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LAS EMPRESAS ACTUALES ESTAN
MAS CONSCIENTES DEL ROL QUE
TIENEN EN LA SOCIEDAD Y LOS
EFECTOS QUE PRODUCEN A NIVEL
SOCIAL, ECONOMICO Y AMBIENTAL.
POR ELLO, LAS ORGANIZACIONES
ESTAN ASUMIENDO UN ROL
DETERMINANTE EN EL PROGRESO
Y EN EL DESARROLLO INTEGRAL DE
LAS PERSONAS.
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HERIBERTO URZUASS.

PRESIDENTE DE FUNDACION CHILE UNIDO

En los tiempos de hoy vivimos una
nueva era, en un mundo digitalizandose,
marcado por profundos cambios con
el surgimiento de nuevas tecnologias
de informacion y comunicacion, la
globalizacion de las economias, la
preocupacion por el cambio climatico,
el cuidado del medio ambiente y por
la prosperidad de las naciones. Estas
transformaciones han incidido en
la sociedad, con un aumento de las
expectativas de vida, el descenso de la
natalidad, la incorporacion de la mujer
al trabajo, diversas formas de hacer
familia y una mayor corresponsabilidad
entre hombres y mujeres que buscan
integrar su desarrollo profesional y
personal. Asi también han impactado
en una concepcion mas moderna vy
antropolégica de empresa, fundada
en la confianza, en las relaciones
horizontales, en la transparencia y en la
interdependencia de las personas y de
las organizaciones con su entorno.

GUTA DE BUENAS PRACTICAS

Las empresas actuales estan mas
conscientes del rol que tienen en la
sociedad y los efectos que producen a
nivel social, econémico y ambiental. Por
ello, las organizaciones estan asumiendo
un rol determinante en el progreso y en
el desarrollo integral de las personas.

Valores s6lidos como la Integridad, Respeto,
Diversidad, Inclusion y Flexibilidad han
cobrado mayor importancia en la cultura
organizacional, llegando a constituirse como
pilares fundamentales en los procesos de
adaptacion que suceden al interior de las
empresas, en su busqueda por modelos mas
humanos y mas sustentables de gestion.

En Fundacion Chile Unido hemos estado
insertos en estos cambios y desde su
constitucion en1998 como unainstitucion
privada e independiente, sin fines de
lucro, trabajamos con el propésito de
contribuir a la construccion de un pais
mas humano. A través de diversas



iniciativas y programas sociales, se han
centrado los esfuerzos por respetar y
proteger la vida del que esta por nacer,
fortalecer a la familia como nucleo
fundamental de la sociedady por motivar
al interior de organizaciones privadas
y publicas practicas en Conciliacion
Familia, Trabajo y Vida Personal.

Buscando apoyar a los colaboradores
y a sus familias lideramos desde el afo
2003 el Estudio “Mejores Empresas para
Madres y Padres que Trabajan” junto a la
Revista Ya de El Mercurio, dando inicio
al Programa de Conciliacion Familia,
Trabajo & Vida Personal, mediante el
cual se promueven distintos espacios
de reflexion, capacitacién y asesoria
para que las empresas avancen en la
incorporacion de politicas y practicas
de bienestar y calidad de vida para sus
trabajadores, ofreciéndoles condiciones
favorables de trabajo seglin sus
necesidades particulares y al momento
del ciclo de vida en el que se encuentren.

Marcan la diferencia instituciones que
han situado alas personas en el centro de
la gestion y bajo la conviccion de atender
las inquietudes de sus colaboradores,
han incorporado politicas y beneficios
principalmente en apoyo a la maternidad
y paternidad, al cuidado de los hijos, a la
integracion familiar, a la calidad de vida,
a la flexibilidad laboral y a la economia
familiar y personal.

La Conciliacion de la vida personal y
laboralhaadquirido un rol preponderante
para las organizaciones y las personas,
por lo cual reflexionar y compartir desde
esa experiencia fue lo que nos inspiré a
elaborar esta Guia de Buenas Practicas
en Conciliacion Familia, Trabajo y Vida
Personal que hoy tienen en sus manos.
Es asi como en Fundacion Chile Unido
tenemos la conviccion de que es posible
humanizar los lugares de trabajo.

PROLOGO
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Preparamos esta Guia con el propésito
que fuera un aporte constructivo para
todo tipo de organizacion. Para quienes
tienen el interés de comenzar, aqui
conoceran 130 practicas y beneficios en
materia de Conciliacion. Quienes buscan
desafiarse encontraran mecanismos
de retroalimentacion para perfeccionar
sus politicas. Aquellos interesados en
conocer otras experiencias descubriran
en los testimonios de presidentes,
gerentes  generales y  alcaldes,
recomendaciones acerca de coémo ir
construyendo un modelo de gestion
donde los colaboradores puedan
integrar mejor su vida laboral, familiar y
personal.

Finalmente,  quiero  expresar — mi
agradecimiento a todas las personas
y organizaciones que colaboraron en
este libro, quienes aportaron con sus
experiencias, visiones vy talentos. Al
Directorio de la Fundacion Chile Unido
que siempre apoy6 a seguir adelante
con esta iniciativay al equipo profesional
que se involucrd con excelencia en este
trabajo.

Muy especialmente queremos agradecer
alafamilia Edwards del Rio de EI Mercurio,
a Cristian Zegers, su Director, a Paula
Escobar, Editora de Revistas, y a Pilar
Segovia, Editora de la Revista Ya, por su
permanente apoyo y trabajo conjunto
durante estos anos, contribuyendo en la
difusion, posicionamiento y versatilidad del
Estudio “Mejores Empresas para Madres y
Padres que Trabajan”. También expresar
nuestra gratitud a Nestlé Chile S.A., a Pablo
Devoto, Presidente Ejecutivo y a Juan
Esteban Dulcic, Gerente de Recursos
Humanos, con quienes compartimos el
interés por construir un mejor pais para
todos, e hicieron posible esta publicacion
que da continuidad a otros libros que
hemos realizado de manera conjunta.
Muchas gracias a cada uno de ustedes.

Esperamos  sinceramente que los
contenidos de este libro los motiven y
entusiasmen, puesto que el futuro esta
en ser agentes de cambio y contribuir
positivamente a una sociedad donde
todos puedan integrar sus trayectorias
profesionales, familiares y personales.
Es un propdsito comun que nos une con
otros para humanizar los lugares de
trabajo, mejorando la calidad de viday la
felicidad de las personas.

PROLOGO
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PABLO DEVOTO I. )
PRESIDENTE EJECUTIVO DE NESTLE CHILE S.A.

En Nestlé tenemos el propésito de
“Mejorar la calidad de vida y contribuir
a un futuro mas saludable”. Esta vision
rompe todas las barreras geograficas y
unifica el sentido de nuestra empresa en
l0s 198 paises donde estamos presentes,
representando una evolucion de la
mirada que hace mas de 150 afos inspir6
a nuestro fundador, Henri Nestlé.

Somos una compafia que avanza
rapido y a pasos agigantados, y lo
hacemos comprometidos con un rumbo
Unico: la creacion de valor compartido.
Aprovechamos toda oportunidad para
impactar positivamente a personas y
familias, a las comunidades y al planeta;
y asi es como contribuimos a la sociedad,
y a la vez que aseguramos el éxito a
largo plazo de nuestra compania.

La familia, como wunidad natural y
fundamental de la sociedad, debe recibir
apoyo del Estado, y por supuesto, de

GUTA DE BUENAS PRACTICAS

organizaciones y empresas en el sector
privado. En Nestlé, estamos convencidos
de que las empresas somos un actor
clave como motor del desarrollo de
sociedad que se  desenvuelven
equilibradamente en distintas vertientes:
social, ambiental y econémica. Empresas
que generan resultados sostenibles,
impactando positivamente a la sociedad
y al medioambiente.

Es precisamente ese el motivo que nos
llama a hacernos presentes en esta guia.
Vemos la necesidad imperiosa de apoyar
a las personas y familias. Vivimos en
tiempos de grandes desafios y cambios
sin precedentes, sin embargo, la familia
es y seguira siendo la piedra angular de
cada individuo. Es la célula social mas
pequefia e importante, una institucion
fundamental para la sociedad, y como
compania buscamos no so6lo apoyarla,
sino también potenciarla.



Hoy sabemos que la familia tradicional
evolucioné a diferentes modelos y nos
adaptamos a este positivo cambio, que
conlleva un empoderamiento social
de la mujer e igualdad en los roles de
los padres. Por eso, como empresa
entendemos que el tiempo no es infinito
y que ambos, madres y padres anhelan
poder dedicarse tanto a su carrera
profesional como a sus familias.

La flexibilidad laboral es clave, no sélo
para que mas mujeres puedan llegar a
cargos de liderazgo en las empresas,
sino también para que los padres puedan
asumir cada vez mas tareas en el hogar.
Resulta decisivo que hombres y mujeres
sean responsables del cuidado de la
familiay la crianza de los hijos, por lo que
nuestra compania les ofrece a ambos la
posibilidad de flexibilizar sus tiempos
para tomar el rol que deseen tener en
sus familias. Esto nos va llevando hacia
nuestro anhelado equilibrio de género,
y el compromiso global de Nestlé es
que para el afio 2020, tengamos 40%
de posiciones directivas ocupadas por
mujeres.

Por esta razon, y por muchas mas, nos
enorgullece apoyar la publicacion de la
Guia de Buenas Practicas en Conciliacion
Familia, Trabajo y Vida Personal. Estamos
convencidos del gran aporte que
entregara a la sociedad, promoviendo
practicas de empleo flexible y que
pongan siempre a la familia en el lugar
que le corresponde: como eje principal
de la sociedad. Es en la familia donde
cada persona aprende a compartir,
relacionarse, respetarse y a vivir en
sociedad. Se trata de la primera escuela
de todo ser humano, y por esa razén es
fundamental la presencia activa de los
padres y educadores en ella.

PROLOGO
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TRABAJAMOS CON EL PROPOSITO DE CONTRIBUIR EN LA CONSTRUCCION
DE UN CHILE MAS HUMANO
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VERONICAHOFFMANNC.
DIRECTORA EJECUTIVA FUNDACION CHILE UNIDO

En Fundacion Chile Unido tenemos la
conviccion de que una sociedad es mas
sana, mas humana y mas desarrollada
cuando las organizaciones, la sociedad y
el Estado avanzan por un propdsito comun
de humanizar los lugares de trabajo.
Abordarlo en forma cohesionada permite
la construccion de entornos laborales
con modelos de trabajo mas humanos y
sustentables, donde las personas pueden
gestionar su tiempo buscando el equilibrio
y la felicidad en los diversos ambitos de
su vida, en tanto que las organizaciones
pueden desarrollar sus areas de negocio
desde una vision mas amplia de sus
colaboradores, generando espacios que
impulsen politicas y practicas en beneficio
de una mejor calidad de vida para ellos,
impactando positivamente en la sociedad.

Este es un desafio trascendental por el
cual la Fundacion, desde la creacion de su
Programa en Conciliacion Familia, Trabajo
& Vida Personal hace 15 afios, ha aportado
con su experiencia acompanando a
organizaciones privadas y publicas del pais
en sus procesos de adaptacion cuando

GUTA DE BUENAS PRACTICAS

incorporan politicas que permiten a sus
colaboradores armonizar su vida laboral y
personal.

Desde ese contexto, podemos afirmar que
en un numero creciente de organizaciones
el concepto de Conciliacion Familia, Trabajoy
Vida Personal esta en linea con su estrategia
y presupuesto, bajo el convencimiento de
que ya no es un privilegio avanzar en esa
direccion, sino que hoy se constituye como
una necesidad de la empresa del siglo XXI.

Este sello haimpulsado a las organizaciones
aparticiparen el Estudio “Mejores Empresas
para Madres y Padres que Trabajan” y
se han constituido en un referente para
nuestro pais en estamateria, contribuyendo
a la evolucion de empresas mas flexibles,
que centran la mirada en las personas
y obtienen una mayor productividad,
mejores ventajas competitivas y un mejor
clima laboral. A nivel de colaboradores,
restablecen el equilibrio en sus vidas,
disminuyen el estrés laboral y acrecientan
Su compromiso, creatividad e innovacion.



En el ano 2007 se elabord la primera Guia
de Buenas Practicas en Conciliacion Familia
y Trabajo promoviendo al interior de las
organizaciones una tematica que aun era
muy incipiente. Hoy como Fundacion Chile
Unido nos pareci6 fundamental hacer
una actualizacion de esa publicacion,
plasmando en un nuevo libro experiencias,
practicas, testimonios y antecedentes
que se han ido recabando durante este
tiempo en el cual la Conciliacion se ha
posicionado como un concepto prioritario
y diferenciador al interior de las empresas.

Desde el comienzo nos planteamos
conformar este libro en conjunto con otros
y por ello solicitamos la colaboracion a un
grupo de empresas y organismos publicos,
los que fueron invitados a sumarse a este
proyecto tras haber sido distinguidos en el
Estudio “Mejores Empresas para Madres y
Padres que Trabajan”.

Todos ellos, de manera generosa, dejaron
a disposicién sus manuales de beneficios,
documentos de trabajo, experiencias y
testimonios con el prop6sito de transferir
y compartir sus aprendizajes y logros
con otras organizaciones, motivandolas
a incorporar la Conciliacion Vida vy
Trabajo dentro de su cultura y politicas
organizacionales.

De esta manera, esta Guia quiere ser
un aporte constructivo al desafio que
muchas instituciones actualmente se estan

proponiendo para ser una mejor empresa
para sus trabajadores como asi también
para sus comunidades y stakeholders,
puesto que estan insertas en un entorno
donde los compromisos por cumplir la
Agenda 2030 de Desarrollo Sostenible'
cobran cada vez mayor relevancia en
la busqueda de prosperidad para las
personas y el mundo.

Los contenidos de este libro se han
estructurado en seis capitulos, comenzando
con un breve diagndstico acerca de los
cambios que se han observado en torno
a las empresas, las familias y las personas
en las Ultimas décadas, impulsando el
posicionamiento y la relevancia que ha
adquirido el concepto de Conciliacion en
el mundo laboral y personal. A su vez, se
comparte una vision desde la experiencia
de la Fundacion Chile Unido acompanando
a organizaciones publicas y privadas en
sus procesos de transformacion para
lograr construir una cultura organizacional
que promueve la integracion entre la vida
laboral, familiar y personal.

En el segundo capitulo se hace un recuento
de la trayectoria del Estudio “Mejores
Empresas para Madres y Padres que
Trabajan’, pionero y Unico en Chile por
abordar desde sus inicios la Conciliacion con
una perspectivaintegral y multidimensional.
Serecorren las etapas y los cambios que se
han incorporado a esta medicion para estar
siempre a la vanguardia, recogiendo con

' La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible es un plan de accion acordado por los 193 Estados Miembros de
las Naciones Unidas y que contiene 17 objetivos y 169 metas con el propésito de lograr un desarrollo arménico
que integre el crecimiento econdmico, la inclusion social y la proteccion ambiental. Chile estd implementdndola
mediante un Consejo Nacional que articula diferentes ministerios (www.chileagenda2030.gob.cl).

PRESENTACION
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rigurosidad y sistematicidad la percepcion
delos colaboradores acercadelas practicas
y beneficios que sus organizaciones les
entregan.

El tercer apartado es sin duda uno de los
principales aportes y novedades de este
libro, puesto que describe 130 beneficios
en materia de Conciliacion Familia, Trabajo
y Vida Personal. La implementacion de
estas practicas en la mayoria de los casos
sélo requiere de voluntad y capacidad
de gestion interna, sin incurrir en la
asignacion de nuevos recursos por parte
de la organizacion. Los beneficios han
sido agrupados en cinco dimensiones que
frecuentemente son referidos en el ambito

académico y empresarial:  Flexibilidad
Laboral, Ayudas a la Maternidad vy
Paternidad, Apoyos Econémicos,

Integracion Familiar, y Desarrollo Personal
y Calidad de Vida.

En el siguiente capitulo se relatan
experiencias,  orientaciones  practicas
e iniciativas que utilizan los equipos

de Recursos Humanos para difundir,
implementar, evaluar y perfeccionar las
politicas de Conciliacion, asi como también
algunos aspectos o factores que se estiman
estratégicos para que realmente esté
presente al interior de las organizaciones
una cultura que favorezca la integracion
trabajo y vida personal.

Para conocer con mayor profundidad
los procesos de adaptacion que han
experimentado las organizaciones cuando
incorporan la Conciliacion Familia, Trabajo

y Vida Personal, el quinto capitulo da
cuenta de las visiones y reflexiones de
presidentes, gerentes generales y alcaldes
que han sido referentes en este ambito y
cuyas organizaciones han obtenido lugares
destacados en el ranking del Estudio
“Mejores Empresas para Madres y Padres
que Trabajan” por su sello organizacional.

Concluye este libro con un marco legal
acerca de los derechos y los beneficios
minimos de proteccion legal que estan
establecidos por el ordenamiento juridico
de nuestro pais para los trabajadores y
que estan normados por el Codigo del
Trabajo, los cuales son importantes de
considerar al momento de revisar las
politicas corporativas para incorporar
nuevas practicas de Conciliacion como las
descritas en este libro.

