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Familia –Trabajo: superando el conflicto
Introducción
Se está extendiendo rápidamente entre las empresas la llamada cultura de la diversidad, que se propone integrar en el lugar de trabajo y en los diferentes puestos, a personas de distinto origen étnico o tradición cultural, para responder adecuadamente a las nuevas exigencias de un mundo cada vez más multicultural.

Si antes ha sido por azar que se mezclaban estos elementos, hoy se elige expresamente  la integración, porque se interpreta que la diferencia es una riqueza. Cuando una actividad tiene que realizarse en un escenario cada vez más complejo, resulta beneficioso que los actores tengan puntos de vista, mentalidades y modos de reacción diferentes. Por supuesto, siempre que se sepa cooperar para alcanzar un objetivo compartido por todos.
Por mucho tiempo la homogeneidad ha sido considerada garantía para la calidad de los resultados; hoy, en cambio, se entiende que una mayor variabilidad en el modo de encarar un problema amplía el horizonte y permite enfrentar los eventuales obstáculos con más herramientas.
Así que es bueno que haya personas con diferentes talentos, experiencias, habilidades, temperamentos, etc.

Llegados a este punto del razonamiento, se entiende por qué la cultura de la diversidad se propone también integrar a un mayor número de mujeres, no solamente en los puestos tradicionales en los que se sabe que tienen un buen desempeño, sino también en puestos jerárquicos y de toma de decisión, y esto no porque hacen lo que un varón también haría en su lugar, sino porque van a hacer algo diferente. Se trata de sumar y no de homogenizar, neutralizando – nunca esta palabra ha sido usada más oportunamente- las diferencias, generando un ámbito de confianza, en el que se percibe el aporte de cada uno como valioso.    

Sobre esta base, hacer de la diversidad una política de empresa significa confiar en las personas, en su capacidad, en su potencial desarrollo, en su riqueza distintiva, pero significa también ser confiables como empresa y como directivos/as, es decir, proveerles realmente a las personas un espacio de crecimiento integral.  De ese modo se irá rediseñando el mundo del trabajo para que no sea el eterno competidor de la vida personal y familiar, sino más bien un aspecto de la vida de la persona, quizás el aspecto en el que entran en juego sus capacidades más específicas, pero nunca en contradicción con un proyecto integral de realización.

Nos proponemos en este artículo analizar algunas de las razones de la tensión entre trabajo y vida personal y familiar, sobre todo en la que se origina por la división creciente entre un ámbito y el otro. En segundo término nos proponemos también manifestar la necesidad actual para la reintegración de las partes.

1. La división funcional de las tareas

Es de suponer que la primitiva división de tareas entre varones y mujeres haya respondido a las competencias específicas de unos y otras, fundada básicamente en sus diferencias psico-físicas, que sin duda existen pese a los y las actuales afirmadores de la perfecta igualdad. 

Una segunda división de tareas ha respondido a los privilegios concedidos a individuos y grupos, por razones de distinta índole: por tener mayor fuerza, por edad, por estar destinados a conducir y gobernar, por tener mayor experiencia o prudencia, o finalmente  por razones  rituales. 

Por otra parte, muchos de los privilegios no solamente no desaparecen con el desaparecer de las razones funcionales o simbólicas que los generaron, sino que éstos se fortalecen y  arraigan en el humus cultural  tan fuertemente, que constituyen la base de la formación de castas o clases. 

Encontramos finalmente una subdivisión de tareas, destinada a perpetuarse por vía descendente a través de las familias, y que responde, por ejemplo, a las habilidades en el cultivo de la tierra, el cuidado de animales o la fabricación de objetos. Esta división de funciones ha sido tan significativa que muchos apellidos  han tenido en ella su origen.

En la época moderna, por su parte, la mayor división en cuestiones laborales ha sido introducida por la revolución industrial. 

Por un lado, debido a la creciente utilización de las máquinas al trabajo productivo, que han provocado un aumento completamente inusual de trabajadores en un  mismo lugar y dedicados a una misma tarea, el trabajo se ha alejado definitivamente de la vida personal y familiar, porque la fábrica ya no es el espacio que la casa familiar reservaba al taller, y además la zona  en que surge la fábrica se elige por a razones ligadas a la producción como la cercanía de fuentes de energía- en los comienzos, agua y leña- y a la posibilidad de transportar fácilmente materias primas y productos terminados, pero no se toma en consideración  dónde habitan los trabajadores. 

