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Abstract: Con base en las encuestas Anuario Estadistico en Latinoamérica y el
Caribe, CEPAL (2013) y la Encuesta Nacional de Hogares en Colombia reali-
zada periédicamente por el DANE (ENH), se analiza la relacién familia y tra-
bajo teniendo en cuenta algunas variables como la evolucién de la participacién
laboral por parte de las mujeres, si son casadas o no, el niimero de miembros
presentes en el hogar, nivel de escolaridad, nivel de fecundidad, evolucién de
la participacion laboral seguin tipo de hogar y la etapa del ciclo familiar.

A partir de un analisis se plantean algunas propuestas para mejorar y en-
riquecer la relacién familia y trabajo por parte de las personas, las organiza-
ciones y el estado, proponiendo acciones y politicas que contribuyan al
fortalecimiento de la familia y su integracién con los diferentes dmbitos con
que se relaciona.
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Introduccion

El &mbito familiar y el &mbito laboral, presentan una relacién bidireccional
donde lo que se viva al interior de ella, sirve como preparacién para desem-
pefiarse con eficacia y productividad dentro del dmbito laboral. Estos dos dm-
bitos son importantes para el desarrollo de la dimensién social de la persona,
porque ellos son la base para su integracién, su crecimiento y desarrollo al lado
de los demads. En el dmbito familiar, es donde nacen los ciudadanos y donde
se aprende a participar y a servir a la sociedad.

El ambito laboral, necesita y espera de la familia que sea la principal escuela
de competencias de liderazgo, de comunicacion asertiva, empatia, trabajo en
equipo, resolucién de problemas, visién positiva del mundo, entre otras. Que
proporcione estabilidad emocional a las personas, madurez humana y soporte
afectivo, lo que permite gestionar mejores relaciones empresariales y por ende
mayor productividad. Que desarrolle hébitos operativos y modos de relacién
familiar con repercusién en la empresa. Y que la familia gestione de manera
constructiva las tensiones emocionales en su interior, porque de esta manera
contribuye significativamente a la empresa y a la sociedad.

Il International Conference on Family and Society | 455



JUAN GUILLERMO HOYOS DIEZ, MARINA ECHEVERRI DE HOYOS Y
TANY GISELLE FERNANDEZ GUAYANA

Por su parte, el &mbito familiar necesita y espera que la empresa brinde al
empleado un buen ambiente, una estabilidad laboral y econémica. Con planes
educativos y de seguridad ante el futuro, que sea un apoyo para la familia en
todo momento y que contribuya para que cada empleado pueda hacer com-
patible la dedicacién al trabajo y a la familia, especialmente en su papel de pa-
dres. Y que el mundo laboral contribuya en la formacién de las personas en la
gestion de las tensiones-presiones emocionales, que se acumulan en la jornada
laboral y que pueden causar ausentismo mental en la vida familiar e incida
positivamente en la disponibilidad de tiempo para la familia.

Participacion laboral de la mujer en colombia

Los tdltimos 30 afios se caracterizan por un incremento sostenido de la par-
ticipacion laboral de la mujer en Colombia, con unas tasas de participacién
que han pasado, del 47% en 1984, al 51% en 1990, 65% en 2006, 67% en 2010
(Encuesta Nacional de Hogares DANE; Amador, Bernal y Pefia, 2013) (Ver gra-
fico 1). Estas cifras reflejan que la participacién laboral masculina ha conser-
vado una tasa estable de 85% entre 1984 hasta el 2010, y a la vez muestran un
notable aumento de las mujeres activas en el mercado laboral lo cual, “repre-
senta una mayor proporcién de la fuerza laboral total” (Ribero y Garcia 1996;
Amador, Bernal y Pefia 2013).
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Tasa de participaciéon hombres vs. mujeres
2
S 4
w
=~
8 4
&8 A
8 -
g
=
w0
w
<
3 - T T T T T T T T T T T T T T
1964 1866 1956 1900 1902 1094 18956 1908 2000 2002 2004 2006 2008 2010
Afio
Todas las categorias ~ ——#—— Hombres
Mujeres

De libro: Amador, Bernal y Pefia, 2013. El aumento en la participacién laboral femenina en Colombia: ;fe-
cundidad, estado civil o educacién?.
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Tomando la Encuesta Nacional de Hogares, DANE, (Amador, Bernal y
Pefia, 2013), se analizan los siguientes factores que influyen en el aumento de
la participacién laboral, especialmente la femenina.