Un factor indispensable para lograr estos
cambios organizacionales es ejercer un
liderazgo personalizado, mas humano
y mas flexible. Con ello se contribuye a
transformar el mundo laboral, aportando
un sentido trascendental al trabajo, que
amplia las oportunidades y propicia una
mayor realizacion de las personas.

Avanzar en los temas de Conciliacion Viday
Trabajo, considera definir una estrategia en
comun, que contemple tanto los intereses
de una sociedad en un mundo globalizado,
los de una empresa que busca modelos
mas sustentables y los de las personas que
anhelan lograr el equilibrio entre su vida
laboral, familiar y personal.

PRESENTACION
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a sociedad ha experimentado profundos cambios si se la compara con la realidad de las ultimas

décadas del siglo XX. Laincorporacion progresiva de la mujer al trabajo con el creciente desarrollo

de su carrera profesional, la postergacion de la maternidad, el descenso de la natalidad, el
aumento de la expectativa de vida, las diversas formas de hacer familia, el rol mas activo de los
hombres en el cuidado de sus hijos y profesionales de la generacion Millennials que demandan mayor
flexibilidad laboral, son algunos de los fenémenos sociodemograficos y culturales que han marcado
este periodo.

En este proceso, los modelos tradicionales de familia y de empresa también han ido cambiando,
modificando sus dinamicas internas y expectativas, cobrando cada vez mayor importancia y visibilidad
la necesidad que tienen las personas de integrar y conciliar su ambito familiar, laboral y personal.

Esto ha significado un desafio de adaptacion para las organizaciones, puesto que la sinergia y el
enriquecimiento mutuo que se produce al integrar el desarrollo profesional con el ambito familiar
van dando muestra de los impactos positivos que se logran cuando se concilian los intereses de las
organizaciones con las aspiraciones de las personas (Ledn y otros, 2010). Asi, las empresas se ven
beneficiadas en tanto se disminuye la rotacion y el ausentismo de los colaboradores, mejorando su
desemperfio y motivacion frente al trabajo (Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo, 2012;
Ponce, 2007; Ledn y otros, 2010), mientras que los trabajadores logran armonizar de mejor manera su
vida personaly laboral, favoreciendo el cumplimiento de sus multiples roles y mejorando su bienestar.

De estamanera, la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal se haido incorporando progresivamente
como una estrategia y un sello organizacional que esta diferenciando a las empresas y provocando
impactos positivos tanto en las organizaciones como en las personas.

Por lo mismo, es que en este capitulo se presentara un breve diagnostico acerca de los cambios que

se han observado a nivel de empresa, familia y persona, incidiendo en el posicionamiento y relevancia
que ha adquirido la Conciliacion en el dltimo tiempo.

22 | GUIA DE BUENAS PRACTICAS



UNA MIRADA A
LA CONCILIACION

ESCENARIO ACTUAL

“Las transformaciones sociodemogrdficas, culturales, y en la organizacion en
las altimas decadas (...) desafia la interaccion habitual entre la esfera laboral
y familiar de las personas’.

(OIT & PNUD, 2013: 12)

A NIVEL ORGANIZACIONAL

Las organizaciones estan insertas en un mundo globalizado, interrelacionado y competitivo, en el cual
enfrentan multiples desafios y en algunas circunstancias les implica que deben modificar sus antiguos
paradigmas, para asi adaptarse y sobrevivir a este nuevo escenario (Stanford, 2002).

En este proceso de cambio, se transita desde un modelo mecanicista hacia uno antropoldgico. En el
primer esquema, la comunicacion entre colaboradores es vertical con una estructura fuertemente
jerarquizada, el foco esta en la capacidad fisica de los colaboradores y el fin es generar ganancias. En
cambio en el modelo antropoldgico, la comunicacion es horizontal dada la cercania entre los miembros de
la empresa, generandose vinculos de confianza. Ademas el foco esta en las habilidades y las capacidades
intelectuales de los colaboradores buscando generar valor tanto para la organizacion como para las
personas (Eichholz, 2015). De esta manera, en este segundo esquema las empresas no s6lo buscan
la eficiencia, sino que también una buena relacién de unidad e identificacion con los colaboradores,
formandose una cultura organizacional con sentido que posibilita la Conciliacion (Chinchilla, 2007),
conforme a las caracteristicas distintivas de cada institucion y de las multiples dimensiones e intereses
de las personas (Alles, 2016).

FIGURA 1

CAMBIO EN EL MODELO DE GESTION

>
g &

Modelo Mecanicista Modelo Antropolégico
- Comunicacion: Vertical - Comunicacion: Horizontal
- Foco: Capacidad fisica - Foco: Capacidad intelectual
- Fin: Generar ganancias - Fin: Generar Valor
- -
TENSION CONCILIACION

Fuente: Elaboracion propia a partir de Chinchilla (2007), Eichholz (2015) y Ponce (2007)
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Dado que las organizaciones con un modelo mas antropoldgico posicionan a la persona en el centro de
la gestion, éstas ya no se distinguen necesariamente por los recursos que utilizan (recursos materiales,
tecnoldgicos u otros) sino que la diferenciacion en un mundo globalizado la dan los colaboradores,
quienes aportan con su capital humano y social, valorandose sus conocimientos, competencias,
habilidades y redes de contacto.

“En la era del conocimiento la preocupacion es como movilizar a las personas para
que aprovechen al maximo su potencial. Esto se hace necesario porque el trabajo
requerido para que una organizacion sea mds competitiva es menos técnico y
mds adaptativo y, por lo tanto, precisa de mayor aprendizaje y menos repeticion”
(Eichholz, 2015: 126).

Asi, las empresas buscan mantener su rentabilidad pero también estan conscientes del valor de la
personay de la necesidad de atraer y retener al mejor capital humano para la estructura organizacional.
Esto ultimo es relevante, pues estudios a nivel mundial dan cuenta de la baja atraccion que ejercen
los trabajos sobre las personas. El psicélogo estadounidense Barry Schwartz (2016), tras analizar unos
resultados expuestos por la empresa de encuestas Gallup -la cual reunié informacion procedente de
230.000 trabajadores a jornada completa y tiempo parcial de 142 paises- afirma:

“..en el mundo hay el doble de trabajadores ‘activamente desinteresados’ que
trabajadores ‘involucrados; a los que les gusta sus trabajos (...) solo el 13% de los
trabajadores se siente atraido por sus empleos” (Schwartz, 2016: 3).

Por esto, la preocupacion de la organizacién por la persona cobra adn mayor relevancia, y se destinan
esfuerzos importantes para favorecer un clima adecuado en el cual todos los trabajadores se puedan
desarrollar como personas integras, buscando compatibilizar sus intereses profesionales y personales.
Ademas, sabiendo que las relaciones entre el trabajo y la familia articulan el dia a dia de los trabajadores,
fomentar la Conciliacion contribuye directamente en el bienestar y en el desempefo de los sujetos, lo
que finalmente genera valor a nivel de la organizacion. Este ejercicio debe ser continuo, y para lograrlo
es importante explorar en las motivaciones de los colaboradores y a su vez, los jefes deben asumir el rol
de armonizar los diferentes intereses de las personas que lideran (Alles, 2010).

A NIVEL SOCIAL Y FAMILIAR

En el mundo se han observado fenémenos sociodemograficos que afectan a la sociedad y en Chile estos
cambios comenzaron a manifestarse durante la segunda mitad del siglo XX, con el descenso rapido y
sostenido de la tasa de fecundidad. En 1960 se anot6 el mayor promedio de hijos por mujer, con 5,39y en
la actualidad la cifra es de 1,79 (INE, 2017), es decir, por debajo de la tasa de reposicion que es de 2,1 hijos
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por mujer. El menor nimero de nacimientos ha reducido la proporcion de menores en los habitantes
del pais, modificando la piramide poblacional que se ha ido estrechando en su base pero a su vez se
ha acrecentado en su extremo debido al aumento en las expectativas de vida de los adultos mayores.

Este proceso de transicién demografica se constata con los ultimos resultados entregados por el INE del
Censo del 2017, que dan cuenta que si en el afo 1992 el segmento entre O a 14 anos equivalia al 29,4% de
la poblacion total, para el 2017 se redujo a 20,1%. Por su parte, si en 1992 el 6,6% de las personas tenia 65
y mas anos, en el afio 2017 ese grupo etario represento el 1,4% de la poblacion. Respecto a las personas
entre 15y 64 anos, pasaron de 64% en 1992 a 68,6% en 2017.

Paralelamente, ha habido  modificaciones
en las estructuras familiares, ya que si bien

siguen predominando las familias tradicionales CAMBIOS EN LA PIRAMIDE POBLACIONAL
-denominadas como biparentales dada la

presencia del padre y la madre- con un 577% i
segun cifras de la dltima encuesta Casen 2015,

en la actualidad se observa un aumento de las '
familias monoparentales puesto que representan

1960 1992 2002 2017

FIGURA 2

el 22,5% del total de hogares mientras en el afio

2000 solo correspondian al 15,6%. También las  Fuente:INE CENSO 2017

familias unipersonales han crecido, transitando

desde un 8% en el afo 2000 a representar un 13,6% en el 2015. Ademas, se han ido conformando familias
ensambladas’, que todavia no tienen registros estadisticos para dimensionar su presencia en la sociedad.

En este contexto, los roles dentro de la familia también han ido cambiando. El modelo tradicional de
familia -hombre proveedor y mujer duefia de casa- ha perdido su vigencia, pues en la actualidad es mas
probable ver familias en donde hombres y mujeres son proveedores, con estudios y con expectativas de
desarrollo profesional. Asi, los roles en la esfera doméstica y en la crianza de los hijos tienden a igualarse
dada la creciente demanda hacia los hombres para que asuman mayores responsabilidades dentro del
hogar y una mayor conciencia sobre la trascendencia de una paternidad activa y comprometida con el
destino y el desarrollo personal de los hijos.

“La paternidad presente y responsable mejora el desarrollo de la estructura psiquica
y emocional de los hijos e hijas, favorece la insercion y desarrollo laboral de las
mujeres y beneficia a los propios varones, para quienes la relacion filial es una
esencial fuente de bienestar y felicidad” (OIT & PNUD, 2013).

" También llamadas familias reconstituidas. Estas son aquellas familias formadas por una pareja adulta en la que al menos uno de los
conyuges tiene un hijo de una relacion anterior (Visher & Visher, 1988).
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Esta realidad provoca una dificultad derivada de la ejecucion de mdltiples roles, la cual no afecta
Unicamente a las personas sino que también a las empresas, pues como sefiala Nuria Chinchilla (2007),
la insatisfaccion laboral y el ausentismo podrian ser provocados por las tensiones ocasionadas por el
desempefo simultaneo de los roles laborales y familiares.

Tension que puede ser definida como “una forma de conflicto de rol, en el que las presiones que resultan
del trabajo y las presiones familiares son mutuamente incompatibles en algun aspecto” (Greenhaus
& Beutell, 1985:77), y en consecuencia, al no cumplir con las expectativas de todos los roles, genera
conflictos y malestar en las personas (Sanz, 201).

Una situacion que “como el tiempo no es totalmente elastico, distintos estudios demuestran que cuando
no alcanza para las dos cosas [familia y trabajo], las personas se lo restan mas bien a la familia que
al trabajo porque ahf es donde el control es mayor” (Abarca, 2007: 227). De esta manera, es posible
pensar que los conflictos existentes entre estas dos dimensiones de la vida, afectan principalmente
a la familia, lo que debiera preocupar puesto que es el nicleo fundamental de la sociedad y lugar que
proporciona a las personas su principal fuente de seguridad, confianza, construccién de vinculos y de
libertad (Valenzuela, 2007).

A NIVEL PERSONAL

En las dltimas décadas se han acentuado algunas transformaciones culturales que influyen en las
expectativas individuales. Hoy en dia ha aumentado el nimero de mujeres con estudios universitarios,
superando incluso a los hombres. Asi, para el 2016, del total de titulaciones, el 56,6% correspondio a
logros educacionales de mujeres (SIES, 2017), por lo que se espera a su vez, un aumento en el interés
de ellas por desarrollar una carrera profesional en el mercado laboral. Esta realidad complejiza la
tarea de integrar la vida laboral y personal, y como consecuencia se ha postergado la maternidad y la
conformacion de una familia.

“..las mujeres tienen mds anos de educacion formal, valoran la autonomia y participan
masivamente del mercado productivo y las mds jovenes tienen expectativas diferentes a
las de sus antepasados respecto al papel que deben cumplir al interior de las familias”
(OIT, 2013: 16-17).

Ahora bien, cabe mencionar que el ingreso progresivo de las mujeres al mundo laboral en busca de su
desarrollo profesional no ha sido facil, pues se han visto enfrentadas a un mercado laboral predominado
por hombres, con una “participacion laboral masculina de un 71%, lo que implica una diferencia
considerable, si se compara con la participacion femenina que sélo alcanza el 48% para el mismo
tramo etario” (Comision Nacional de Productividad, 2017). Cifra que esta por debajo del promedio de
Latinoameérica con un 55%, segun esta Comision.
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También existe una desigualdad de salario entre hombres y mujeres por un mismo trabajo, en donde
a ellas se les paga menos, generando una brecha salarial que se estima en un 17,2%, segun el informe
de la Comision antes mencionado. Ademas, la inequidad entre hombres y mujeres también se da en el
ambito del trabajo en el hogar, pues segun la ultima Encuesta Nacional sobre el Uso del Tiempo (2015),
las chilenas destinan el doble de tiempo que los hombres en las labores domésticas.

Por otro lado, a nivel personal, también ha habido un cambio de expectativas en la generacion Millennials
(0 Generacion Y), nacida entre 1980 y el 2000, quienes tienen una concepcion distinta del trabajo que
sus padres. Estos jévenes buscan oportunidades laborales que los desafien a realizar innovaciones y
procesos de mejoras en sus organizaciones, que les permitan trascender y dar sentido a la labor que se
realiza, por lo que la decision de incorporarse a una organizacion ya no se basa unicamente en el salario.

“Los Millennials quieren marcar la diferencia a través del trabajo en sus comunidades
(...) quieren que sus comparnias sean voluntarios activos, que contribuyan y que les
proporcionen oportunidades’.

(Caraher, 2016: 77)

Esta generacion no le teme a los cambios por lo que su permanencia en los trabajos es menor, dado su
interés por viajar y explorar distintas alternativas laborales. Asi, estos j6venes tienen expectativas de
la vida y del trabajo que desafian a las empresas, las cuales progresivamente han ido adecuando sus
politicas segln las caracteristicas de estos profesionales.

Al respecto, el “Estudio en Capital Humano - Los Millennials, una mirada desde las organizaciones”,
publicado en febrero del 2018 por el Departamento de Estudios de la Fundacion Chile Unido, constata
que s6lo un 35% de las organizaciones encuestadas ha definido como una prioridad la retencion de los
Millennials. Esto llama la atencion, si se considera que este grupo etario sera el 75% de la fuerza laboral
en el afo 2025, por lo cual es importante que las empresas, desde su particularidad y giro del negocio,
se propongan desafios adaptativos que les permitan avanzar para atraer y retener a los Millennials,
previniendo la fuga de sus talentos y ofreciéndoles ambientes laborales centrados en las personas,
donde los jovenes profesionales puedan desarrollarse de maneraintegral en su ambito laboral y personal.
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CONCILIAR PARA RECONSTRUIR EL EQUILIBRIO

“Trabajo, familia y vida personal son dimensiones fundamentales,
irrenunciables, complementarias en el ser humano”.
(Chinchilla & Leon, 2005: 6)

Ante el escenario descrito, la Fundacion Chile Unido sostiene que la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida
Personal hoy en dia es una necesidad, pues resulta prioritario posicionar a la persona en el centro de
la gestion y en esto, las organizaciones juegan un rol determinante en el progreso y en la vida de sus
colaboradores, por lo que las empresas tienen el desafio de ser un instrumento eficaz para su desarrollo
integral.

Al respecto, no existe un unico concepto de Conciliacion, ya que puede entenderse de distintas maneras
de acuerdo alos autores y temas que se quieren destacar. Segun la Real Academia de la Lengua Espariola,
conciliar es hacer compatible dos 0 mas cosas, como puede ser conciliar la vida laboral y la vida familiar.
En este marco, la Fundacion Chile Unido concibe la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal como el
conjunto de acciones que emprende una organizacion para que las personas puedan integrar mejor
su vida laboral, familiar y personal conforme al momento de su ciclo vital y a sus requerimientos
particulares, de manera de propiciar su felicidad, desarrollo integral y una mejor calidad de vida.

Por lo tanto, cada institucion va conformando sus politicas de Conciliacion de acuerdo a sus principios
y lineamientos estratégicos asi como también desde el legado que quiere dejar en la vida de sus
colaboradores y en forma extensiva hacia sus familias. La flexibilidad, la salud y la educacién son
tematicas que cobran prioridad y van dando cuenta del sello organizacional que configura los beneficios
que entrega la empresa a sus trabajadores.