Así que ahora vivienda y lugar de trabajo no solamente ya no coinciden, sino que el tiempo del trabajo se vuelve cada vez competidor – y ganador- frente al tiempo necesario para la vida personal y familiar.

Ulteriores divisiones laborales responden a la separación neta entre el trabajo de pensar y administrar y el trabajo productivo, y esto introduce nuevas segmentaciones en la sociedad.

2. La necesidad de integración 
Es claro que esta rápida descripción no pretende ser una historia exhaustiva del trabajo, sino tan solo una introducción para entender cómo, detrás de cada institución histórica, hay una razón funcional que la ha producido.

Por eso es bueno que cada generación se proponga remover las sedimentaciones culturales cuando éstas ya no sirven para responder adecuadamente a los requerimientos presentes. 

No se trata de borrar el pasado, sino de asumirlo críticamente, en una tarea que hace, de la cultura recibida, algo vivo y más humano para dejarlo como legado para la próxima generación.

¿Con qué situación nos encontramos hoy? 

Una vida laboral que absorbe casi todo nuestro tiempo activo y lúcido, y con pocas concesiones para otras actividades. 

Sin embargo cada vez más las personas se proponen conseguir un trabajo que les permita conciliar los distintos aspectos de su vida.

 En la Harvard Bisiness School
 la conciliación entre trabajo y vida personal y familiar    resultó ser la principal preocupación de sus estudiantes cuando se les preguntaba cómo proyectaban su futuro. Ellos (curiosamente más que ellas) afirman querer conciliar su carrera profesional con una vida personal satisfactoria, que incluya poder formar una familia y poder acompañar el crecimiento de sus hijos.

Con respecto a la mayor incidencia de estos requerimientos en varones jóvenes que en mujeres, ambos con buen potencial, podría decirse que las mujeres tienden demasiado a adaptarse, considerando que su admisión al mundo del trabajo profesional y de alto rendimiento ya es un suficiente ascenso. Sin embargo en un estudio complementario
 son las mujeres las que se atreven a concebir un mundo del trabajo más flexible y más favorable a la vida personal y familiar. Es decir, cuando se les pide soñar con un ámbito laboral ideal, ellas se muestran todavía más sensibles a los nuevos requerimientos y se atreven a innovar.

Estos datos, que constituyen una verdadera nueva tendencia cultural, son confirmados por la serie de encuestas CISMS
, que , originadas en 1995 en la Universidad de South Florida y en el Manchester Institute of Science and Technology (UMIST), por los investigadores Spector y Cooper, son actualmente respondidas por directivos/as y empresarios/as de todo el mundo.
Los primeros resultados de esta investigación nos permites saber que el stress de trabajadores/as y directivos/as depende la mayoría de las veces en la tensión originada por el conflicto trabajo/familia: son el horario y la exigencia laboral  los que avanzan por sobre la vida familiar, así como es la familia la que apoya, apaña y soporta el siempre creciente compromiso profesional.

Algunos efectos de esta situación atentan contra la cultura favorable a la  diversidad, puesto que son generalmente las mujeres las que resignan su carrera profesional para sustraerse a la tensión y al excesivo involucramiento laboral, dado que lo ven como incompatible con una vida personal y de relación altamente satisfactoria. Es un hecho comprobable que la maternidad significa para la mujer una experiencia tan trascendente
 que no puede ser reemplazada por el éxito profesional. Por supuesto que se trata de una elección personal, pero las estadísticas nos muestran un 33% de exitosas mujeres que entre los 41 y los 55 años lamentan no haberse dedicado más a ellas mismas para concretar una vida familiar más plena
, incluyendo la maternidad. En otro estudio se comprueba que entre mujeres  altamente calificadas un 37% (sin hijos) y un 43% (con hijos) en algún momento dejan voluntariamente su bien remunerada carrera
 , y que su vuelta a la profesión significa siempre alguna disminución en el  sueldo.

Cabe preguntarse qué las impulsa fuera del sistema.  