Grafico 2.
Participacién de las mujeres por estado civil
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De libro: Amador, Bernal y Pefia (2013). El aumento en la participacién laboral femenina en Colombia: ; fe-
cundidad, estado civil o educacién?.

Teniendo en cuenta el estado civil de las mujeres en el mundo laboral, se
observa lo siguiente: las mujeres casadas o viviendo en unién libre, presentan
un mayor incremento en la participacién laboral pasando del 35% en 1984 al
58.1% en 2006, en tanto que las mujeres solteras o divorciadas presentan una
participacién aproximada del 60% estable en el mismo periodo estudiado.
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Grafico 3.
Participacion de las mujeres por fecundidad
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De libro: Amador, Bernal y Pefia (2013) El aumento en la participacién laboral femenina en Colombia: ;fe-
cundidad, estado civil o educacion?.

La participacion laboral femenina se ha incrementado en la etapa la escolar
de sus hijos (de 0 a 17 afios) afios fueron las que mds incrementaron su tasa de
participacién. En tanto, las mujeres que tienen hijos mayores de 18 afios, pre-
sentan aumento relativamente estable y moderado.
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Gréfico 4.
Participaciéon Laboral Segiin Nivel Educativo
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De libro: Amador, Bernal y Pefia (2013). El aumento en la participacién laboral femenina en Colombia: ; fe-
cundidad, estado civil o educacién?.

A un nivel de educacién mads alto, mayor es la participacién laboral feme-

nina. El aumento en la tasa de participacién en el periodo sefialado, es mads
alto para las mujeres que tienen un bajo nivel de educacién.
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Grifico 5.
Edad promedio en participacién laboral femenina
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Fuente: DANE-ENH. Célculos de los autores (Arango y Posada, 2002).

La participacion laboral femenina aumenta en la medida que la edad es
mayor y su nivel educativo también. La edad para la participacién laboral pasa
de los 24 afios en 1984, a los 27 afios aproximadamente en el 2000, para mujeres
no comprometidas. Dado lo anterior, la participacién laboral aumenta en la
medida que “a mayor educacién y mayor experiencia mayor serd el salario
real” (Arango y Posada, 2002, p.15).

Situacion actual de la familia

En Colombia, la mujer hoy, se hace més visible en el campo laboral ya que
cuenta con una mayor formacién educativa, contribuyendo con mayor ingenio
y conocimiento en el &mbito empresarial, familiar y social. En las tltimas déca-
das, las familias y la sociedad se han beneficiado con este despertar de la mujer,
en los diferentes &mbitos donde se desempefia con mayor eficacia. Pero a la
vez, se convierte en un motivo de tension, porque debe distribuir con equilibrio
el tiempo como esposa, madre y trabajadora, sin ser la “super-mujer” (Ver cua-
dro 1). Invitando y dando espacio al esposo y padre, para que sea también igual-
mente responsable de la educacién de los hijos y de la buena marcha del hogar.

Cuadro 1.
Roles Femeninos

Trabajo Trabajo no Total

remunerado remunerado
Hombres 48,5 13,1 61,6
Mujeres 40,4 32,0 0724
Diferencia 8,1 18,9 10,8

(DANE, 2011) Elaborado por Pefia (2013).
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Las mujeres trabajan un nimero de horas similares a los hombres, pero tie-
nen una doble jornada con las tareas del hogar (Pefia, 2002).

Se ha planteado hasta aqui, lo que se considera, algunas caracteristicas im-
portantes de las familias en Colombia, en relacién al nivel de educacién, la par-
ticipacion laboral de la mujer y su caracterizacién familiar. Todo lo anterior,
nos lleva a una preocupacion existente hoy, en cuanto a la necesidad de armo-
nizar estos dos dmbitos pues, el conflicto se ha convertido en un desafio coti-
diano en la vida de muchas personas y presenta gran incidencia en la sociedad.
Por un lado, la mujer estd participando cada vez méds en el mercado laboral y
continda asumiendo la responsabilidad de cuidar su familia, lo cual ha llevado
a que el hombre se implique mds en las actividades del hogar. Por otro lado,
la mujer hoy estd accediendo a mayores niveles de educacién y por lo tanto se
han abierto mds las puertas a mejores oportunidades de empleo y la tendencia
de las personas a casarse con personas del mismo nivel de educacién se rela-
ciona con un aumento de familias con doble fuente de ingresos (Biparental con
hijos Quintil 1, 40.6, Quintil 3, 36.7 y Quintil 5, 27.5 en 2012, Biparental sin hijos
Quintil 1, 5.0, Quintil 3, 8.7 y Quintil 5, 14.3 en 2012, Extensa y compuesta
Quintil 1, 31.7, Quintil 3, 31.3 y Quintil 5, 17.7 en 2012) (Ver cuadro 2).