A su vez, cada persona tiene su manera de conciliar, debido principalmente a que las personas tienen
multiples intereses culturales, espirituales, comunitarios, deportivos, politicos, profesionales, entre otros
(Alles, 2016), los cuales adquieren relevancia de acuerdo a la etapa que se esta viviendo y al rol que se
desempefia. Por lo tanto, los trabajadores necesitan apoyos diferenciados segun su ciclo de vida para
que puedan integrar y equilibrar mejor su vida laboral y personal (Alles, 2016).

En consecuencia la organizacion, la familia y la sociedad son esferas que se interrelacionan, que estan en
constante evolucion y que dependen de las decisiones y realidades de cada persona. Por esto, el trabajo,
la familia y la vida personal no pueden entenderse como dimensiones independientes unas de otras, pues
cuando se piensa en una persona, no se puede olvidar que ella puede ser padre/madre, esposo(a), amigo(a),
hijo@), por lo que el concepto de bienestar depende de cémo se armonizan todos sus roles (Sanz, 20).
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Desde las organizaciones, es necesario que los FIGURA 3
empresariosylos directivos visualicen las maltiples

dimensiones de la vida de sus colaboradores, de CONCILIACION ENTRE MULTIPLES
tal modo que, en la medida en que sea posible, DIMENSIONES

existan practicas y beneficios que les permitan
a los trabajadores armonizar mejor sus vidas
(Chinchilla, 2005).

Las practicas que se pueden llevar a cabo son tan
disimiles como las organizaciones o las personas.
Por eso, lo primero es conocer la realidad de
los colaboradores para asi generar acciones
que tengan sentido para ellos, sobre todo PERSONA
considerando que los momentos del ciclo de vida SOCIEDAD EMPRESA
y por ende las perspectivas y necesidades de las
personas cambian.

FAMILIA

Tras los 14 afios de trayectoria del Estudio
“Mejores Empresas para Madres y Padres que
Trabajan” liderado por la Fundacién Chile Unido
y la Revista Ya de El Mercurio, se ha constatado (quoegge)z Elaboracion propia a partir de Allen (2016), Chinchilla & Ledn
como las organizaciones han ido adecuando vy

flexibilizando sus politicas y beneficios de acuerdo

a los intereses y requerimientos de los distintos grupos etarios que participan en una misma institucion.
Es asi como los mas jévenes buscan conciliar su vida laboral y personal con mayor espacio para sus
hobbies o estudios de perfeccionamiento. En cambio, los colaboradores entre los 30 y 50 afios, suelen
estar en una etapa de formar su familia, tener hijos y criarlos, por lo que para ellos la Conciliacién debe
estar dirigida a facilitar la presencia de los padres en los momentos cruciales de la vida y educacion
de sus hijos. Pasado los 50 afios, el foco de las necesidades cambia, pues a veces comienza el cuidado
de los padres que se vuelven dependientes -dadas las posibles enfermedades propias de los adultos
mayores-, como también puede existir la necesidad de cuidar a los nietos mientras sus padres trabajan.

Por esto, se piensa que la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal se entiende y se incorpora cada
vez mas como un eje relevante para la gestion del capital humano, puesto que permite integrar los
intereses de la organizacion con los de las personas que la conforman. A continuacion, una aproximacion
acerca de como lograr la Conciliacion y qué impactos positivos surgen a partir de ella.
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ACCIONES PARA FACILITAR LA CONCILIACION
Y SUS IMPACTOS

MEDIDAS A IMPLEMENTAR

Multiples sonlas practicasy beneficios que pueden ofrecer las organizaciones para que sus colaboradores
integren mejor su vida laboral, familiar y personal. Con el propésito de agrupar este tipo de iniciativas, en
este libro se han clasificado en cinco ambitos tematicos y en cada uno de ellos se describen beneficios
que en su conjunto suman 130 practicas que las empresas pueden incorporar en su oferta de valory de
beneficios. Estas modalidades estan detalladas en el Capitulo 3 de este libro y a continuacién se hace
una breve referencia de algunas de ellas segun las cinco dimensiones utilizadas:

1. Flexibilidad Laboral: posibilidad de trabajar con distintas modalidades de jornada, horario de entrada
y salida diferido, trabajo desde la casa o trabajo remoto, y tiempo libre para realizar tramites personales,
entre otros.

2. Ayudas a la Maternidad y Paternidad: se considera, entre otros, el retorno paulatino al término
del descanso maternal, acceso a sala cuna, jardin infantil y after school, ademas de permisos para
acompafiar a los hijos en actividades escolares y consultas médicas.

3. Apoyos Economicos: ayuda con el pago de la matricula anual, reconocimiento a hijos con excelencia
académica, seguro médico complementario para la familia, bonos por ocasiones especiales como el
nacimiento de un hijo o el fallecimiento de un familiar, entre otros.

4. Integracion Familiar: actividades recreativas y deportivas con la familia, el dia de los hijos en la oficina
y el programa de verano/invierno para los hijos, entre otros.

5. Desarrollo Personal y Calidad de Vida: con programas de vida saludable y de formacién profesional,
apoyo psicoldgico, legal y financiero, Escuela para Padres, entre otros.

Al respecto, cabe destacar que “la introduccion de nuevas politicas no debe considerarse como un gasto,
sino como una inversion. Algunas politicas solo suponen reorganizar los tiempos de trabajo en el equipo”
(Chinchilla, 2007: 17) y habra otras que sélo necesitan ser gestionadas por los equipos de Recursos
Humanos, sin costo para la organizacion, como suelen ser las ferias de beneficios donde las empresas
externas que brindan servicios son las que exhiben los productos que tienen para los trabajadores.

Por su parte, lograr que la Conciliacién se incorpore al interior de las organizaciones como una estrategia
capaz de concretarse, es un desafio que debiese motivar y comprometer a todas las personas que
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integran la organizacion, aportando cada uno desde su rol y competencias, asi como también utilizando
métodos de trabajo pertinentes. En el Capitulo 4 de este libro se abordan practicas de gestion y tematicas
que desde la experiencia de Fundacion Chile Unido acompanando a las organizaciones en sus procesos
de adaptacion para incorporar la Conciliacion en su gestion, se han estimado determinantes para lograr
ese proposito. A modo de sintesis, seis son los aspectos en los cuales se sugiere avanzar para que la
Conciliacion esté presente al interior de las organizaciones:

v Alta gerencia con una profunda conviccién sobre la importancia de la Conciliacion, comprometida
para que se promueva como un sello de la organizacion, dando el ejemplo y apoyando al equipo de
Recursos Humanos para que lideren estos temas al interior de la institucion.

+ Un conjunto de practicas y beneficios que aborden distintos requerimientos e intereses de las
personas, de acuerdo con el momento de su ciclo de vida, de manera que puedan armonizar su vida
laboral y personal (detallados en el Capitulo 3 del libro).

+ Estilos de gestionyliderazgo que favorezcan quelos profesionales puedan vivir diaadiala Conciliacion,
donde los jefes asumen la responsabilidad de ser facilitadores en vez de obstaculizadores.

+ Canales de comunicacion y difusion que abarquen a la totalidad de los colaboradores, pero que a
su vez permitan estrategias focalizadas y diferenciadas cuando se necesita reforzar la difusion de
beneficios particulares para algin segmento o grupo etario en particular.

+ Formalizar la oferta de valor que ha construido la organizacién para sus colaboradores, mediante
un conjunto de beneficios sistematizados y comunicados a través de manuales, documentos y
plataformas informaticas que sean accesibles a los trabajadores.

+ Junto con la entrega de beneficios, se debe educar acerca de ellos, para que se haga un buen uso
de los mismos. Por eso, lo central sera sensibilizar e instruir acerca de la responsabilidad compartida
entre empresay trabajador para que las politicas de Conciliacion perduren en el tiempo.

IMPACTOS POSITIVOS

Conciliar Familia, Trabajo y Vida Personal provoca impactos positivos que se observan en el ambito empresarial
o0 institucional, asi como también en las personas. Las organizaciones incorporan la fuerza de trabajo
y el capital humano que necesitan, aumentando su productividad y competitividad; se promueven gratos
ambientes de trabajo, donde los trabajadores se comprometen con sus organizaciones, con una disposicion
positiva, abiertos a los cambios y aportando favorablemente al clima laboral.
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Asuvez, sise considera que las medidas de Conciliacion permiten disminuir la tension de los trabajadores,
se puede afirmar que conlleva a una mejor salud laboral y mayor satisfaccion con el trabajo, lo que mejora
el desempeno de los colaboradores. Esto se materializa en un menor ausentismo y menor rotacion.
También aumenta el orgullo de las personas hacia sus organizaciones, quienes se sienten a gusto e
integrados en sus lugares de trabajo.

A nivel familiar y personal, se puede ver una disminucion del estrés y problemas de salud. Asimismo,
dadas las politicas de Conciliacion, la mujer posee facilidades para ser madre y trabajadora, con lo cual
las familias poseen un doble ingreso que incrementa las oportunidades de educacion para los hijos (OIT
& PNUD, 2013). A continuacion se presenta un resumen de los impactos positivos que se observan con la

Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal.

FIGURA 4

IMPACTOS POSITIVOS DE LA CONCILIACION

IMPACTOS
POSITIVOS EN LA
ORGANIZACION

IMPACTOS
POSITIVOS EN
LAS PERSONAS

+ Mayor eficiencia y nivel de productividad
+ Menor ausentismo y rotacion de personal
+ Disminucion en sus costos operacionales
(en items de reclutmiento y capacitacién)
+ Mejor clima laboral
+ Mejor comunicacion y adaptabilidad a los cambios
+ Mejor imagen corporativa
+ Mayor atraccion y retencion de talentos

+ Mayor compromiso y lealtad con la organizacion

+ Mayor felicidad al armonizar su vida laboral,
familiar y personal

+ Mejor calidad de vida

+ Disminucion del estrés

+ Mayores niveles de satisfaccion con el trabajo

+ Mayor estabilidad laboral

+ Mejores relaciones con la jefatura

Fuente: Elaboracién propia a partir de Ledn y otros (2010), Sanz (201), OIT & PNUD (2013), Ponce (2007).

32 | GUIA DE BUENAS PRACTICAS



UNA MIRADA A
LA CONCILIACION

Por su parte, el Estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan” también ha evidenciado
los impactos positivos que provocan las politicas de Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal. En su
dltima version, se obtuvieron los siguientes resultados:

FIGURA 5

IMPACTOS DE LAS POLITICAS DE
CONCILIACION FAMILIA, TRABAJO Y VIDA
PERSONAL EN LA ORGANIZACION

% DE ORGANIZACIONES QUE HA OBSERVADO CADA
UNO DE LOS IMPACTOS LUEGO DE IMPLEMENTAR

LAS POLITICAS

204 2055 2016

Menor rotacién laboral

Mayor productividad en

la organizacién
2014 2015 2016

2014 205 2016

Disminucién del ausentismo
de los colaboradores

Disminucién de licencias
médicas

79 | 92

204 205 2016

Fuente: Encuesta RR.HH. 2014, 2015, y 2016;
Encuesta colaboradores 2014, 2015 y 2016;

Estudio Mejores Empresas para Madres y

Padres que Trabajan

De esta manera, se puede constatar que segun
las organizaciones participantes ha aumentado
el nimero de empresas y organismos publicos
que afirman haber observado una menor rotacion
laboral, mayor productividad, menor ausentismo
y entrega de licencias médicas tras implementar
politicas de Conciliacién, reafirmando que es
posible hacer un cambio en la cultura laboral en la
medida en que las organizaciones posicionan a la
persona en el centro de su gestion.

Asuvez,semejoralaimagendelaorganizacionante
las personas que estan buscando oportunidades
laborales, puesto que “las empresas calificadas
como mejores empleadores reciben al menos el
doble de solicitudes de trabajo para cada puesto
en comparacion con otras empresas” (Chinchilla,
2007:37).

A modo de concusién, es posible afirmar que
estamos en un momento de transicion en el cual
la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal es
un desafio comun para las empresas, el Estado y la
sociedad. Trabajar en forma cohesionada permite
avanzar en la construccion de entornos laborales con
modelos de trabajo mas humanos y sustentables,
donde las personas puedan gestionar su tiempo,
integrar sus trayectorias profesionales, familiares y
personales, mientras que las organizaciones pueden
desarrollar sus dareas de negocio con impactos
positivos en la sociedad. Esta es una invitacion que
es posible de articular y que, sin duda, generara
innumerables beneficios en todos los ambitos.
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CAPITULO 02

ESTUDIO MEJORES
EMPRESAS PARA
MADRES Y PADRES
QUE TRABAJAN
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| estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan’, fue creado el afio 2003 por la

Fudacion Chile Unido con el propésito de contribuir a la construcciéon de un mundo laboral mas

humano, buscando potenciar espacios de trabajo en donde se posicionara a las personas en el centro
de la gestion, permitiendo que éstas pudiesen integrar y equilibrar de mejor manera los distintos ambitos
de su vida: su plano laboral, familiar y personal.

Entrados los afios 2000, en larealidad chilena surgieron dos fenémenos sociodemograficos relevantes. Por
un lado, hubo una progresivaincorporacion de la mujer al mundo laboral, alcanzando una tasa de ocupacion
femenina de un 36% a inicios del 2003 (OECD, 2017); y por otro lado, se evidencié una disminucion de la tasa
de fecundidad, la cual para el mismo afo, fue de 2,00 hijos e hijas promedio por mujer (INE, 2004), valor
inferior a la tasa de reposicion generacional calculada en 21, segun el INE.

Esto tuvo un efecto directo en las familias, puesto que la mujer que con anterioridad se dedicaba de
manera exclusiva al cuidado de los hijos, entonces debid dividir su tiempo entre lajornada laboral y la rutina
domeéstica diaria. Este cambio gener6 tensiones en las dinamicas familiares, impactando en la distribucion
de las tareas y responsabilidades del hogar entre el hombre y la mujer, surgiendo también la necesidad de
contar con nuevas redes de apoyo e instituciones para el cuidado y crianza de los hijos menores. Ademas,
los ingresos del hogar se vieron modificados, puesto que la mujer comenz6 a aportar recursos y, por lo
tanto, el hombre dejo de ser el Unico sostenedor econémico de la familia.

Estos cambios y la necesidad de fomentar el equilibrio al interior de las familias, suscitaron un nuevo
escenario social que motivé a la Fundacion Chile Unido a hacerse parte de las transformaciones sociales,
pues uno de sus ejes estratégicos es fortalecer a la familia como nucleo fundamental de la sociedad. De
esta manera, se decidid poner atencion a los procesos de cambio para dilucidar cémo se podria contribuir
a la proteccion de la familia, evitando el descuido de ésta, e impulsando una armonia con la vida laboral.

Bajo este contexto, se examinaron distintos estudios y antecedentes, hasta llegar al Working Mother
Research Institute en Estados Unidos, institucion experta en tematicas de trabajo laboral femenino, la
cual estaba realizando investigaciones y publicaciones acerca de las mejores empresas que promueven la
Conciliacion Familia y Trabajo.

Si bien se realizaron las gestiones para traer la franquicia al pais, los contenidos y practicas del estudio del
Working Mother no eran aplicables dadas las diferencias contextuales y legislativas entre Chile y Estados
Unidos. Frente a esto se decidio disenar un estudio propio de acuerdo a las caracteristicas particulares
del contexto chileno.
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Crear una alianza con un medio de comunicacion para apoyar y fortalecer este trabajo fue de vital
importancia. Se contactd a la Revista Ya del diario El Mercurio y se les invitd a enfrentar este gran desafio.
Desde entonces Revista Ya y Fundacion Chile Unido trabajan en conjunto liderando el estudio “Mejores
Empresas para Madres y Padres que Trabajan”.

Durante los catorce afos de trayectoria del Estudio, es posible distinguir tres etapas: la primera comprende
el periodo 2003-2005, donde la preocupacion principal fueron las mujeres por su incorporacion progresiva
al mundo laboral y por ello su nombre fue “Estudio de las Mejores Empresas para Madres que Trabajan”.
El prop6sito en ese entonces fue sensibilizar a las instituciones para que acompafaran y apoyaran a sus
trabajadoras a desempenfar su labor profesional junto a su rol de madre, entregandoles beneficios e
instancias que les permitieran equilibrar mejor el mundo laboral y familiar. La metodologia en esa época
consistio en encuestar sélo al area de Recursos Humanos acerca de los beneficios que entregaban a las
madres profesionales. El nimero de organizaciones participantes fluctué entre 16 el afio 2003 hasta las 40
el ano 2006. El primer ano se premid solo a las seis mejores empresas y luego, a partir del afo 2004, se
decidi¢ destacar a las 10 mejores del ranking.