En un 44% la razón es la falta de tiempo para dedicar a la familia; las otras razones tienen  que ver con la falta de satisfacción en el trabajo, el cambio de carrera o la necesidad de mayor capacitación. 
Tomemos la razón más frecuente: ¿puede el lugar de trabajo hacer algo para retener a personas valiosas si se resuelve el conflicto trabajo-familia?

Entendemos que sí, y que esto puede resultar una situación altamente conveniente para las dos partes en juego: empresa y mujeres; pero nos atrevemos a ver también a otros innegables beneficiarios de la adopción de medidas favorables a la conciliación del trabajo con la vida familiar: los hijos, los conyuges, la sociedad.

3. Trabajo y familia reconciliados

Evitar que personas con buen potencial se vayan le conviene a la empresa, porque toda medida que signifique ir al encuentro de las dificultades de la persona es un paso más hacia la buena integración de los distintos aspectos de su vida, y esto produce su fidelización  con respecto a la empresa, y le permite experimentar mayor satisfacción con menor tensión. 

Una buena vida personal no puede desarrollarse en la laceración que produce una actividad laboral percibida como hostil. En cambio, la toma de consideración de la persona como un  todo, tanto en su capacidad laboral como también en su vida personal y familiar, es algo nuevo, que se está lentamente abriendo el camino en la agenda del directivo/a y de las organizaciones, y su efecto altamente positivo lo transformará pronto en una importante ventaja competitiva
 . 
Es claro que la necesidad de conciliar trabajo con vida familiar no es un problema femenino sino de las personas en general, pero es un hecho que son las mujeres las que primero padecen las dificultades para balancear ambos aspectos. 

Sin duda todo lo que se avance en el camino de la conciliación beneficiará tanto a los varones como a las mujeres, a las empresas y a la sociedad, y esto puede afirmarse a la luz de lo que muchos estudiosos de ciencias sociales han llamado salud social entendiendo por ella la condición de la sociedad en la que es posible vivir la vida familiar de manera satisfactoria
. 

El sociólogo español José Pérez Adán enfatiza que una familia funcional 
 provee a la sociedad  de una nueva generación capaz de insertarse positivamente en la convivencia. La salad social depende en gran medida, entonces, del buen funcionamiento de las familias. 

Sin duda que se trata de algo propio de la vida privada de las personas, pero también es una función de relevancia social.

Por esta razón el mundo del trabajo debe hacerse eco de las nuevas necesidades, porque el trabajo no es  solamente el ámbito en el cual se maximizan los recursos, sino que es un espacio de expresión de las capacidades humanas, y es cada vez más frecuentemente el lugar desde donde se impacta en la cultura de una sociedad. 

4. Conclusión
El nuevo desafío que enfrenta la empresa hoy en día es lograr armonizar productividad e  innovación con una serie de requerimientos que apuntan  a una mayor y mejor integración del trabajo a la vida plena de las personas: el cuidado del ambiente, la respuesta frente a la inequidad y a la exclusión social, la apertura a la  diversidad, etc.

Se trata entonces de encontrar caminos diferentes para una actividad empresaria a la vez más eficaz y más humana, y es en este mismo sentido que nos parece necesario tener en cuenta a la persona en su totalidad.

Toda persona pertenece de alguna manera a una familia, y lleva consigo al trabajo lo positivo o negativo que trae de su casa;  esto pone sobre el tapete la necesidad de poder armonizar estos dos relevantes aspectos de la vida de las personas, para cuidarlas en lo que más las involucra: lo que son y lo que saben hacer (ambos aspectos están en juego tanto en el trabajo como en la vida personal y familiar).

Por esta razón muchas alternativas empiezan a ser probadas  en varios lugares, con buen resultado: la flexibilidad horaria, los empleos part time, los empleos full time divididos entre dos personas, el trabajo  desde casa gracias a la tecnología informática, la semana comprimida, el mes comprimido, el banco de tiempo de trabajo, el banco de vacaciones,  etc.

Sin la integración armoniosa de los distintos aspectos de la vida de una persona no es posible abrirse a la saludable cultura de la diversidad.

Se trata entonces de atreverse a modificar el mundo del trabajo a la medida del bien de todos.
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