Cuadro 2.
Tipos de hogares segiin nivel de ingreso per capita

1999 2004 2005 2006 2008 2009 2010 2012
Unipersonal Quintil 1 4.8 77 6.4 6.4 6.4 9.4 8.6 7.0
Quintil 3 4.3 42 5.0 5.0 5.0 6.4 72 9.1
Quintil5 140 177 201 20.1 20.1 236 240 270
Biparental con hijos Quintil 1 440 419 38.8 38.8 38.8 33.9 33.6 40.6
Quintil3 413 394 397 397 397 401 380 367
Quintil5 366 337 302 302 302 318 302 275
Monoparental Quintil 1 137 130 144 144 144 188 190 154
Quintil3 122 11.6 130 130 130 141 14.6 13.9
Quintil5 121 12.2 126 126 126 1.7 1.7 12.0
Biparental sin hijos ~Quintil 1 27 4.6 43 43 43 45 43 5.0
Quintil 3 5.8 6.1 5.6 5.6 5.6 74 7.2 87
Quintil 5 1.1 12.6 137 137 137 134 14.2 14.3
Extenso y compuesto Quintil 1 34.7 32.8 36.1 36.1 36.1 33.5 34.5 31.7
Quintil3 364 386 367 367 367 320 329 311
Quintil5 263 239 232 232 232 196 199 17.7

CEPAL, Anuario Estadistico de América Latina y el Caribe (2000-2013).

Varios han sido los beneficios a partir del ingreso de la mujer al campo la-
boral, no obstante, para Steven Poelmans en el libro “Paradigmas del lide-
razgo” afirma que las ideas clave de la investigacién sobre el conflicto entre
trabajo y familia debe contemplar el tiempo y energia que demandan estos dos
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ambitos, porque el trabajo es una fuente importante de ingresos, de seguridad
financiera y de status y por su parte, la familia funciona como el niicleo en el
que las dos partes encuentran intimidad y apoyo y donde se cria y educa a la
prole. En definitiva, “Escoger entre trabajo y familia es muy dificil. El trabajo
y la familia no son independientes” (Kanter, R, 1997) por tanto, se deben equi-
librar para que los dos &mbitos sean complementarios.

El mismo Poelmans conceptualiza que el conflicto entre trabajo y familia
se debe ver como un estado de decisiones donde se da prioridad al trabajo o a
la familia. Siguiendo el modelo antropoldgico de Pérez Lépez (1993), un agente
activo o decidor estd continuamente implicado en interacciones con agentes
reactivos. El nivel de decisién en el que estd implicado (econémico, social o
contributivo) y su motivacién correspondiente (extrinseca, intrinseca o tras-
cendente), determinan como las dos partes evaldan los inputs, los costos y los
beneficios de la interaccién. Por ejemplo, frente a una accién como trabajar de-
terminadas horas, tiene unos costos tales como el cansancio, el estrés y la re-
duccién del tiempo dedicado a los hijos lo que puede incrementar el conflicto
familiar mientras que los beneficios se consideran bajos en relacién con estos
costos, generando un estado emotivo negativo.

“Los mayores niveles educativos obtenidos en Colombia para la mujer, fa-
cilitaron cambios en las actitudes y valores hacia la familia y los hijos. Por otra
parte, le permitieron a la mujer participar en actividades productivas mejor
remuneradas, lo cual llevé a aumentar el costo de oportunidad de su tiempo.
Estas actividades mejor remuneradas implicaron horarios de trabajo mds exi-
gentes, responsabilidades e inflexibilidades que hicieron su trabajo mds incom-
patible con su funcién reproductiva y su dedicacién al hogar, estas condiciones
propiciaron un descenso en la fecundidad (Ver cuadro 3) y un aumento en la
participacién laboral de la mujer” (Florez 2000).