La segunda etapa del Estudio comprende los afios 2006 al 2011. En ese entonces se vio la necesidad de
incorporar a los hombres como publico objetivo puesto que se reconocio su rol cada vez mas activo en
las tareas y responsabilidades del hogar. A su vez, las organizaciones también fueron preocupandose de
que los hombres hicieran uso de los beneficios que les estregaban, de manera de facilitar su presencia y
participacion en el proceso de crianza y educacion de los hijos. En consecuencia, desde el afio 2006 paso
a llamarse “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan”.

A partir de esta etapa, también se cre6 un segundo instrumento para la recoleccion de informacion. Por
un lado, se mantuvo el cuestionario dirigido al area de Recursos Humanos sobre la oferta de beneficios y
practicas que surgen desde la organizacion, y por otro lado, se agreg6 un cuestionario dirigido a conocer
la opinion de los trabajadores - especificamente de padres y madres con hijos menores o igual a 15
anos, incluyendo a quienes estén esperando un hijo(a)- acerca del conocimiento, uso y valoracion de los
beneficios que la organizacion les proporciona. De esta manera, se logré obtener una vision mas integral
acerca de lo que estaba ocurriendo al interior de las organizaciones.

Actualmente, el Estudio esta en su tercera etapa (2012 a la fecha) en la cual se mantiene el pdblico objetivo
de madres y padres, asi como la metodologia que consta de una encuesta para el area de Recursos
Humanos y otra, para los colaboradores. El propésito es identificar el estado actual de las practicas en
Conciliacion Familia y Trabajo entre las organizaciones participantes, indagando en la existencia de éstas,
pero lo mas importante, en el uso y la valoracion de quienes las reciben, sus colaboradores.
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Se realizaron algunos ajustes a la construccion de los cuestionarios, para lo cual se organizaron mesas
de trabajo durante el 2012 con profesionales de la Revista Ya, de GfK Adimark? y de la Fundacion Chile
Unido, con el propésito de actualizarlos y adecuarlos conforme a los cambios legislativos vigentes (nuevo
postnatal parental) y nuevas practicas en materia de Conciliacion que el Estudio habia identificado en
los ultimos afos tras conocer de primera fuente ciertos beneficios novedosos otorgados por distintas
organizaciones.

Ademas, se innovod en la definicion para la construccion de un ranking que distinguiera las diferentes
realidades de las organizaciones y de acuerdo a su dotacion de trabajadores. Los anos 2012 y 2013 se
utilizaron tres categorias: Grandes Empresas (mas de 200 trabajadores), PYMES (hasta 199 personas) y
Organismos Publicos (incluye a los municipios, ministerios, servicios publicos, entre otros). A partir del
afo 2014 la categoria Grandes Empresas se subdividio y a partir de entonces son 4 las categorias en que
se agrupan las organizaciones.

CATEGORIAS EN EL ESTUDIO MEJORES EMPRESAS
PARA MADRES Y PADRES QUE TRABAJAN

GRANDES CORPORACIONES
Mas de 1.000 trabajadores

GRANDES EMPRESAS
Entre 200 a 999 trabajadores

PYMES
Hasta 199 trabajadores

ORGANISMOS PUBLICOS
Municipalidades, Ministerios y
Servicios Publicos

*GfK Adimark es una empresa investigadora de mercado y opinion publica, que ha sido desde el 2012 la responsable metodologica del Estudio
“Mejores Empresas para Madires y Padres que Trabajan’, liderando tanto el trabajo de campo como asi también el andlisis de los resultados.
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Desde la perspectiva metodoldgica, este Estudio se ha caracterizado por su confidencialidad pues la
nomina de organizaciones no es publica, a excepcion de aquellas entidades que son premiadas. Es
gratuito, lo cual ha facilitado la participacion de organizaciones que pudiesen tener un impedimento
financiero para medirse. Por otro lado, utiliza una plataforma tecnoldgica para que las organizaciones y
los trabajadores respondan sus cuestionarios electronicamente y en aquellos casos donde la conexion a
internet es dificil, las personas contestan un cuestionario impreso.

Con el propodsito de garantizar la representatividad estadistica de los resultados, también se exige a las
organizaciones cumplir con una tasa minima de respuesta, la cual es determinada a partir del universo
de madres y padres que ellos informan al comenzar el trabajo de campo. A su vez, también se ha definido
que el analisis de la informacion proporcionada a través de los cuestionarios sea externalizado a oficinas
de estudios de opinion, garantizando la imparcialidad de los datos y contribuyendo a la rigurosidad
metodoldgica. Es asi que GfK Adimark desde el afio 2012 esta a cargo de esta investigacion.

Desde su inicio, el Estudio fue pionero al abordar la tematica de la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida
Personal de manera integral y multidimensional, planteandose el desafio de indagar sobre un conjunto
de practicas y beneficios en torno a cinco dimensiones que contribuyen a la armonizacion e integracion
de la vida laboral, familiar y personal de los trabajadores.

En los primeros afios del Estudio, entre el 2003 al 2005, los beneficios que se evaluaban estaban
principalmente enfocados en las mujeres y en como las distintas iniciativas ayudaban aintegrar de mejor
manera el rol de madre y trabajadora. A continuacion, se presenta una breve resefa de las practicas que
en esos anos se median en cada una de las dimensiones de la Conciliacion:

Ayudas a la Maternidad a través de la extension de los periodos pre y postnatal por sobre lo legal
con o sin pago del sueldo; programas de lactancia para favorecer el amamantamiento de los hijos;
permisos para el cuidado de los nifios en caso de enfermedad; acceso a establecimientos para el
cuidado de los hijos -sala cunay jardin infantil-; apoyos especiales en caso de hijos de colaboradores
con alguna enfermedad grave o discapacidad; y la preocupacion de que estas politicas y beneficios
fueran iguales para aquellos padres que hubieran adoptado un hijo.

Flexibilidad Laboral mediante la posibilidad de trabajar en distintas modalidades de jornada -completa,

media o parcial-; horarios diferidos en la entrada y salida al trabajo; posibilidad de trabajar desde la casa
y/0 por objetivos y cumplimiento de metas.
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Apoyos Econémicos en el ambito educacional para ayudar con el pago de la matricula anual, la
escolaridad mensual y otorgar un reconocimiento a los alumnos con excelencia académica. También
se consultaba por bonos de participacion en las utilidades de las empresas o por rendimiento laboral;
el pago de un seguro médico y de los dias que no son cubiertos por la Isapre en caso de licencias
meédicas o por haber tenido que cuidar a los hijos en el hogar.

Asistencia Familiar a través de programas de rehabilitacion de adicciones a drogas y alcohol, asi como
también respecto a la realizacion de actividades durante el afo junto a la familia de los trabajadores.

Servicios que incluyen la posibilidad de acceder a lavanderias, correo, banco, servicios médicos,
revelados de fotos, floreriay reparaciones en el hogar, entre otros.

Con el transcurso de los afios, se fue ampliando la mirada sobre los factores y temas centrales que inciden
en la formacion de una cultura organizacional que privilegia la Conciliacion Familia y Trabajo. Por esto,
surgen ciertas modificaciones, como reconocer que las practicas de Conciliacion deberian ofrecerse tanto
para mujeres como para hombres. Ademas, se adicionaron nuevos temas con el objetivo de reflejar la
amplitud del concepto de Conciliacion y con ello, los posibles beneficios a entregar.

Es asi como en el ano 2005 se introdujo un conjunto de nuevas practicas para ser medidas en cada una
de las dimensiones. En materia de Ayudas a la Maternidad y Paternidad se incorpord el retorno paulatino
a la jornada laboral; la modificacion temporal de la jornada laboral y permisos para acompanar a los
hijos al médico o al colegio. En Flexibilidad Laboral, se incluy¢ el banco del tiempo de dias libres; dias
adicionales a las vacaciones legales; dias por eventos familiares importantes (matrimonio, nacimiento,
defunciones); y dias administrativos o para el esparcimiento. En Apoyos Economicos, se amplio la oferta
de bonos que otorga la organizacion a partir del afio 2008, incorporandose aquellos con ocasion de la
Navidad, el matrimonio, la natalidad, las Fiestas Patrias, de alimentacion, por vacaciones y por estudios
del trabajador. Se incluyeron también los seguros de vida, seguros médicos complementarios y el regalo
para los hijos en Navidad.

En relacion al ambito de la Asistencia Familiar, éste se subdividié dando origen a dos grupos tematicos
relevantes, como son:

Desarrollo Personal, dentro del cual, ademas de los programas de rehabilitacion, se consultd
sobre actividades de prevencion de la violencia intrafamiliar; escuelas para padres; talleres para
el desarrollo personal; actividades para una vida saludable; existencia o convenio con centros de
deportes; apoyo psicolagico, legal y financiero.

Integracion Familiar, se incorporaron las celebraciones de Navidad y fin de afo; lugares de
recreacion y vacacionales para la familia; programas de verano e invierno para los hijos; dia de los

hijos en la oficina y actividades recreativas con la familia.
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Las practicas en el ambito de los Servicios se modificaron y pasaron a ser las Nuevas Practicas en
Conciliacion Familia y Trabajo, las cuales se identificaron mediante una seccion del cuestionario con
practicas predeterminadas, donde estan el pago de servicios de guarderia en caso de viajes o jornadas
extensas, transporte de acercamiento, convenios de descuentos, apoyos en caso de traslado a otra
ciudad, entre otros. También se incluyeron preguntas abiertas a los equipos de Recursos Humanos para
que sefialaran otras practicas que no hubieran sido consultadas.

En consecuencia, desde el afno 2005 en adelante es posible constatar que gran parte de los beneficios y
practicas preguntados son muy similares y, por lo tanto, permiten comparar anualmente los resultados
e identificar tendencias.

En forma complementaria a estos cinco temas centrales para la Conciliacion antes descritos, el Estudio
indaga sobre otros temas relevantes, tales como:

Caracteristicasdelaorganizaciony sudotacion de personal: se preguntapor el tipo de organizacion
(privada o publica), giro o actividad econémica (industria, comercio, servicios basicos, establecimiento
financiero, transporte, construccion, mineria, entre otros) y presencia (nacional o multinacional).
Complementariamente, se consulta por la cantidad de trabajadores y su desagregacion por sexo,
asi como también la composicion de la plana directiva (directores, gerentes, subgerentes y jefaturas)
y su analisis por sexo. Esto dltimo, para ir analizando la evolucion de la mujer en cargos de mayor
responsabilidad y su asociacion con el tipo de empresa en la cual trabaja. Solo en los tres primeros
afos (2003-2005) se preguntd acerca de las edades de las mujeres trabajadoras y la cantidad de
personas trabajando en distintas modalidades de jornada laboral (tiempo completo, media jornada
y en forma parcial), lo cual se descontinué para dar cabida a nuevas preguntas en el cuestionario.
Todos estos parametros han permitido elaborar un perfil de las organizaciones participantes en
cada version del Estudio.

Articulacion de la Conciliacion con la Cultura Organizacional: es de interés conocer cudl es
la motivacion de la organizacion por incorporar practicas en materia de Conciliacion; cual es el
origen de estas politicas (internacional, nacional o del area de Recursos Humanos); en qué ano
se implementaron las primeras practicas; y qué aspectos de la cultura organizacional facilitan u
obstaculizan que se viva internamente la Conciliacion.

Capacitacion y desarrollo de la carrera profesional: esta tematica se incorporo6 el afio 2008 y busca
conocer como las organizaciones generan espacios e instancias de capacitacion para sus trabajadores
mediante cursos, bonos para el pago de estudios de perfeccionamiento y flexibilidad para asistir a las
capacitaciones, entre otros. A su vez, esto es complementado con estadisticas sobre el nimero de
ascensos de hombres y mujeres durante el afio.
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v Impactos de la Conciliacién a nivel organizacional y personal: desde el ano 2010 se evidencian y
cuantifican los impactos positivos que se logran cuando se vive una cultura de la Conciliacion en las
organizaciones. Por ello, se consulta por estadisticas respecto a la tasa de rotacion anual, el nimero
de personas que presentan licencias médicas (excluidas por motivo maternal) y la cantidad de mujeres
haciendo uso de su descanso por maternidad. También se mide la percepcion sobre el impacto de las
politicas de Conciliacion en el aumento de la productividad, en el compromiso de los trabajadores, en la
disminucion del ausentismo, en la reduccion de la rotacion laboral y en el nimero de licencias médicas.
De esta manera, es posible mostrar objetivamente los beneficios a nivel individual y organizacional que
se obtienen al fomentar la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal.

v Acciones particulares por contingencias nacionales: se considera en caso de alguna circunstancia
especial, -como pas6 con el terremoto del 27 de febrero del 2010-, consultar sobre medidas
extraordinarias que selleven a cabo parair en ayuda de los trabajadores y sus familias, estableciendo
un reconocimiento especial a la organizacion que mas se haya destacado en esa situacion.

v Mecanismos de comunicacion y difusion: se consultan desde el 2008 las instancias de comunicacion
sobre leyes y politicas laborales y el uso de diversas herramientas de difusion, tales como internet, correos
masivos, boletines informativos, folletos, revistas corporativas, entre otros.

La Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal es un concepto que tiene cabida en todo tipo de
organizacion y a su vez, tiene multiples dimensiones. Por lo mismo, es necesario poseer una mirada
amplia para de esta manera impulsar medidas transversales que beneficien a todos los colaboradores,
siendo posible asi, lograr que efectivamente se viva una cultura de la Conciliacion centrada en las
personas y que se materialice en practicas y beneficios que permitan equilibrar e integrar mejor la vida
laboral, familiar y personal de cada uno de los colaboradores.

Respondiendo a esta inquietud, es que en este libro se hizo un esfuerzo por sistematizar y describir un
conjunto de 130 practicas que realizan diversas empresas y organismos publicos, las cuales fueron agrupadas
en cinco dimensiones: Flexibilidad Laboral, Ayudas a la Maternidad y Paternidad, Integracion Familiar, Apoyos
Economicos, y Desarrollo y Calidad de Vida, las cuales pueden ser revisadas en el Capitulo 3.

TRANSVERSALIDAD DE LOS PARTICIPANTES

“Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan” cumplio 14 afios de trayectoria el 2016 bajo el
liderazgo de la Fundacion Chile Unido junto a Revista Ya de El Mercurio. Este Estudio ha sido pionero
y unico en Chile, siendo testigo de los procesos de transformacion que viven las compafias cuando
incorporan la Conciliacion Familia y Trabajo en su estrategia y presupuesto.
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Es asi como en estos afios se ha observado un ndmero creciente de organizaciones participantes,
sumando mas de 450 hasta el afio 2016. A continuacion, se presenta una grafica con la cantidad de
participantes desde el afio 2003 al 2016, demostrando la tendencia de un mayor nimero de empresas
privadas y publicas interesadas cada afio en evaluarse internamente en materia de Conciliacion Familiay
Trabajo y como esto se ha visto reflejado en un ndmero creciente de colaboradores que han participado
en cada medicion.

N° DE ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

2003-2016
90
||
2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 20 202 203 2014 2015 2016
9.200 14.400
Trabajadores aprox. participaron Trabajadores aprox. participaron en
en cada uno de estos 4 anos cada uno de estos 6 afos

Cada ano se construye un perfil de las instituciones participantes, evidenciando la pluralidad de entidades
que existen en el pais. Esta iniciativa convoca de manera transversal a organizaciones de diverso tipo,
giro y tamano. A continuacion, se entregan estadisticas de los ultimos cinco anos que dan cuenta de la
versatilidad y diversidad del Estudio.

PRESENCIA DE LA ORGANIZACION PRESENCIA DE LA ORGANIZACION
Promedio de los 5 afos Promedio de los 5 afnos
W2012 W2013 W2014 MW2015 2016 B Nacional M Multinacional

6g% % 70% 72%
32% 99, 30% g9 32%

Nacional Multinacional
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TIPO DE ORGANIZACION
Promedio de los 5 afos

| | | |
Grandes Grandes Empresas Organismos
Corporaciones  Empresas PYMES Publicos

TIPO DE ORGANIZACION

W2012 W2013 ®2014 MW2015 2016

30%
28% 28% 27%
26% 7%
23% 2% 23% 23%
28%
) 16%
1%
2%
I I g%

Empresas PYME Organizaciones Publicas

Nota: A partir del afio 2014 la categoria Grandes Empresas se dividi6 en dos, dando origen a la categoria Grandes
Corporaciones y se comienza a llevar el registro de las organizaciones participantes bajo esa clasificacion.
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RANKING HISTORICO “MEJORES EMPRESAS PARA
MADRES Y PADRES QUE TRABAJAN”

Uno de los propésitos del Estudio es distinguir a aquellas organizaciones
privadas y publicas que van a la vanguardia en materia de Conciliacién
Familiay Trabajo. Hasta el afio 2011 se destacé a las 10 mejores empresas,
cuyos nombres se comunicaron a la opinién publica. Luego, desde el
afio 2012, se definié que serian distinguidas aquellas instituciones que
alcanzaran un nivel de excelencia en los resultados obtenidos, a partir de
lo cual la empresa de estudios de mercado GfK Adimark en estos dltimos
cinco anos, ha determinado el nimero de organizaciones premiadas. A
continuacion, se presenta la némina de las galardonadas durante las 14

versiones que ha tenido el Estudio a la fecha.
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Periodo 2003 al 2011

Se construy6 un ranking dnico,
premiandose a los 10 mejores lugares,
a excepcion del afio 2003 cuando se
inicio el Estudio, donde se distinguio

solo a los cinco primeros lugares.
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Categoria

RANKING UNICO

Lugar

AGUAS ASOCIACION
1 RS CHILENA DE BANCO SECURITY
A SEGURIDAD
ASOCIACION
GRUPO
2 CHILENADE | BANCO SECURITY
ETAREeS SANTANDER CHILE
UNIVERSIDAD DE ASOCIACION CHILENA
3 | BANCOSECURITY | “coNCEPCION DE SEGURIDAD
‘ IBM DE CHILE PROCTER & B
SAC. GAMBLE CHILE
PROCTER & HEWLETT
5 GAMBLE CHILE | UNILEVER CHILE PACKARD
BANCO DE
6 CREDITO E UNILEVER CHILE
INVERSIONES S.A.
; TUXPAN UNIVERSIDAD DE
INGENIERIA LTDA. CONCEPCION
8 3M CHILE SA. FEROUCH
INSTITUTO DE BANCO DE
9 MEDICINA CREDITO E
REPRODUCTIVA INVERSIONES S.A.
o GRUPO PREMIO
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Periodo 2012 al 2013
Se crearon tres categorias: Grandes Empresas (mas de 200 trabajadores), Pymes (entre
30 a199 personas) y Organismos Publicos.

