

FSC INSERTA

FUNDACION ADECCO

FUNDACION ADEMO
FUNDACION BIEN HUMANO
FUNDACION COLECCION THYSSEN BORNEMISZA
FUNDACION DEHVI '
FUNDACK»HNSNTUTOCASHﬂLANOLEONESDELALENGUAUCYL)
FUNDACION MUSEO GUGGENHEIM
FUNDOSA RECICLALIA

FUNDOTEX

GARRIGUES HC

GAS NATURAL FENOSA CERTIFICADO
GLOBAL.

GAS NATURAL FENOSA BRASIL

GAS NATURAL FENOSA COLOMBIA
GAS NATURALCERTIFICADO

GLOBAL.

GEBERIT

GEDESE

GENERAL MILLS
GERMAINE DE CAPUCCINI

GESOR

GLOBAL PLACE




121. GLOBALCAJA (CAJA RURAL DE CIUDAD REAL)
[22. GRUPO AMAS

123. GRUPO AUSTEN

124.  GRUPO EIM

125.  GRUPO EVENTO

126.  GRUPO FEMXA

127.  GRUPO KIDSCO
128, GRUPO MAHOUSAN

129. MIGUEL

130. GRUPO MULTIASISTENCIA
131. GRUPO NORTE

[32. GRUPO SIRO

133.  GRUPO SM

[34. GV CONSULTORES

135. HEINEKEN

[36. HOSPITAL JUAN DE DIOS

[37.  HOSPITAL PABLO TOBON

138.  HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS ALJARAFE
139.  HOTEL LAS CORTES DE CADIZ
[40. HUMAN CAPITAL

141. IBERDROLA

[42. IBERENOVA

143. IBERINCO
[44. ICEACSA
145. IDE CESEM
[46. IESE

147. IFEMA

148. IKM

149, IMP CONSULTORES
[50. INDRA COLOMBIA
I51. INFOJOBS
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[52. INFORMA D&B
153. INGETEAM POWER TECNOLOGY
[54. INSTITUTO DE CREDITO OFICIAL
155, INSTITUTO ORTOPEDIA ROOSVELT
[56. INTERBUS