Cuadro 3.
Tasa global de fecundidad, por quinquenios

1900 - 1995 1995 - 2000 2000 - 2005 2005 - 2010 2010 - 2015
3.0 2.7 2.6 25 2.36
Basado en la CEPAL, Anuario Estadistico de América Latina y el Caribe (2002-2013).

La situacién de la familia colombiana y su contexto, segtin el Ministerio de
Salud y Proteccién Social (2012) destaca que en la dltima década, la poblaciéon
femenina aumento en alto porcentaje el nivel de escolaridad e ingresaron ace-
leradamente al mundo del trabajo. El desarrollo de la tecnologia doméstica, el
ingreso acelerado al sistema educativo, son las causas mds importantes, para
concebir proyectos de vida en el campo profesional, econémico y politico. En
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el censo del 2005 las mujeres aparecen con 8.3 afios de promedio de educacién;
desde 1985 el porcentaje de mujeres que ingresa al mercado laboral con algu-
nos afios de educacién superior es del 13%, mientras que el de los hombres es
del 11%.

“En la misma década, se observa un descenso en la tasa de fecundacion y
un incremento en la violencia en el pais, hecho determinante para el desarrollo
social y econémico de las familias colombianas. Colombia termina el siglo XX
como uno de los paises mds violentos del mundo, por causa del conflicto ar-
mado y del narcotréfico, los cuales transformaron las costumbres y las dina-
micas internas y externas de la persona, la familia y la sociedad” (Ministerio
de Salud y Proteccién Social, 2012, p.37). Las nuevas generaciones han crecido
bajo estas tendencias violentas, las jévenes han relativizado las uniones per-
manentes, se redujo la esperanza de vida de los hombres y aument6 el namero
de familias con jefatura femenina.

Dentro de la tipologia de las familias colombianas, se encuentra que los ho-
gares familiares pueden ser biparentales, monoparentales, extensos o com-
puestos. Los hogares familiares, tienen conformaciones diferentes segun el
momento del ciclo vital en que se encuentren; esta deferencia modifica las ne-
cesidades y las tensiones propias de la dindmica familiar. En la medida en que
pasa el tiempo, la familia se transforma, crece en las etapas iniciales y dismi-
nuye en las posteriores. El cuadro siguiente muestra esta clasificacién y sus ca-
racteristicas (Ver cuadro 4):

Cuadro 4.
Tipologia de las Familias Colombianas

Etapa Inicial Parejas jévenes sin hijos; la mujer tiene menos de 35 afios

Etapal Etapa de constitucion. En esta etapa el hijo mayor del jefe de hogar tiene menos
de 12 afios.

Etapa II Etapa intermedia. El hijo mayor del jefe tiene entre 12 y 18 afios

Etapa III “Etapa consolidada”. El hijo mayor del jefe de hogar tiene mds de 19 afios y vive
en el hogar con el jefe.

Etapa IV Hogares conformados por parejas adultas, el conyuge del jefe tiene mds de

35 afios; no han tenido hijos o si los tuvieron ya viven fuera del hogar.
Se le llama “el nido vacio”.
Realizado por Ministerio de Salud y Proteccién Social (2012).

“La ENDS de 2010 muestra el aumento de la jefatura femenina; en 1995 era
del 24% y en el 2010 es del 34%. El tamario de los hogares ha disminuido hoy,
es de 3.8 personas por hogar. El1 29% de la poblacién del pais es menor de 15
anos; el 64% estd entre los 15 y los 64, ésta es la poblacién econémicamente ac-
tiva; el 7% es mayor de 64 afios. La poblacién rural es mds joven que la urbana
(83 y27%), en las dreas urbanas la poblacién masculina es mds joven que la fe-
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menina (30 y 25%). El 56% de los nifios menores de 15 afios vive con ambos
padres, el 32% vive con la madre, 3% con el padre y el 7% no vive con ninguno
de los dos” (Ministerio de Salud y Proteccién Social, 2012, p.41).

“El 53% de las mujeres en edad fértil tienen trabajo estable, la mayoria de
ellas invierte buena parte de su salario en los gastos del hogar y entre mds par-
ticipan mds capacidad de decision tienen. La fecundidad estd en 3.2 hijos por
mujer, la edad promedio del primer nacimiento es de 21.6 afios” (Ministerio
de Salud y Proteccién Social, 2013, p.45).