Se premi6 a los que obtuvieron un puntaje de excelencia definido por GfK Adimark en el
ranking de cada categoria.
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Periodo 2014 en adelante

Se crearon cuatro categorias: Grandes Corporaciones (mas de 1000 trabajadores), Grandes
Empresas (entre 999 a 200 trabajadores), Pymes (entre 30 a 199 personas) y Organismos
Publicos.

Se premi6 a los que obtuvieron un puntaje de excelencia definido por GfK Adimark en el
ranking de cada categoria.
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CAPITULO O 3

PRACTICAS Y
BENEFICIOS PARA
LA CONCILIACION
FAMILIA, TRABAJO
Y VIDA PERSONAL
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os departamentos de Recursos Humanos se preocupan por entregar beneficios y crear practicas que

den respuestas pertinentes y asertivas, a la medida de las necesidades y realidades de los distintos

grupos de colaboradores que trabajan en sus organizaciones. Ellos se destacan por estar siempre
al servicio de las personas, disefiando nuevas instancias que contribuyan a integrar el ambito familiar,
laboral y personal de los trabajadores de acuerdo a los distintos momentos del ciclo de vida que estén
viviendo, ya sea que estén formando su familia, otros en etapa de crianza de sus hijos, habra quienes
tienen que apoyar y sostener a sus padres o adultos mayores dependientes, asi como los Millennials que
buscan equilibrar sus desafios laborales con sus proyectos personales.

En ese contexto, este capitulo quiere ser un aporte significativo a la labor que realizan las organizaciones,
describiendo 130 practicas y beneficios en materia de Conciliacién Familia, Trabajo y Vida Personal, los
cuales han sido identificados a partir de manuales de beneficios y materiales de difusion que fueron
facilitados por un conjunto de empresas y servicios publicos® que han sido referentes en este tema al
ser premiadas en el Estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan”, contribuyendo a
la conformacion de este apartado para motivar y propiciar que un nidmero mayor de organizaciones
incorporen nuevas practicas en este ambito.

Las acciones que realizan las organizaciones para favorecer la Conciliacion se pueden agrupar en
diferentes ambitos tematicos. En este libro se opt6 por utilizar cinco dimensiones que son frecuentemente
utilizadas en el ambito académico y empresarial: Flexibilidad Laboral, Ayudas a la Maternidad vy
Paternidad, Apoyos Econémicos, Integracion Familiar y Desarrollo Personal y Calidad de Vida, las cuales
son explicadas a continuacion.

La Flexibilidad Laboral dice relacion a como se distribuye el tiempo de la jornada laboral, los horarios
de ingreso y salida, distintas jornadas laborales y el acceso a dias u horas libres para celebrar
momentos importantes a nivel personal o familiar o atender asuntos personales. También alude al
lugar fisico donde desempefa su labor, ya sea en la oficina, en la casa o alternando ambos lugares.

Las Ayudas a la Maternidad y a la Paternidad, comienzan desde el momento de la gestacion y
acompafan durante el periodo del embarazo de la trabajadora y los primeros anos de los hijos(as).
Contempla desde una colacion especial para la madre hasta jornadas mas flexibles al término
del embarazo, asi como actividades de reincorporacion luego del postnatal parental y permisos
especiales para los colaboradores que fueron padres. También se refieren al cuidado de los hijos
(acceso a sala cunay jardin infantil, por ejemplo) y al apoyo a los colaboradores que tienen hijos con
alguna enfermedad grave o discapacidad que requieren un ayuda particular. Finalmente, considera

3 Se agradece de manera especial la colaboracion brindada por los equipos de RR.HH. de las siguientes organizaciones: Asociacion Chilena
de Seguridad, BancoEstado de Chile, BancoEstado Microempresas S.A., Banco de Crédito e Inversiones S.A., Boehringer Ingelheim, CORFO,
Derco, eClass, Empresas Lipigas S.A., Enel Chile, Forus S.A., Sociedad GNL Mejillones S.A., Hewlett Packard Enterprise Chile, Laboratorio
Bago de Chile S.A., Metrogas, Municipalidad de Providencia, Municipalidad de Vitacura, Procter & Gamble, Scotiabank Chile, Sodexo
Servicios de Beneficios e Incentivos, Telefonica Chile S.A., Tuxpan Ingenieria Ltda. y Unilever Chile.
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los permisos para atender requerimientos de salud, de educacion u otros particulares referidos a las
necesidades de los hijos.

Los Apoyos Econémicos son un conjunto de beneficios monetarios mediante los cuales se busca celebrar
momentos y logros importantes para los colaboradores (por ejemplo, nacimientos, aniversarios) y apoyar
a las familias en algunos ambitos que para la empresa son relevantes, como puede ser la educacion y
logros académicos de los hijos, la salud de los integrantes de la familia, la adquisicion de una vivienda y
su equipamiento, reforzar iniciativas colectivas de los propios trabajadores, entre otras.

Actividades para la Integracién Familiar, en las cuales se incentiva que miembros de la familia
participen en programas recreativos y culturales realizados por la organizacion especialmente para
ellos, tales como la celebracion en familia de eventos importantes para la empresa, que los hijos
conozcan el lugar de trabajo de sus padres y se utilicen espacios al aire libre e infraestructura para
que las familias usen su tiempo libre.

El Desarrollo Personal y Calidad de Vida se materializa en programas de prevencion de adicciones
y violencia intrafamiliar, como también en asesoramiento psicolégico, legal, financiero o médico para
los integrantes de la familia. También existe una preocupacion por la vida saludable materializada
en programas deportivos, de salud y alimentacion. Por ultimo, estan los espacios y actividades de
capacitacion para el desarrollo de las personas como también en su rol de padres, ofreciéndose
Escuelas para Padres y Escuelas para la Vida.

Estas practicas y beneficios que, en la mayoria de los casos, se formalizan y son comunicados a través
de manuales, de informativos o de una intranet, buscan que las personas tengan distintas herramientas
de apoyo y que las puedan administrar de manera responsable.

Ademas, cada institucion puede ir definiendo un sello organizacional a través de las Politicas de
Conciliacién que va instaurando. Es asi como algunos privilegiaran dejar un legado en las familias de los
colaboradores, apoyando fuertemente la educacion de los hijos o la adquisicion de la primera vivienda.
Para otros, el bienestar y la vida saludable estaran presentes en cada una de las actividades que se
realicen; y habra otros donde la flexibilidad sera un eje estratégico que permeara a toda la organizacion,
desde sus espacios de trabajo hasta las jornadas laborales.

Las practicas que se describen a continuacion son las que actualmente estan ofreciendo empresas
privadas y publicas del pais a sus colaboradores y algunas de ellas dicen relacion con derechos
garantizados por ley, como es el caso de apoyos a la maternidad y a la paternidad o el uso de feriados
legales con motivos de nacimientos o defunciones. También existen otros beneficios paralos trabajadores
que estan contemplados en la legislacion nacional y que se pueden encontrar en el Capitulo 6 de este
libro que aborda el marco legal vigente regulado por el Cédigo del Trabajo y que esta vinculado al ambito
de la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal.
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3.1

FLEXIBILIDAD
LABORAL
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Beneficio que permite al colaborador realizar su labor desde la casa, durante la misma jornada laboral
indicada en su contrato, por lo que se entiende que esta permanentemente disponible en esas horas.
Esta modalidad se puede implementar para todos los dias de la semana o s6lo algunos, intercambiando
dias en la oficina y otros en la casa.

Por lo general, a este beneficio acceden quienes previamente han participado de un proceso de
postulacion y analisis técnico, que no necesariamente sea imprescindible su presencia fisica en la oficina,
con posibilidad de medir el rendimiento en el trabajo y, por ultimo, que su jefe directo en conjunto con el
departamento de Recursos Humanos den la autorizacion para ello.

Por otra parte, es importante que el domicilio del trabajador cuente con las condiciones técnicas,
sociales y de seguridad requeridas para garantizar adecuadas condiciones de desemperfio. Por ejemplo,
muchas veces se efectia una validacion de las condiciones tecnolégicas y/o informaticas en los
domicilios, revisando la conectividad, soporte informatico, desvio de las llamadas de la empresa a la
casay seguridad de la informacion a nivel de soporte y de sistema.

Laentidad en general provee al colaborador de latecnologia necesaria, como un computador, plataforma
VPN y accesorios ergonomeétricos, para que pueda desarrollar comodamente su ocupacion, cuide su
salud y su seguridad.

Para velar por el buen desempeno de las labores, se acuerdan con éste indicadores de productividad y
desempefio, con el propésito de evaluar los resultados de la implementacion de este mecanismo de flexibilidad.

Este beneficio suele estar disponible para quienes tienen un contrato indefinido, con una antigiedad
entre uno a dos afios en la organizacién y que cumpla con los requisitos y requerimientos que se
solicitan, tales como:
Realizar una labor cuyas responsabilidades laborales y funcionales lo permita.
Habitar un inmueble que tenga la factibilidad técnica y de seguridad requerida para garantizar
optimas condiciones de desempenio.
Contar con la aprobacion de la jefatura directa al momento de postular a este beneficio y en algunos
casos también se solicita la de su equipo de trabajo.
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Las organizaciones permiten a los colaboradores definir el momento de inicio de su jornada laboral
dentro de una franja de tiempo (por ejemplo, de dos horas), ajustandose automaticamente su horario de
salida segun la cantidad de horas de su jornada.

Algunas instituciones establecen dos o tres alternativas predefinidas de horarios de ingreso y de salida,
para que sus colaboradores elijan la que mas les acomaoda segun sus necesidades. Por ejemplo, puede
ser que el ingreso se realice entre las 7:30 a2 9:00 y la salida entre las 16:30 a18:00, cuando es una jornada
de 9 horas diarias.

La flexibilidad de horario esta disponible en general para todos aquellos que tienen un contrato de
trabajo indefinido y cuyas responsabilidades y funciones laborales se lo permitan.
Debe solicitarse una vez que se ha acordado con la jefatura directa el horario de ingreso y salida.

La organizacion ofrece la posibilidad de trabajar a tiempo parcial a quienes se desempefian en cargos y
puestos que sean compatibles con este beneficio. La persona con su jefe directo establecen el nimero
de horas, el horario que cumplird y el sueldo que tendra.

Acceder a una jornada laboral parcial puede ser solicitada por el colaborador al momento de ingresar a
la institucion, o bien en un momento circunstancial, producto de alguna contingencia personal o familiar,
que impiden al trabajador desempefiar sus funciones en su jornada habitual.

Algunas organizaciones establecen diferencias en los beneficios a los cuales acceden estas personas,

como por ejemplo, los bonos econémicos pueden ser inferiores a los que reciben aquellas personas que
trabajan jornada completa.

Por lo general, el trabajo a tiempo parcial esta disponible para quienes al momento de ingresar lo
soliciten o bien que cuentan con un contrato indefinido, pero que requieren modificar su jornada laboral.
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Beneficio que permite al trabajador organizar su jornada laboral a partir del cumplimiento de los
objetivos y el logro de las metas acordadas con su jefatura, sin un cumplimiento estricto de un horario.
Esta modalidad por lo general no esta sujeta a un control de las horas de trabajo, debido a que se
prioriza organizar el tiempo de modo que facilite el cumplimiento de las metas acordadas, respetando la
cantidad de horas estipuladas en su contrato.

Eltrabajo por objetivos esta disponible por lo general para aquellos colaboradores que tienen un contrato
indefinido y cuyas responsabilidades y funciones laborales se lo permitan.

La organizacion establece que la jornada laboral sera inferior a las 45 horas semanales definidas por la
ley. Por lo general, se reduce la jornada a 42 horas, distribuyéndolas entre lunes y jueves con los mismos
horarios de ingreso y salida, y en el caso de incluir el viernes se establece una jornada mas corta.

Lo anterior puede estar disponible para todos los colaboradores con contrato indefinido, sin distincion
por el tipo de contrato o antigedad.

Conscientes de que hay momentos en la vida que son cruciales para las personas, se otorgan dias de
permiso a los colaboradores para que puedan vivirlos tranquilamente y en comparia de su familia. La
cantidad de dias varia conforme a la realidad de cada organizacién y de la circunstancia por la cual se
solicita, pero siempre son adicionales a lo que la ley ya garantiza a los trabajadores.

Ejemplos de estos beneficios son los siguientes:

Matrimonio o Acuerdo de Unién Civil: 2 diasde permiso adicional a los 5 dias contemplados en la
legislacion.
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Muerte de un familiar directo: 1 a 2 dias adicionales a los 7 dias que se deben otorgar en caso de
fallecimiento del cényuge o hijos y 2 dias adicionales por la defuncion de los padres del trabajador
que se suman a los 3 dias legales. También pueden ser 3 dias cuando la persona fallecida es de la
region donde se reside y 5 dias cuando el fallecido es de otra region.

Es importante senalar que el Codigo del Trabajo establece que los trabajadores tienen derecho a
permisos remunerados en determinados casos, como son la muerte del conyuge o la de un hijo (7 dias
corridos) y de un hijo en periodo de gestacion (3 dias habiles), o de un padre (3 dias habiles). Otros
permisos se pueden consultar en el Capitulo del Marco Legal de este libro.

Estos beneficios por lo general estan disponibles para todos los trabajadores.

Beneficio que otorga a los colaboradores una cierta cantidad de horas mensuales o anuales, o dias en
el aflo conformando un banco de tiempo -adicional a las vacaciones legales- para que puedan utilizarlo
en distintas actividades de su interés o tramites de indole personal y familiar. Algunas entidades ofrecen
entre 4 a 6 dias habiles, que se pueden traducir entre 32 a 48 horas diarias (1 dia: 8 horas).

Se puede establecer que la solicitud, en el caso de horas mensuales o anuales, sea por una cantidad
minima de tiempo (por ejemplo, 1 hora) y un maximo de horas diarias (por ejemplo, 4 horas). Algunas
organizaciones definen que su uso se realice a través de un dia completo de permiso o fraccionado en
media jornada de trabajo.

Suele estar disponible para todos los colaboradores que tienen un contrato indefinido.
Para solicitarlo, debe coordinarse previamente con su jefatura.

La organizacion ofrece a sus colaboradores la posibilidad de salir mas temprano los viernes. Existen
diversas modalidades de como hacerlo efectivo:
Extender lajornada de lunes a jueves, unos 15 0 20 minutos adicionales para compensar las horas que
no se trabajaran el dia viernes por retirarse mas temprano.
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S6lo se saldra mas temprano uno o dos viernes al mes, sin necesidad de extender la jornada laboral en
los dias previos.

Retirarse mas temprano todos los dias viernes del mes, pero resguardando que en total la jornada
laboral sea en torno a las 42 y 45 horas de trabajo semanal.

Se entrega s6lo en época de verano o en temporada baja de produccion, sin necesidad que el
trabajador recupere las horas en otros dias de la semana.

Con la finalidad de facilitar que efectivamente se salga mas temprano los viernes, las entidades que

tienen transporte de acercamiento a sus lugares de trabajo disponen que ese dia el horario de salida de
los buses sea a la misma hora que el término de la jornada laboral especial.

Este beneficio por lo general esta disponible para todas las personas que tienen un contrato indefinido.

Beneficio que otorgan algunas organizaciones, especialmente en los meses de enero y febrero, cuando
disminuye su actividad productiva, que permite a los trabajadores ausentarse un dia al mes o bien
retirarse los dias viernes, antes de la jornada habitual.

Este beneficio por lo general esta disponible para todas las personas que tienen un contrato indefinido.