157. IOMSA

158. JANSSEN CILLAG

159. KABANAYEN

160. KONFIA

161. LABORATORIOS QUINTON

162. LABORATORIOS ZOTAL

[63. LAPPIINDUSTRIAS GRAFICAS

164. LIBERTY SEGUROS

165. LINEA DIRECTA ASEGURADORA
166. LINEA DIRECTA ASISTENCIA

167. LITOEMPAQUES

168. LKS

169. LLOYD'S REGISTER QUALITY ASSURANCE ESPANA
170. LOPEZ Y VICUNA

171. LOREKA

172. MANSAROVAR ENERGY COLOMBIA LTD
[73. MAPFRE

174. MAS VIDA RED

175. MASBUSINESS

176. MC LEHM

177. MEDIA RESPONSABLE

178. META 4

179. MICRODECO

180. MONDIAL ASSISTANCE

181, MSD

182. MUTUA BALEAR
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183. MUTUA MADRILENA

184. MUTUALIA

185. MYPEOPLE

186. NEX CONTINENTAL HOLDINGS, (ALSA)
187. NIDMI

188. NM FORMACION

189. NOEL

190. NOVALEY SERVICIOS JURIDICOS
191. NUCLENOR

192, NUTRICIA

193. OASIS BACKPACKER'S HOSTEL
194. OPENROOM

[95. OPTICA PERALTO

196. ORANGE ESPANA

197. OXFORD UNIVERSITY PRESS ESPANA
198. OXIK ESTUDIO SL

199.  PALMERA GESTION 97

200. PARGA Y ASOCIADOS

201. PELAYO

202. PENARROYA

203. PEOPLE MATTERS

204. PEOPLE VALUE

205. PERMOTOR ALGECIRAS

206. PMR GESTAO E DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL
207. PRAXAIR ESPANA

208. PRESENCIA GITANA ASOCIACION
209. NACIONAL (ANPG

210. PRIA

211. PROACTIVA AGUAS DE TUNJA
212. PRODUCTIVIDAD Y GENTE

213. PROSOL
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214. PRYSMA
215. QUIMICOS LOPEZ ESCUDERO
216. RCIBANQUE

217. REALE SEGUROS GENERALES
218. RED ELECTRICA DE ESPANA REE
219. REGSTA

220. RENAULT CONSULTING

221. ROCKWOOL

222. SACSA

223. SANITAS

224. SANITAS WELCOME

225. SANTANDER TOTTA

226. SENER

227. SERCON PORTUENSE

228. SERVICIOS NUTRESA

229. SEYTE

230. SITE5

231. SOC. COOP. DE ENSENANZA SAN CERNIN
232. SODEXO PASS

233. SODICAM

234, SOL DOS PEQUENINOS

235. SOLERAHOGAR INMOBILIARIA
236. SOLIMAT

237. SONRISAS

238. SOS SPIRIT

239. T SOLUCION CONSULTING
240. TALENTO Y ORGANIZACION
241. TATUM

242. TDM

243. TECHNOSITE

244. TECNOLOGIAS PLEXUS
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245,
246.
247,
248,
249,
250,
251
252.
253,
254,
255.
256.
257.
258.
259,

260.
261.
262.
263.

TELEFONICA DE CHILE

TIRME

TODOPILA ONLINE

TOWERS WATSON
TRABAJANDO.COM

TRANSPORTES TEV

TRES. SERVEIS CULTURALS
TURISMO Y COMUNICACION DE SALAMANCA
UNA GRUPO BUSINESS FACTORY SI..
UNION ALCOYANA

UNIVERSIDAD CAMILO JOSFE CELA
URKIDE

VIDACAIXA

VITALINNOVA

WOLTERS KLUWER

WORK & LIFE

WORKMETER

XZ CONSULTORES

ZURICH SEGUROS
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Anexo 4 “GUIA DE ENTREVISTA”

Razén Social
Direcciéon Principal
Entrevistado

Perfil

EFR Desde

No. de trabajadores
Entidad certificadora

I NORMAS EFR Y PRACTICAS PARA LA CONCILIACION

I.I. Cuanto tiempo se requirié para la aplicacién de las normas o implementacion del
sistema de gestion EFR?

[.2. Que los motivé a querer aplicar las normas para llegar a ser una EFR?

I.3. Considera que el proceso de implantacién de la norma es largo y complicado o por el
contrario cualquier empresa estaria en la capacidad de certificarse?

1.4, Tuvo alguna dificultad en Ja aplicacién de la norma?

[.5. Cudles son las principales iniciativas o pricticas que la organizacion implementa como

EFR de acuerdo a lo establecido en la norma?

FEMPRESAS FAMILIARMENTE RESPONSABLES T
Plan de Beneficios
Calidid en of Desarl:ollo Flexibilidad Servicios  de Igualda(_i de
profesional laboral Y |apoyo a la| oportunidades
empleo : e
espacial familia

]

1.6 Todos los empleados tienen acceso a estos beneficios?

147 Los directivos de la empresa han sido sensibilizados respecto a la norma?
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1.8 Existe un presupuesto para el desarrollo de estas politicas de conciliacion?
1.9 Considera que es costoso certificarse como EFR?
[.10 Considera que la inversién que se realiza tiene resultados positivos en la rentabilidad
posterior a la aplicacién de las normas?

LI Como se asegura la sostenibilidad de estas politicas?

CONFLICTO TRABAJO FAMILIA

2l Mejoré el conflicto trabajo — familia posterior a la implementacion de las normas
EFR?

2.2 Que cambios percibio posterior a la aplicacién de las normas EFR?

23 Persiste algin problema o circunstancia negativa relacionada con el conflicto trabajo-
familia, aun cuando ya est4n certificados como EFR?

2.4 En cuanto tiempo se empezaron a ver los resultados como EFR?
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