Como consecuencia, “el trabajo y la fecundidad alteran la composicién de
las familias. Aumenta el ntimero de familias en unién libre. El trabajo de las
mujeres duplica y a veces triplica su jornada de trabajo lo cual incide en su
salud, en la salud de sus hijos y en la calidad de vida de la unidad familiar. Se
aprecia la tensién entre el tiempo laboral y el tiempo del cuidado de los hijos.
Se sabe, ademds que son las mujeres quienes atienden el trabajo doméstico.
Falta conocimiento respecto a la manera como las mujeres atienden estos tres
niveles de la reproduccion personal y social; sobre la proporcién en que los
conyuges participan en el cuidado de los hijos y en el trabajo doméstico; sobre
la efectividad de las ofertas del Estado y del mercado para que los agentes ga-
rantes de los derechos al interior de la familia respondan adecuadamente con
las obligaciones establecidas por las normas vigentes sobre estas materias”
(Ministerio de Salud y Proteccién Social, 2013, p.45) .

En sintesis, la situacién familiar en Colombia, estd marcada por un aumento
laboral femenino relacionado con el nivel educativo alcanzado, con un des-
censo en la tasa de fecundidad y con la disminucién de la brecha laboral entre
hombres y mujeres.

Propuestas para mejorar la relacién familia-trabajo

Aunque para muchos autores gestionar el conflicto entre trabajo y familia
es cuestion de liderazgo personal y organizativo, nosotros pensamos que el
estado y la sociedad tienen gran incidencia en él, para lo cual plantearemos al-
gunas sugerencias.

1. A nivel personal

Dentro de los factores a nivel personal que propician una mejor relacion fa-
miliar y laboral destacamos la necesidad de que cada uno busque crecer o me-
jorar como persona y que se apoye en un proyecto de vida sélido que abarque
el sentido y la prioridad de su actuacién dentro los dos dmbitos para poder
dar lo mejor de si. También es importante, la revisiéon constante sobre cémo
mantener el equilibrio en la vida personal y laboral, que le permita vivir con
armonia y resolver el gran desafio de trabajar, de criar una familia, de tener
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tiempo y sentirse bien por en éstas dos grandes dreas que le absorben la mayor
parte de su tiempo. A veces es necesario inclusive, estar dispuesto a cambiar
las prioridades y objetivos no contemplados en el proyecto de vida con el fin
de asignar mds tiempo a uno u otro dmbito. Algunas otras recomendaciones
son:

— Las mujeres deben negociar en el trabajo una flexibilidad en el horario y
un reconocimiento mds igualitario que se vea reflejado en el salario.

— La mujer debe repartir tomar mayor conciencia que la familia implica un
trabajo en equipo para repartir entre el esposa y esposa el oficio del hogar
y el cuidado de los nifios.

— En aras de la salud de la mujer, debe establecer prioridades y permitir que
el hombre cumpla con su responsabilidad y los roles de esposo, padre y
trabajador.

— Que se abran tiempos de alta calidad para un desarrollo cognitivo, emo-
cional equilibrado para todos los miembro de la familia.

— Utilizar muy bien el tiempo dedicado a la familia: Conversar y mantener
el contacto visual mientras se habla con ellos. Hacer de esos momentos,
espacios especiales e inolvidables.

— Establecer en la planeacién del dia, a pesar de la distancia, un espacio para
conectarse con la familia, enviarles un mensaje o llamarles y hacerles saber
que se estd pensando en ellos.

- Dar importancia y no olvidar las fechas especiales que generan unién fa-
miliar como los cumpleafios y aniversarios.

— Compartir del trabajo los aprendizajes, los logros, los aciertos, algunas di-
ficultades con los miembros de la familia.

— Saber llegar a casa quitdndose el rol de “jefe” y ser el “esposo(a)”, el
“padre-madre”, el “amigo(a)”.

— No llevar a la vida familiar las tensiones y presiones diarias generadas en
el ambito laboral.

— Consultar y que los hijos participen en la planeacién del tiempo libre y las
vacaciones familiares.

— Aprender a expresar emociones para después controlarlas y cambiarlas
de forma positiva que no afecte el estado de dnimo familiar.

— Tener las expectativas altas y adecuadas respecto al comportamiento es-
perado de los hijos que le sirvan de motivacion, de acuerdo a su edad.

2. A nivel organizacional:

Desde el punto de vista organizacional, es importante resaltar el papel que
puede cumplir para ayudar a las personas a mantener una armonia entre estos
dos dmbitos:
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— Fomentar la cultura de una empresa con aportacién tanto masculina como
femenina, ambos con las mismas posibilidades de desarrollo laboral.