La organizacion otorga este beneficio a aquellos colaboradores que por circunstancias especiales han tenido
que trabajar por algunos dias fuera de la ciudad en que viven. En esas ocasiones, la persona puede tener dias
libres a fin de compensar los dias en que estuvo fuera de su hogar por asuntos laborales.

Cada institucion define la cantidad de dias libres, pero por lo general es una proporcién al tiempo de
trabajo fuera del hogar.

Generalmente, este es un beneficio que se debe solicitar individualmente, por lo cual el trabajador debe
coordinarse previamente con su jefe para definir la forma de compensar los dias que correspondan.
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La organizacion otorga a sus colaboradores como dia libre aquel que esta entre un dia feriado y un fin
de semana.

En algunos lugares, este es un beneficio para todo el personal o bien puede ser entregado de manera
particular a quienes lo soliciten, mediante un compromiso de recuperar ese dia durante la semana previa
0 posterior.

Se pueden utilizar distintas modalidades de recuperacion, tales como llegar minutos antes en la mafiana,
quedarse tiempo adicional al finalizar la jornada laboral o elegir algtn dia sandwich al afio.

Donde este beneficio esta disponible, por lo general es para las personas que tienen un contrato indefinido.

En las organizaciones donde se debe solicitar individualmente, el colaborador debe coordinarse previamente con
su jefe para definir qué dia se tomaray cual sera la forma de recuperar ese tiempo.

A los colaboradores que estén de cumpleafos o bien sus hijos, se les permite solicitar el dia completo
o medio dia para celebrar en familia y junto a sus mas cercanos esta fecha tan importante para la vida
personal y familiar.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tienen un contrato indefinido.

Se entrega a quienes presenten la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento del colaborador.
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde aparezca la fecha de nacimiento
del hijo(a) del trabajador.
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13. DIA O TARDE LIBRE POR CELEBRACIONES NACIONALES O
RELIGIOSAS

DESCRIPCION:

Una manera de valorar la interculturalidad al interior de la organizacion y demostrar el respeto por las
diversas creencias religiosas, es permitir a los colaboradores extranjeros faltar el dia en que se celebra
la fiesta nacional de su pais o bien la celebracién de una fiesta religiosa que no esté incluida dentro del
calendario de feriados nacionales.

REQUISITOS:
Este beneficio por lo general esta disponible para todas los trabajadores que tienen un contrato
indefinido.

14. DIA LIBRE POR MUDANZA

DESCRIPCION:

La organizacion ofrece a sus colaboradores poder ausentarse del trabajo uno o dos dias con motivo de
un cambio de domicilio. En algunas instituciones se otorga una vez al afio y en otras no se establece una
cantidad predefinida, puesto que se estima que son situaciones circunstanciales.

REQUISITOS:

Este beneficio por lo general esta disponible para todos los trabajadores, quienes al momento de
solicitarlo deben acreditar la mudanza mediante la presentacion de algun documento como un salvo
conducto o un certificado del nuevo domicilio.

El colaborador debe coordinarse previamente con su jefatura directa para solicitar este beneficio.

15. LLEGAR MAS TARDE AL TRABAJO EL PRIMER DiA DE
CLASES DE LOS HIJOS

DESCRIPCION:
Permite que madres y padres acompanen a sus hijos en el primer dia de clases del afo escolar, pudiendo
ingresar mas tarde de lo habitual.
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Algunas entidades lo ofrecen de manera particular o bien como parte de su “banco de tiempo” o de las medidas
de flexibilidad a la que pueden optar los trabajadores dentro de una némina preestablecida de beneficios. De
esta manera, los colaboradores pueden escoger este beneficio a cambio de otro o utilizarlo en el tiempo libre que
disponen para hacer diversos tramites.

En general, esta disponible para todos quienes tienen un contrato indefinido.

Los colaboradores disponen de una cierta cantidad de horas mensuales o dias anuales para ser
utilizados en programas de capacitacion, desarrollo de proyectos personales, actividades de docencia,
entre otros, los cuales no se deben recuperar y no se descuentan de la remuneracion.

Este beneficio por lo general esta disponible para todos aquellos que tienen un contrato indefinido y con un
determinado periodo de antigliedad en la organizacion. Estos deben presentar la documentacion requerida,
para lo cual se puede solicitar lo siguiente:

Antecedentes acerca del proyecto o estudio que quiere realizar el colaborador y los impactos que

tendra para su desarrollo profesional y personal.

Carta de autorizacion y de respaldo de su jefatura directa.

Laorganizacion ofrece un permiso especial que permite altrabajador ausentarse de sus responsabilidades
laborales por un periodo de tiempo, para que pueda dedicarse a sus asuntos personales, educacionales
o de otraindole. Durante ese tiempo, no recibirda su remuneracién mensual.

Algunas instituciones al momento de entregarlo, suspenden paratodo tipo de efectos legales y previsionales
el contrato de trabajo del colaborador.
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Este es un beneficio que suele ser para todos quienes tengan un contrato indefinido y un determinado

periodo de antigiiedad en la organizacion.

Se otorga a quienes presenten la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Antecedentes acerca de la iniciativa que se quiere llevar a cabo y los impactos que tendra para su
desarrollo profesional y personal.

Carta de autorizacion y de respaldo de su jefatura directa.

Beneficio que permite a los colaboradores que estudian ajustar su jornada para que sea compatible con
las exigencias académicas. Para ello se puede modificar su horario de ingreso o salida, o bien reducir su
jornada laboral para algunos dias en particular o por todo el periodo de tiempo que duran sus estudios,
sin afectar su remuneracién mensual.

En general esta disponible para todos aquellos que tengan un contrato indefinido y un determinado
periodo de antigliedad en la organizacion.
Se entrega a quienes presenten la documentacion requerida para acreditar que se esta realizando algun
programa de estudio, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de alumno regular del establecimiento educacional.
Certificado de matricula del trabajador en el establecimiento educacional donde esta desarrollando
sus estudios.
Carta de autorizacion y de respaldo de su jefatura directa.
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La organizacion otorga dias de vacaciones adicionales a lo legalmente establecido para todos los
trabajadores, o bien puede ser sélo para aquellas personas que toman sus vacaciones en un periodo del
afo que se denomina “temporada baja”, la que comprende los meses de abril a noviembre de cada afio,
0 en los meses en que se tiene menor demanda laboral.

Es importante sefalar que por ley, las personas que hayan laborado diez afios para uno o mas empleadores,
sean estos continuos o no, les corresponde un dia adicional de feriado por cada tres nuevos afos trabajados.

Este es un beneficio que en general es para todos aquellos que tengan un contrato de trabajo indefinido
y un determinado periodo de antigliedad en la organizacion.
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3.2

AYUDAS A LA
MATERNIDAD Y
A LA PATERNIDAD
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Beneficios para colaboradoras embarazadas

Con el propésito de que la madre conozca las distintas etapas del desarrollo gestacional de su hijo@) y los
cambios que ella vive durante el embarazo, la organizacion provee un servicio mensual donde le entrega a
la trabajadora informacién sobre los cambios que va teniendo en su organismo y el de su hijo@), asi como
también recomendaciones para mantener una salud y alimentacién adecuada en este periodo.

Beneficio que esta disponible para todas las colaboradoras que informan su embarazo mediante un
certificado médico y tienen un contrato indefinido.

Conscientes de la importancia que tiene una adecuada alimentacion para las mujeres embarazadas, la
organizacion entrega al medio dia y/o en la tarde una colacion saludable, adecuada a las necesidades
nutricionales que ellas tienen en este tiempo.

Esta colacion esta disponible para todas las colaboradoras que informan su embarazo mediante un
certificado médico y tienen un contrato indefinido.

Las instituciones también se preocupan por el estado nutricional de las mujeres embarazadas. En este sentido,
éstas ponen a su disposicion la asesoria de un nutricionista, para que las evalie y entregue orientacion
adecuada con el fin de mantener una alimentacion saludable conforme a sus necesidades alimentarias.

Este beneficio esta disponible para todas las trabajadoras que informan su embarazo mediante un
certificado médico y tienen un contrato indefinido.
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La institucion ofrece a las colaboradoras que estan embarazadas la posibilidad de retirarse antes de su
jornada habitual de trabajo. Esto se puede realizar de manera ocasional, conforme a un requerimiento
especial, o bien es un beneficio formalizado y preestablecido que se entrega a partir del quinto mes u
otro de embarazo. La reduccion de la jornada puede ser acordada con la jefatura directa, o bien esta
predefinida por la organizacion.

Por lo general esta disponible para todas las colaboradoras que informan su embarazo mediante un
certificado médico, tienen un contrato indefinido y lo solicitan a su jefatura.

En algunos casos particulares, la organizacion facilita que las mujeres embarazadas que lo requieran
puedan desempefar su labor desde la casa por un periodo de tiempo acotado. Esto se ofrece
especialmente cuando las madres estan viviendo un momento complicado durante su embarazo y
requieren flexibilidad para compatibilizar mejor su embarazo con su desempefio laboral.

Este beneficio por lo general esta disponible para todas las colaboradoras que informan su embarazo
mediante un certificado médico, tienen un contrato indefinido y lo solicitan a su jefatura.

La organizacion da un regalo a los recién nacidos de los trabajadores que fueron padres. En general,
consiste en un ajuar que incluye vestimenta, accesorios y pafales para el nuevo integrante de la familia.

Beneficio para todas las colaboradoras que dieron a luz.
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Beneficios en el periodo postnatal para las madres

El Articulo 195 del Cadigo del Trabajo establece que las trabajadoras tendran derecho a un descanso maternal
de seis semanas antes del parto (“prenatal”) y doce semanas después de él (“postnatal”). Luego, con la Ley
N° 20.545 del afio 201 se incorpor6 en forma adicional el derecho a tener un permiso postnatal parental, el
cual se puede ejercer en dos modalidades: doce semanas a continuacion del periodo postnatal y luego volver
a trabajar en su jornada normal, o bien tener dieciocho semanas, pero reincorporandose a sus labores una
vez terminado el permiso postnatal, por la mitad de su jornada.

Tanto el descanso maternal como el permiso postnatal parental, dan origen a recibir un subsidio material con
un tope mensual de UF que es determinado cada afio, menos los descuentos legales.

En caso de adopcién de nifios menores a seis meses, la persona que tenga a su cuidado el menor tiene
derecho a doce semanas completas de descanso postnatal. Ademas en caso de adopcion de menores de 18
afos se establece un permiso postnatal parental especial.

El descanso maternal y el permiso postnatal parental son derechos irrenunciables y estan garantizados por
la legislacion chilena, por lo que pueden acceder a ellos todas las mujeres trabajadoras que acrediten estar
embarazadas mediante un certificado médico o de la matrona ante el jefe de su organizacion.

En caso de adopcion, la trabajadora debe presentar una declaracion jurada de tener bajo su tuicion o
cuidado personal al menor causante del beneficio, asi como un certificado del tribunal que haya otorgado
la tuicion o cuidado personal del menor como medida de proteccion.

La institucion otorga a las colaboradoras que estén haciendo uso de su permiso postnatal parental dias
adicionales a los estipulados por la ley vigente. La cantidad de dias que cada organizacion establece
puede ser distinta para aquellas madres que optaron por las 12 0 18 semanas de permiso.

Este beneficio esta disponible para todas las trabajadoras que tuvieron a su recién nacido o adoptaron
y que lo solicitan a su jefatura antes del término de su permiso postnatal parental.
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La organizacion entrega a las colaboradoras que hayan sido madres, la posibilidad de modificar
temporalmente su jornada luego del término de su permiso postnatal parental.

De esta manera, las madres pueden laborar menos horas durante un nimero acotado de meses,
percibiendo el total de su remuneracion mensual, hasta retomar su jornada habitual.

Ejemplo de un plan de reintegro es el siguiente:
Primer mes: trabajan 3 horas menos de su jornada habitual
Segundo mes: 2 horas menos de su jornada habitual
Tercer mes: 1 hora menos de su jornada habitual
Cuarto mes: se retoma la jornada habitual

Las horas que las madres no trabajan durante este proceso de reincorporacion, son adicionales ala hora

de amamantamiento que legalmente esta establecido como un derecho maternal.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que tuvieron a su recién nacido o adoptaron
y que lo solicitan a su jefatura antes del término de su permiso postnatal parental o al momento de su
regreso.

La institucion ofrece a las madres que se reincorporan, la posibilidad de trabajar desde su casa durante
las primeras semanas luego de haber terminado el postnatal parental.

Esta medida por lo general es otorgada a las madres que lo requieren por circunstancias especiales y
cuyas labores son compatibles con la opcidn de trabajar desde su hogar.

Este beneficio suele estar disponible para todas las colaboradoras que tuvieron a su recién nacido o
adoptaron y que lo solicitan a su jefatura al término de su permiso postnatal parental.
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La organizacion entrega como un beneficio, el asegurar a las madres la totalidad de su remuneracion
mensual durante todo el periodo en que estén haciendo uso de su descanso maternal y, por tanto,
cubrir con recursos de la institucion la diferencia que exista entre el tope en UF del subsidio maternal y
su salario.

Por lo general, esta disponible para todas las colaboradoras que estén utilizando su permiso postnatal.

Conscientes de que la trabajadora tuvo que ausentarse por varios meses, la organizacion realiza un
proceso especial de induccion con el fin de que se interiorice en los cambios que pueden haber ocurrido
a nivel informatico, de gestion o en otras materias que se vinculen con su desemperfio laboral. Asimismo,
la compafia toma esto como una oportunidad para recordarle los beneficios que le otorga por su
maternidad y su nuevo hijo(a).

Este proceso puede contemplar reuniones con la jefatura directa, el area de Recursos Humanos y con
otras areas que se estimen pertinentes.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que regresan de su permiso postnatal parental.

La organizacion ofrece a las madres que se han incorporado tras el postnatal parental, una colacién
especialmente preparada para su periodo de lactancia, de manera de cubrir sus necesidades
nutricionales.
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Por lo general es entregado por aquellas empresas que dan una colacion especial a las madres cuando
estan embarazadas y, por lo tanto, extienden el beneficio hasta el periodo de lactancia de la madre.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que regresan de su permiso postnatal parental
e informen que estan en el periodo de lactancia materna mediante un certificado médico.

Lainstitucion destinaun lugar especial dentro de sus instalaciones, el que es acondicionado especialmente
como sala de lactancia, para que las madres puedan concurrir para la extraccion de su leche maternay
refrigerarla para su uso posterior.

También este espacio es utilizado por las madres que quieren amamantar a su hijo(a) luego de ir a

buscarlos a la sala cuna.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que estan en periodo de lactancia.

La organizacion ofrece a las madres que estan amamantando disponer de un tiempo adicional a lo legalmente
establecido (I hora) para realizar esta labor, el cual puede consistir en 30 minutos o una hora adicional.

Este tiempo adicional se otorga durante los primeros meses de retorno al trabajo, de acuerdo a los

requerimientos de la madre y el lactante.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que estan en periodo de lactancia.
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Beneficios en el periodo postnatal para los padres

El Codigo del Trabajo en su articulo 195 establece que el padre tendra un permiso pagado de cinco dias
en caso del nacimiento de un hijo, el que podra utilizar a su eleccion desde el momento del parto en dias
corridos, o distribuirlos dentro del primer mes desde la fecha del nacimiento.

Luego, con la Ley N° 20.545 del ano 201, se incorporé adicionalmente el derecho a tener un permiso
postnatal parental, el cual consiste en que la madre puede traspasarle al padre un maximo de seis
semanas a jornada completa, o bien un maximo de 12 semanas en media jornada.

En ambos casos, las semanas utilizadas deben ser las semanas finales del periodo de descanso y tendra
derecho a un subsidio en base a sus remuneraciones con un tope en UF que es determinado cada afio.

El permiso postnatal de 5 dias y el permiso postnatal parental son derechos irrenunciables y estan
garantizados por la legislacion chilena, por lo cual pueden acceder a ellos todos los padres trabajadores
que tienen un hijo recién nacido.

La organizacion ofrece a quienes recién fueron padres la posibilidad de sumar a los 5 dias legales
de descanso, otra cantidad de dias adicionales. Estos generalmente son entre 1 a 5 dias y en forma
excepcional empresas lo extienden hasta por 30 dias. Por lo general deben ser tomados dentro del
primer mes de vida del recién nacido.

Este beneficio esta disponible para todos los colaboradores que recién han sido padres y tienen un
contrato indefinido.
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Y A LA PATERNIDAD

37. JORNADA LABORAL REDUCIDA A PARTIR DEL TERMINO
DEL POSTNATAL DE LOS PADRES

DESCRIPCION:

Los trabajadores que han sido padres, pueden acceder a este beneficio que les permite acortar su
jornada laboral durante el primer mes o los primeros meses de vida del nuevo integrante de la familia.
Por lo general, se ofrece trabajar una o dos horas menos durante un periodo de tiempo, con el proposito
que el padre se ajuste a los requerimientos de su recién nacido y contribuya corresponsablemente en
su cuidado.

REQUISITOS:
Por lo general, esta disponible para todos los colaboradores que recién han sido padres y tienen un
contrato indefinido.

38. PERMISO PARA ACOMPANARA LA MADRE Y/O LLEVAR AL
RECIEN NACIDO A LOS CONTROLES MEDICOS

DESCRIPCION:

La organizacion da permiso al colaborador para acompariar a su conyuge, pareja o madre del hijo(a) que
esta por nacer a sus controles médicos durante todo el periodo gestacional, sin necesidad de recuperar
ese tiempo de manera posterior.

También se ha extendido este permiso para que el padre pueda llevar a su hijo recién nacido a los
controles médicos y/o acompanar a su conyuge, pareja o a la madre a estos controles.

REQUISITOS:

Este beneficio esta disponible para todos los hombres que informen que su conyuge, pareja o madre del
hijo (a) que esta por nacer, esta embarazada mediante un certificado médico.
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Beneficios para el cuidado y educacion inicial de los hijos

El articulo 203 del Cadigo del Trabajo establece que las organizaciones que tienen 20 o mas trabajadoras
de cualquier edad o estado, deben tener salas anexas e independientes del local, en donde las mujeres
puedan dar alimento a sus hijos menores de dos afios y dejarlos mientras estén cumpliendo sus
funciones. Igual obligacion correspondera a los centros o complejos comerciales e industriales y de
servicios administrados bajo una misma razén social o personalidad juridica, cuyos establecimientos
tengan entre todos, 20 0 mas trabajadoras.

Las instituciones pueden dar cumplimiento a esta obligacion teniendo sus propias instalaciones de sala
cuna o bien pagando directamente los servicios del establecimiento educacional en el cual la trabajadora
lleve a sus hijos menores de dos afos.

Algunas entidades que no cumplen con la exigencia de tener 20 mujeres trabajadoras dan como un
beneficio adicional el pago del servicio de sala cuna para sus colaboradoras que tengan hijos menores
de dos anos.

Existen otras organizaciones que han extendido esta ayuda hacia el padre que tiene hijos entre O a 2
anos, especialmente cuando tienen la sala cuna en sus instalaciones o es de su propiedad.

Este beneficio esta disponible para todos quienes tengan hijos entre O a 2 afios.
Se entrega a las madres que presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo
siguiente:

Certificado de nacimiento del hijo(a).

Certificado de matricula y boleta de pago de la sala cuna, en caso de reembolso.

Aporte economico para las colaboradoras que tienen hijos entre O y 2 afos y que deben incurrir en
gastos de traslado por ir a dejar y a recoger a la sala cuna a sus hijos, especificamente cuando el
establecimiento queda afuera de las instalaciones donde se desemperia.
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Este beneficio es paratodas las trabajadoras que llevan a sus hijos a una sala.cuna en un lugar distinto a su lugar de trabajo.
Se puede solicitar como requisito la siguiente documentacion:

Certificado de nacimiento del hijo(a).

Certificado de matricula del hijo(a) en la sala cuna.

La organizacion entrega un aporte economico a las colaboradoras que, por una decision personal o
prescripcion meédica, no utilizan el beneficio de sala cuna y deban cuidar a sus hijos menores en su
domicilio. Algunas empresas establecen como limite de edad, el que su hijo tenga 1o 2 afos.

En general, se otorga a partir de la fecha en la cual la trabajadora se reintegra, tras el término de su
permiso postnatal parental.

Este bono econémico en general es imponible y tributable. Puede ser entregado mensualmente junto
con la remuneracion o pagarse en cuotas preestablecidas.

Este beneficio esta disponible para todas las colaboradoras que tengan hijos entre O a 2 afios.
Se concede a las madres que presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo
siguiente:

Certificado de nacimiento del hijo(a).

Certificado médico que acredite el cuidado del menor en su hogar.

Beneficio para todas las trabajadoras que tengan hijos entre 2 a 6 afios de edad y que asisten a un jardin
infantil o un establecimiento educacional.

El financiamiento varia entre las organizaciones, algunas cubren el 100% del costo mensual de la

colegiatura, otras pagan un porcentaje de la mensualidad y algunas entregan un bono por un monto de
dinero preestablecido.
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También pueden variar las caracteristicas del beneficio que recibe cada colaborador, conforme a si esta
incluido en un convenio colectivo o un contrato individual.

Por lo general esta disponible para todas las colaboradoras que tengan hijos en el tramo de edad fijado
por la institucion.
Se concede a las madres que presenten la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo
siguiente:

Certificado de nacimiento del hijo(a).

Certificado de matricula del hijo(a) en el jardin infantil o establecimiento educacional.

La empresa pone a disposicion de sus colaboradores este beneficio que permite a las madres y a los
padres contar con un lugar seguro y confortable en el que puedan dejar a sus hijos al término de su
jornada escolar. Los nifios pueden realizar aqui actividades recreativas y de reforzamiento académico,
siendo recogidos al término de la jornada laboral de los padres.

A estos lugares se les denomina after school y por lo general reciben a nifios entre 1° a 8° Basico. Algunas
organizaciones entregan un bono econémico para cubrir parcialmente el costo de este servicio para los
hijos de sus colaboradores.

Este beneficio suele estar disponible para todos los trabajadores cuyos hijos estén dentro del tramo de
edad predefinido por la organizacion.
Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento del hijo.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del colaborador.

Este beneficio permite a los padres dejar a sus hijos en una sala cuna o jardin infantil, durante un
periodo acotado de tiempo, mientras ellos por asuntos laborales no puedan ir a retirarlos en su jornada
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habitual. También se utiliza cuando se tiene un viaje de trabajo y se prefiere dejarlos al cuidado de los
profesionales de estos establecimientos infantiles.

En general esta disponible para todos quienes son madres o padres y cuyos hijos asisten a la sala cuna
y/0 jardin infantil.
Asimismo, se concede a los colaboradores que lo solicitan por una circunstancia especial.

Las madres que lo requieran, pueden ir a visitar a sus hijos en la sala cuna o jardin infantil, durante su
jornada laboral.

En algunas instituciones este beneficio s6lo incluye la posibilidad de realizar visitas cuando existe alguna
emergencia médica, mientras que en otras se otorga el permiso al colaborador para que asista a las
actividades donde la participacion de los padres sea relevante. En tanto, en otros lugares se ha optado
por dar este beneficio para que sea utilizado conforme al criterio y requerimiento de cada madre y padre.

Suele estar disponible para todos aquellos padres cuyos hijos asisten a la sala cuna o al jardin infantil.
Se entrega a quienes lo solicitan y que cuentan con la autorizacion de su jefatura.

La organizacion da permiso a sus colaboradores para que puedan llevar a sus hijos al médico, al dentista, asistir
areuniones y a presentaciones en el colegio, entre otras actividades importantes de la vida de sus hijos.

En algunas instituciones se acuerda una cantidad de horas al afio destinadas para estas actividades, o
bien se van resolviendo caso a caso, de acuerdo a las solicitudes.

Por lo general, este beneficio esta disponible para todos los trabajadores(as) que tengan hijos, sin hacer
distincion por el tipo de contrato. Se concede a quienes lo solicitan y cuentan con la autorizacion de su jefatura.
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Beneficios para los colaboradores con hijos o familiar directo
que tiene alguna enfermedad grave o discapacidad

La organizacion ofrece a los colaboradores que tengan un hijo o familiar directo con una enfermedad
grave, de alto costo o con alguna discapacidad, que se incorpore a esa persona en un programa de salud
que le permita cubrir los gastos que no son cubiertos por su isapre o seguro complementario de salud.

También se ofrece la posibilidad de contar con la asesoria de un experto en salud, para que oriente al
trabajador en materia de coberturas médicas y los derechos de los contratantes de los seguros.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten
la enfermedad grave, de alto costo o discapacidad del hijo(a) o familiar directo.

Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de Ia libreta de familia donde se establezca el parentesco de la
persona con el colaborador.

Certificado de carga duplo emitido por la caja de compensacion.
Certificado médico del hijo(a) o familiar directo que tiene la enfermedad o discapacidad.

Lainstitucion entrega a los colaboradores que tengan un hijo o un familiar directo con alguna enfermedad
grave, de alto costo o con discapacidad, un bono econémico por un monto de dinero preestablecido, el
cual se puede dar por varios meses junto con la remuneracion mensual o bien por una sola vez.

También algunas organizaciones han creado fondos corporativos para ayudar a los trabajadores con
requerimientos particulares, de modo de acceder a un monto de dinero que contribuya a financiar costos
de medicamentos, equipamiento u otros gastos médicos que no son cubiertos por la isapre o por el
seguro complementario de salud.

Otra modalidad de apoyo econémico es realizar préstamos por un monto de dinero que se devuelve sin
intereses 0 muy bajos y en un plazo de tiempo extenso (en torno a los 36 meses).
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Este beneficio por lo general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que

acrediten la enfermedad grave, de alto costo o discapacidad del hijo(a) o familiar directo.

Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco de la
persona con el colaborador.

Certificado de carga duplo emitido por la caja de compensacion.

Certificado médico del hijo(a) o familiar directo que tiene la enfermedad o discapacidad.

Documentos que acrediten los gastos médicos que debe incurrir frecuentemente el colaborador por
la enfermedad de su familiar directo.

La organizacion contribuye de manera particular con un bono econémico que esta destinado especialmente
acubrirlos costos de traslado que requieren las personas que tienen discapacidad o enfermedades graves,
puesto que deben asistir frecuentemente a controles médicos, terapias u otras atenciones.

También se han creado fondos especiales, que permiten financiar los costos de traslado de una ciudad a otra,
cuando el trabajador debe llevar a su familiar a algin control médico o terapia lejos de la ciudad donde vive.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten

la enfermedad grave, de alto costo o discapacidad del hijo (a) o familiar directo.

Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco de la
persona con el colaborador.

Certificado de carga duplo emitido por la caja de compensacion.

Certificado médico del hijo(a) o familiar directo que tiene la enfermedad o discapacidad.
Documentos que acrediten los gastos en transporte que debe incurrir frecuentemente el colaborador
por la enfermedad de su familiar directo.

Los colaboradores que tienen algln familiar directo con alguna enfermedad grave, de alto costo o con
discapacidad, pueden adaptar su jornada laboral a un horario flexible durante un periodo de tiempo,
acortando temporalmente la jornada, modificando los horarios de ingreso y salida, o utilizando otros
mecanismos que se acuerden con su jefatura directa.
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En caso de hospitalizacion de algun familiar directo, algunas organizaciones entregan una cierta cantidad de dias
libres para acompanar al familiar, o bien reducir su jornada laboral durante todo el periodo de hospitalizaciéon.

Estas medidas son adicionales a los permisos para ausentarse del trabajo en caso de una enfermedad
0 accidente grave y de discapacidad de un hijo(a) del trabajador.

Este beneficio en general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten la

enfermedad grave o de alto costo o discapacidad del hijo@) o familiar directo.

Se concede a los trabajadores que presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco de la
persona con el colaborador.

Certificado de carga duplo emitido por la caja de compensacion.
Certificado médico del hijo(@) o familiar directo que tiene la enfermedad o discapacidad.

La organizacion ofrece alos colaboradores que tienen algtn hijo o familiar directo con alguna enfermedad
grave o con alguna discapacidad, un servicio de ayuda psicolégica que le permita resolver los problemas
o requerimientos de salud mental que necesite por estar viviendo esta particular situacion.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten
la enfermedad grave o discapacidad del hijo(a) o familiar directo.

Los trabajadores deben solicitarlo de manera especial, para lo cual la organizacion puede pedir un
certificado de un médico, psiquiatra o psicélogo que acredite que requiere atencion psicolégica.

La organizacion otorga a los colaboradores que tengan un hijo con una enfermedad grave, de alto
costo o con discapacidad, un aporte econdémico especial para cubrir la matricula o mensualidad del
establecimiento educacional al cual asista el escolar. Muchas veces estos establecimientos tienen
costos mas altos y por ello se ofrece esta ayuda de manera particular.
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Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten

la enfermedad grave, de alto costo o discapacidad del hijo(@) o familiar directo.

Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco de la
persona con el colaborador.

Certificado médico del hijo(a) o familiar directo que tiene la enfermedad o discapacidad.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del trabajador.

La organizacion otorga a los colaboradores que tienen un hijo con alguna enfermedad grave, de alto
costo o con discapacidad un dia libre cada tres meses, con el prop6sito que puedan compartir esos
momentos estrechando los vinculos de los padres con sus hijos en esas circunstancias especiales.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y que acrediten
la enfermedad grave, de alto costo o discapacidad del hijo(a).
Se entrega a quienes presentan la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia.
Certificado de carga duplo emitido por la caja de compensacion.
Certificado médico del hijo(a) que tiene la enfermedad o discapacidad.

La organizacion facilita sus instalaciones y recursos para que grupos de trabajadores organicen acciones
que permitan recaudar fondos para las personas que pasan por un dificil momento familiar. Se realizan
bingos, rifas, veladas, aportes voluntarios, donaciones de sangre, entre otras iniciativas.

Estas son actividades abiertas a todos los colaboradores.
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3.3

APOYOS
ECONOMICOS
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Beneficio econémico que reciben los colaboradores en un momento importante de su vida, tales como
el matrimonio, el acuerdo de union civil y el nacimiento de un hijo(a), entre otros. Con ello la organizacion
quiere demostrar que le importan esas vivencias y las quiere celebrar junto a su trabajador.

Cada institucion fija los montos de dinero de los bonos, los cuales pueden variar segun los convenios
colectivos o los contratos individuales.

La entrega de estos bonos puede ocurrir a los pocos dias de ser solicitados por el trabajador, o bien
junto con la remuneracién mensual.

Estos beneficios por lo general son para los colaboradores que tienen un contrato indefinido.
Se otorga a los colaboradores que presenten la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar
entre otros documentos, lo siguiente:

Certificado de matrimonio o del acuerdo de unién civil.

Certificado de nacimiento del recién nacido.

Beneficio econémico que se entrega con ocasion del fallecimiento del colaborador o de un familiar
directo, como un hijo, conyuge, padres o carga legal. Es un monto en dinero que se recibe de manera
adicional a la cuota mortuoria que por ley tienen derecho todos los afiliados al sistema de pensiones.

En el caso particular del fallecimiento de un familiar directo, algunas organizaciones ademas de dar
un bono econdémico, cubren en forma parcial o total los costos del servicio funerario. Esto se otorga
especialmente a quienes se ubican en el tramo inferior de la escala de remuneraciones.

En caso de fallecer el colaborador, algunas empresas entregan a sus herederos un monto equivalente a

su altima remuneracion bruta regular, conforme al orden de sucesion establecido por ley.

Este beneficio por lo general es para los colaboradores que tienen un contrato indefinido.
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Se otorga a los colaboradores o familiares que presenten la documentacion requerida, para lo cual se
puede solicitar lo siguiente:
Certificado de defuncion.
Fotocopia de la libreta de familia u otro documento que acredite la relacién de parentesco del fallecido
con el trabajador.
Comprobantes de los gastos del servicio funerario.

Beneficio econémico que se entrega a los colaboradores con motivo de la celebracion de las Fiestas
Patrias, cuyo monto en dinero puede variar segun los convenios colectivos o los contratos individuales.

En general, es un bono que se deposita directamente en la cuenta bancaria del trabajador en las fechas

preestablecidas por cada organizacion.

Suele estar disponible para todos los colaboradores que tienen un contrato indefinido.

Beneficio econémico que se otorga con motivo de la celebracion de Navidad, cuyo monto en dinero
puede variar segun los convenios colectivos o los contratos individuales.

Este aguinaldo en algunos lugares reemplaza la caja de mercaderia que se entrega en esta fecha, o bien

es una ayuda adicional a ésta.

Por lo general se entrega a todos los colaboradores gue tienen un contrato indefinido.

Al término de cada ano, se hace entrega de un regalo a todos los hijos o cargas de sus colaboradores.
Este obsequio se puede dar en la fiesta de Navidad o de manera individual.
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El tramo de edad para los nifios que reciben regalos es determinado por cada institucion y por lo general
es entre O al4 anos.

Los regalos son elegidos por los propios padres de acuerdo a la edad de los nifios que lo reciben y en

algunas organizaciones se da una giftcard para que los padres o los nifios escojan el regalo.

Este beneficio en general es otorgado a todos los hijos o cargas de los trabajadores que cuentan con un
contrato indefinido.

En diciembre de cada afio, la organizacion les entrega a los colaboradores una canasta con mercaderia
destinada especialmente para la celebracion de la Fiesta de Navidad o de fin de afo.

Algunas instituciones han reemplazado la caja de mercaderia por una giftcard que puede ser utilizada en

supermercados para la compra de los alimentos que se requieren para dichas celebraciones.

Este beneficio suele estar disponible para todos los colaboradores con contrato indefinido.

Beneficio econémico entregado al comienzo del afio escolar a los trabajadores que tienen hijos cursando estudios.

Cada organizacion establece el rango de cobertura del bono, definiendo el periodo de escolaridad que
cubrira, tales como el nivel educacional preescolar, basica, media o universitaria. Otra alternativa, es
determinar la cobertura sobre la base de una edad maxima, que por lo general es hasta los 24 afios.