— Fomentar el empleo de madres con lugares de trabajo adecuadas para
ellas.

— Reducir cada vez mds, las disparidades de salarios y la diferencia de je-
rarquias y funciones por ser hombre o mujer.

— Ofrecer trabajos més flexibles, que se acomoden a las necesidades de las
mujeres.

Por otra parte, Chinchilla, Polemans y Le6n (2003) con el fin de lograr es-
tabilidad en el &mbito laboral y familiar, proponen unas politicas familiarmente
responsables:

2.1. Flexibilidad: dotar a los empleados de una mayor flexibilidad en los
tiempos dedicados al trabajo y a la familia. Tanto el trabajo como la familia re-
quieren tiempo y energia. Estos requerimientos dependen de muchos factores
como la situacién familiar, el ciclo de vida de la pareja y de la familia y la fase
de la carrera profesional de los cényuges y otros. Algunas practicas pueden ser:

— Horarios de trabajo flexible: los empleados deben trabajar ocho horas dia-
rias, pero deciden por si mismos cudndo comenzar y cudndo terminar.

— Facilitar la posibilidad de un trabajo a tiempo parcial

— Semana de trabajo comprimida

— Compartir el puesto de trabajo

— Permiso por maternidad mds alld de lo estipulado por la ley

— Permiso de lactancia mas alla de lo estipulado por la ley

— Permiso de salir del trabajo ante una emergencia familiar

2.2 Apoyo profesional: para que los empleados puedan manejar positiva-
mente el tiempo de dedicacion al trabajo y a la familia y que aprendan a ma-
nejar los conflictos trabajo y familia, lo mismo que las fatiga, el cansancio y las
preocupaciones que se desbordan del trabajo a la familia y viceversa. Algunas
medidas pueden ser:

— Rotacién laboral: al empleado se le da temporalmente otro trabajo, a fin
de que encajen mejor la carga de trabajo/ responsabilidades y las capaci-
dades del individuo.

— Mutacién laboral: al empleado se le asigna temporalmente otro trabajo en
otro lugar, a fin de que encajen mejor la carga de trabajo/responsabilidad
y su realidad familiar.

— Cursos prenatales y de nutricién para ayudar a los empleados y a sus cén-
yuges a prepararse para los desafios asociados a tener un bebé.
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— Cursos de educacién infantil que ayuden a los empleados y a sus cényu-
ges a gestionar los desafios de educar a los hijos.

— Cursos de resolucién de conflictos entre trabajo y familia que ayudan a
los empleados y a sus conyuges a gestionarlos.

— Gestion del tiempo: cursos que ensefian a los empleados a organizarse
mejor

— Gestién del estrés: que ayuden a los empleados a relajarse, a analizar las
fuentes de estrés, y a adoptar técnicas de solucién de problemas y cémo
afrontarlos.

— Gestién del conflicto en trabajo en equipo: que ayuden a los empleados a
solucionar los conflictos con colegas, clientes, proveedores y conyuges.

2.3. Brindar Asesoria permanente a los empleados para solucionar los cam-
bios relacionados con su carrera, personales, legales, financieros y otros.

2.4. Politicas Empresariales:

— Evitar la discriminacién: proteger la funcién propia de la mujer en la fa-
milia y, al mismo tiempo, reconocer su derecho a participar en todos los
dmbitos de la vida econémica, social, cultural y politica.

— Las empresas no han de utilizar exclusivamente criterios economicistas a
la hora de tratar a su personal. “Existen criterios morales, no solo econé-
micos, en la base de la actividad productiva y a ellos hay que atenerse por
razones de conciencia y no sélo por razones legales”.

— Los responsables de las empresas estdan obligados a considerar el bien de
las personas y no solamente el aumento de las ganancias: siendo éste un
factor importante, no es el tinico. Una visién economicista antepone el be-
neficio econémico a la dignidad humana y considera la persona por su
valor productivo, minimizando sus caracteristicas personales.

- 01 Las politicas formales no bastan para para crear un entorno de trabajo
familiarmente sostenible. Varios estudios han mostrado que la cultura de
la empresa, mds especificamente la actitud de los jefes directos desempefia
un papel importante, puesto que son ellos los que deciden si los procedi-
mientos formales se aplican en el dfa a dia. Todo esto depende de los va-
lores y creencias personales de los directivos y de su formacién para ser
directivos. Una cultura familiarmente sostenible no se crea de la noche a
la mafiana, se necesita un cambio de conciencia o actitud de la empresa
para abordar esta responsabilidad, se necesita conviccién y nuevos estilos
de direccién y de mucha confianza y responsabilidad de todos empleados
y empleadores pero tenemos que animar a todos para tener una vida equi-
librada y responsable.
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3. A nivel del estado Colombiano:
De todo lo anterior se recogen algunas propuestas a realizar en Colombia:

— El estado debe generar politicas que eviten discriminacién de las mujeres
en las empresas.

— El estado incentive a las empresas para que hombres y mujeres puedan
trabajar en condiciones apropiadas.

— Motivar a las empresas que acojan mejor a la mujer con su capacidad de
maternidad y le brinde oportunidades de tener unos horarios flexibles a
la hora de las necesidades prioritarias que presente.

— Definir y hacer cumplir las existentes para que se apliquen de manera
clara y a favor de la licencia de maternidad.

— Crear incentivos para la creacién de instituciones que reciban nifios en ho-
rarios extendidos.

— Que Las empresas formen y eduquen a sus trabajadores para que tomen
mayor conciencia del valor de la familia acorde con lo estipulado en la
Constitucién Politica de 1991: “La familia es el niicleo fundamental de la
sociedad. Se constituye por vinculos naturales o juridicos, por la decisiéon
libre de un hombre y una mujer de contraer matrimonio o por la voluntad
responsable de conformarla”.

— Que el Estado a través de politicas, recomiende a las empresas la forma-
cién para que se integre el trabajo y la familia y se sepan integrar (Cap.2,
Art.42).

— Crear politicas para evitar la informalidad en el campo laboral, la cual es
alta en Colombia, con el fin de ampliar la oferta de trabajos estables con
mayor seguridad social.

— Crear un Observatorio de la Familia en Colombia que contemple las ten-
dencias y los cambios sociales, econémicos y politicos que afectan a las fa-
milias:

— Estimular investigaciones sobre las familias y las politicas familiares

— Aconsejar al gobierno en lo concerniente a las politicas familiares,

— Incentivar a las empresas familiarmente responsables que apoyen a las
familias de sus empleados y del entorno donde estd ubicada la empresa.

— Dar al ama de casa un salario por su labor dentro del hogar.

— Dentro producto interno bruto, registrar el trabajo doméstico, para darle
importancia a la aportacién que supone el trabajo de la mujer.

Conclusiones

La mujer cada vez mds capacitada profesionalmente, puede y debe ofrecer
su valioso aporte a la sociedad en todos sus dambitos, incluido el de la mater-
nidad, crianza y educacién de los futuros empresarios, emprendedores y ciu-
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dadanos. Llegard a ocupar puestos de responsabilidad y decisién, por méritos
propios que hasta ahora le estaban vedados. Este ascenso en el mundo laboral
se fundamenta en:
1.Los altos indices de rendimiento que obtienen en todos los campos o dis-
ciplinas de la empresa.
2.La capacidad para compaginar las tareas profesionales y familiares.
3.El aporte femenino a la tarea profesional

Por dltimo quisiera plantear una idea a todos los asistentes a este impor-
tante evento:

En gran parte la situacién de escasos apoyos a las familias es el resultado
de una ausencia de demandas de los agentes sociales y de las organizaciones
de la sociedad civil, que han eludido hacer una apuesta a favor de la familia.
La consecuencia de esto es la falta de politicas por parte del estado y de las
empresas que respalden a la familia y tampoco existan medidas de conciliacién
entre la actividad familiar y laboral. Por lo tanto esta es una invitacién a que
todas las personas que en una u otra manera estén inquietas con el tema de la
familia y sean conscientes de la importancia que tiene como pilar de la socie-
dad se organicen a través de muchos medios y promuevan organizaciones que
permanentemente impulsen estudios, debates, investigaciones, politicas y ge-
neral buenas précticas a favor de la familia. Ademads de procurar que todos los
estamentos propicien una buena formacién en torno a la familia.

Todos los agentes externos a la familia nos unamos en formar familias para
que en su interior se conviertan en escuelas de virtudes en donde se prepare a
las personas para desarrollar con éxito y con eficacia el mundo laboral y se
preparen también para ser mejores personas y los lideres que demanda hoy la
sociedad.
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