En la mayoria de los casos es un monto fijo que la organizacion determina para cada uno de los hijos

que estén estudiando. Este contribuye a cubrir los gastos de matricula, uniforme, ttiles escolares u otro
requerimiento para el inicio del afio escolar.

Este beneficio en general esta disponible a quienes tengan un contrato indefinido.
Se entrega a quienes presenten la documentacion requerida para acreditar que su(s) hijo(s) cumple(n)
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con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco del
escolar con el colaborador.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del trabajador.

Los trabajadores con hijos en etapa escolar reciben en el mes de febrero o marzo una caja con los utiles
escolares mas frecuentemente solicitados por los establecimientos educacionales.
Algunas organizaciones reemplazan la entrega gratuita de los Utiles, por un monto de dinero que permite
cubrir los gastos de los materiales necesarios para el comienzo del afio académico.

Este beneficio en general esta disponible a quienes tengan un contrato indefinido.
Se otorga a quienes presenten la documentacion requerida para acreditar que su(s) hijo(s) cumple(n)
con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco con
el colaborador.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del trabajador.

Beneficio econdémico que se entrega a los trabajadores que tienen hijos que estudian, con el propdsito
de contribuir en el pago de la colegiatura. El monto en dinero por lo general esta preestablecido y
puede variar segun el nivel de escolaridad de cada hijo (educacion basica, media, técnico profesional y
universitaria).

Este beneficio en general esta disponible para todos los trabajadores que tengan un contrato indefinido.
Se otorga a quienes presenten la documentacién requerida para acreditar que su(s) hijo(s) cumple(n)
con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:

Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco con

el colaborador.

Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del trabajador.
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Al momento del fallecimiento de un trabajador, la organizacion hace efectivo un seguro mediante el cual
el cényuge o tutor de los hijos del colaborador, recibira un beneficio econémico destinado a contribuir
con el pago de los estudios de los hijos.

Este seguro se puede recibir en una sola oportunidad, o bien es un monto anual que se recibe hasta un
maximo de 3 a 5 afios.

Este beneficio esta disponible para todos aquellos que tengan un contrato indefinido.
Al conyuge o tutor de los hijos se le puede solicitar la siguiente documentacion:
Certificado de defuncion del colaborador.
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco con
el trabajador.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del colaborador.

La organizacion ofrece a sus colaboradores financiar el costo total o parcial de clases particulares para
los hijos de colaboradores que requieran este tipo de apoyo especial. Por lo general es un monto en
dinero que esta preestablecido y que se entrega en forma mensual o bien puede ser desembolsado
contra la presentacion de los gastos del reforzamiento escolar.

Este beneficio suele estar disponible para todos los trabajadores con contrato indefinido.
Se otorga a quienes presentan la documentacion requerida para acreditar que su hijo requiere de un
reforzamiento escolar, para lo cual se puede solicitar:
Certificado de nacimiento del hijo del colaborador.
Certificado del establecimiento educacional que acredite la necesidad del estudiante de actividades
de reforzamiento escolar.
Comprobante del costo mensual de las clases particulares.
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La organizacién, con el prop6sito de incentivar actividades culturales, artisticas y deportivas en los
hijos de los colaboradores, ofrece este beneficio que permite cubrir el costo parcial de actividades
extraprogramaticas para los nifios y jovenes.

El monto de dinero puede estar previamente definido o bien cubrir un porcentaje que puede llegar a ser
el 50% del costo de la actividad, con un tope mensual o anual en UF.

Este beneficio suele estar disponible para todos los trabajadores con contrato indefinido.
Se otorga a quienes presentan la documentacion requerida para acreditar que su hijo realiza una
actividad extraprogramatica, para lo cual se puede solicitar:

Certificado de nacimiento del hijo del colaborador.

Certificado que acredite la inscripcion del hijo en la actividad extraprogramatica.

Comprobante del costo mensual o anual de la actividad.

Es un premio que valora el esfuerzo y responsabilidad de los hijos de los colaboradores que obtienen
calificaciones de excelencia durante su educacion basica, media, técnico profesional y/o universitaria.

Por lo general, se solicita que los estudiantes tengan un promedio de notas que los ubique dentro del
10% de los mejores alumnos de su curso, o bien cuyo promedio final de ano sea sobresaliente.
A modo de ejemplo, se establecen los siguientes promedios de nota:

Nota minima en educacion basica y media: 6,0 0 6,5.

Nota minima en educacion técnico o superior: 55 0 6,0.

Este beneficio en general esta disponible para todos aquellos que tengan un contrato indefinido. En
algunas organizaciones se prioriza a los hijos de trabajadores cuyas remuneraciones estan por debajo
de un determinado monto.
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Se entrega a quienes presenten la documentacion requerida para acreditar que su(s) hijo(s) cumple(n)
con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco con
el colaborador.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el hijo del trabajador.
Certificado de notas o del ranking de notas (para acreditar que esta dentro del 10% con mejores
calificaciones) del afio anterior a la postulacion del beneficio.

Aporte econémico que entrega la organizacion para aquellos colaboradores que tienen hijos que estén
cursando un preuniversitario o bien lo hayan realizado.
Es un bono que se da una vez al afo y cuyo monto esta preestablecido.

Este beneficio en general esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido.
Se entrega a los colaboradores que presenten la documentacion requerida para acreditar que su(s)
hijo(s) cumple(n) con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa el preuniversitario.
Certificado de asistencia, con un minimo cumplido en torno al 75%.

Este bono lo entrega la organizacion para aquellos trabajadores cuyos hijos hayan obtenido un puntaje
sobresaliente en la Prueba de Seleccion Universitaria (PSU). De esta manera, se quiere premiary distinguir
el esfuerzo y la capacidad de estudio de los jovenes.

Este beneficio por lo general esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido.
Se otorga a los colaboradores que presenten la documentacion requerida para acreditar que su(s) hijo(s)
cumple(n) con los requisitos preestablecidos, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de nacimiento o fotocopia de la libreta de familia donde se establezca el parentesco con
el trabajador.
Certificado con los resultados de la PSU.
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Considerando la importancia de fomentar una vida saludable y destacar la practica de alguna disciplina
deportiva, la organizacion otorga becas de excelencia para el financiamiento de equipos e implementos
deportivos.

Esta beca esta dirigida a los colaboradores y también en algunos lugares se ha extendido a los hijos de
los trabajadores, quienes deben por lo general postular para acceder a ellas.

Es un beneficio que usualmente es extensivo a todos los colaboradores con contrato indefinido y con una
determinada antigiedad en la organizacion.
Se otorga a los colaboradores y a los hijos de trabajadores que se adjudiquen la beca, para lo cual se
puede solicitar lo siguiente:
Certificado de una federacion deportiva que acredite que la persona practica un deporte con categoria
de seleccionado o alto rendimiento.
Presupuesto de los implementos deportivos a financiar con la beca de excelencia deportiva.

Aporte econdémico que entrega la institucion para aquellos que quieran estudiar o lo estén haciendo en la
actualidad. Por lo general, se consideran cursos de perfeccionamiento profesional y/o estudios superiores.

Es un bono que en algunas organizaciones se otorga exclusivamente cuando el curso de perfeccionamiento
o los estudios son en temas afines al giro de la empresa y/o del cargo que desempefa el trabajador.

En otras instituciones este bono es un monto preestablecido, o un porcentaje del costo total del programa
de estudio.

Algunas veces se puede llegar a un acuerdo con el colaborador de que una vez finalizado el programa de

estudios, éste se compromete a permanecer en la entidad por el mismo periodo de tiempo que duraron
los estudios o un plazo predefinido.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y con una
determinada antigliedad en la organizacion.
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Por lo general, se debe postular y para ello la institucion puede solicitar la siguiente documentacion:
Informacion del programa de estudio que se quiere realizar y/o que se esta cursando, y la cantidad
de dinero que se necesita.

Explicacion de por qué el programa de estudio contribuira en el desemperio laboral del trabajador.

Aporte econdmico que se entrega a aquellos colaboradores que tienen conyuges inscritos como carga
legal, y que estan estudiando en los niveles educacionales medio, técnico profesional o universitario.

Es un bono que por lo general se da una vez al afo y cuyo monto esta preestablecido.

Este beneficio en general esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido y con una
determinada antigliedad en la organizacion.
Por lo general, se debe postular y para ello se puede solicitar la siguiente documentacion:
Certificado de matrimonio emitido por el Registro Civil u otro documento que conste que el conyuge
es carga legal.
Certificado de alumno regular del establecimiento donde cursa estudios el cényuge del colaborador.

La organizacion entrega un seguro de salud complementario que cubre parte de los copagos de las
prestaciones médicas que no son cubiertas por los programas de salud de las Isapres o Fonasa. Puede
también cubrir gastos médicos ambulatorios, hospitalarios, examenes, medicamentos u otros, conforme
al tipo de seguro que se contrate.

El financiamiento de este seguro puede ser cubierto en su totalidad por la empresa o en forma conjunta

con el colaborador, al cual se le cobra una prima mensual que puede variar segun su renta imponible
mensual y nimero de cargas médicas.

Este seguro complementario en general esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido.
Sus caracteristicas pueden variar segun los convenios colectivos o los contratos individuales.
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La institucion entrega un seguro para enfermedades catastroficas o de alto costo del trabajador y de
sus familiares directos, que cubre el costo total o un porcentaje de los gastos incurridos en salud por el
tratamiento de una enfermedad de alto costo.

Este seguro puede cubrir gastos médicos ambulatorios, hospitalarios, examenes y medicamentos, u otros,
conforme al tipo de seguro que se contrate.

Este beneficio suele estar disponible para todos los que tengan un contrato indefinido. Sus caracteristicas
pueden variar segun los convenios colectivos o los contratos individuales.

La organizacion financia en forma integra o parcial el costo de una pdliza de seguro de vida para cada
trabajador, el cual permite cubrir necesidades econémicas luego del fallecimiento del colaborador o de un
familiar directo. Los montos varian de acuerdo a la pdliza contratada por cada organismo.

Requisitos:
Este beneficio por lo general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido. Sus
caracteristicas pueden variar segun los convenios colectivos o los contratos individuales.

La organizacion cancela a los trabajadores que presentan licencias médicas inferiores a 1l dias (plazo
legal para que se pague la totalidad de la licencia), el pago de los dias no cubiertos por la licencia (3 dias)
y que el empleador no tiene la responsabilidad legal de pagar. En algunas entidades s6lo se paga uno o
dos dias de la licencia que no son cubiertos por la Isapre o por Fonasa.

En algunos casos, este aporte se entrega s6lo una vez al afio, y en otros, se aplica para cada una de las
licencias médicas que presente el colaborador durante el ano.
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En general este beneficio esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido.
Se otorga a quienes presenten la documentacion requerida, para lo cual se puede solicitar lo siguiente:
Certificado de licencia médica por un periodo inferior a1l dias.

Aporte econémico que reciben los trabajadores una vez al afo, destinado a cubrir parte de los gastos
que se incurren durante las vacaciones de invierno o verano.

En algunas organizaciones, este bono es exclusivamente para los colaboradores que hacen uso de su
feriado legal durante un periodo del afio que se denomina “temporada baja” y que puede comprender
desde el mes de abril a noviembre de cada ano.

El monto esta previamente establecido y puede variar por los convenios colectivos o los contratos individuales. Se

puede otorgar en una sola cuota o en forma parcializada, en los meses de julio y enero de cada afio.

Este beneficio en general esta disponible para todos los que tengan un contrato indefinido y con una
determinada antigtiedad.

Aporte econdémico que es entregado a los trabajadores que acreditan perseverancia y esfuerzo para
reunir el ahorro que requieren para la compra de una vivienda y asi acceder a un subsidio habitacional.

Algunas organizaciones exigen un periodo minimo de tiempo en el cual se haya realizado el ahorro
habitacional. En general, es un monto en dinero que es otorgado en una sola oportunidad, cuando el
colaborador o su conyuge acreditan la compra o promesa de compraventa de la vivienda.

Este beneficio suele estar disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido.
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Por lo general, se debe postular y para ello se puede solicitar la siguiente documentacion:
Libreta de ahorro para la vivienda en la cual se acredite que se ha efectuado un ahorro sistematico
por un minimo de tiempo exigido.
Escritura de la promesa de compraventa de la propiedad legalizada ante un notario publico.
Escritura de compraventa legalizada ante un notario publico.
Cuando el comprador es el conyuge del colaborador, se solicita ademas el certificado de matrimonio.
Documento escrito por el jefe del trabajador, en el cual conste una apreciacion laboral de la persona,
avalando la postulacion que el colaborar realiza a este beneficio.

Bonificacion a la que pueden acceder todos los trabajadores que hayan adquirido su primera vivienda,
sea ésta nueva o usada.

Es un monto en dinero previamente establecido, que es entregado en una sola oportunidad, cuando el
colaborador o su conyuge acreditan la compra de la vivienda.

Otra modalidad para dar esta ayuda econémica, es mediante un préstamo que se otorga con una tasa
de interés preferencial y por debajo del mercado, el cual puede pagarse en un plazo conveniente para
el beneficiado.

En general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y con una determinada

antigliedad en la organizacion.

Es un incentivo al cual se debe postular y para ello se puede solicitar la siguiente documentacion:
Cuando el comprador es el trabajador, se solicita un certificado de dominio vigente de la propiedad o
copia de la escritura de compraventa legalizada ante un notario publico.

Cuando el comprador es el conyuge del colaborador, se solicita el certificado de dominio vigente de
la propiedad o copia de la escritura de compraventa legalizada ante un notario publico y el certificado
de matrimonio.

Documento escrito por el empleador, en el que se constata una apreciacion del desempeno laboral
del trabajador, avalando la postulacion hacia este beneficio.
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Como unaformade premiar el esfuerzo familiary la perseverancia en el ahorro para comprar unavivienda,
la organizacion pone a disposicion un bono econdmico al cual pueden postular todas las personas que
hayan obtenido un subsidio habitacional del Estado para la compra de una vivienda nueva o usada.

Este beneficio consiste en un monto en dinero, el cual esta destinado principalmente a equipar la nueva
vivienda o mejorar su infraestructura, de acuerdo a las necesidades de la familia del colaborador.

Este beneficio suele estar disponible para todas las personas que tengan un contrato indefinido y con
una determinada antigtiedad.

En general, se debe postular y para ello se puede solicitar la siguiente documentacion:
Documento que acredite la entrega del subsidio habitacional otorgado por el Estado.
Cuando el comprador es el trabajador, se solicita un certificado de dominio vigente de la propiedad
0 copia de la escritura de compraventa legalizada ante un notario publico.
Cuando el comprador es el conyuge del colaborador, se solicita el certificado de dominio vigente de
la propiedad o copia de la escritura de compraventa legalizada ante un notario publico y el certificado
de matrimonio.
Documento escrito por el empleador en el cual conste una apreciacion laboral del trabajador,
avalando la postulacion que el colaborador realiza a este beneficio.

La organizacion ofrece a sus colaboradores préstamos en dinero o en UF para enfrentar situaciones que
requieren un apoyo especial. Son créditos que pueden cubrir situaciones inesperadas en el ambito de la
salud, vivienda u otras emergencias o necesidades graves que tenga el trabajador.

Cada institucion define las condiciones particulares de estos préstamos, tales como el monto, el cobro o no
de intereses, los plazos de pago, entre otros.

Este beneficio en general esta disponible para todos los trabajadores que tengan un contrato indefinido
y con una determinada antigiiedad.
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Se debe postular y para ello se solicita la documentacion pertinente que acredite la situacion que
origina la solicitud del préstamo, tales como presupuestos, boletas por gastos incurridos en casos de
emergencia, entre otros.

La organizacion da mensualmente un monto de dinero para cubrir los gastos de alimentacion de las
personas durante su jornada de trabajo.

Este bono puede utilizar diferentes modalidades, tales como incluirlo en la liquidacion de sueldo, la
entrega de un talonario con tickets para la compra de alimentos y/o pago del almuerzo en lugares
adheridos, 0 acceso a un casino donde el costo del almuerzo es cubierto por la empresa o descontado
mensualmente del sueldo.

Los montos pueden variar por diversas circunstancias, entre ellas, por el lugar fisico donde se desempena,

si el bono es utilizado para cubrir el costo del almuerzo en el casino de la empresa o bien para comprar
alimentos fuera de ella, entre otros.

Este beneficio suele estar disponible para los trabajadores que tienen un contrato indefinido.

Beneficio que permite realizar compras o acceder a servicios con precios preferentes o con descuentos
por pertenecer a la institucion.

Se puede hacer efectivo presentando una credencial, tarjeta de descuento, con el RUT del colaborador
u otro mecanismo de identificacion.

En algunas organizaciones se ha dispuesto que el pago de estos servicios o productos los realice

directamente la empresa y al trabajador se lo descuentan mensualmente de su sueldo.

Este beneficio por lo general esta disponible para los trabajadores que tienen un contrato indefinido.
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La institucion pone a disposicion de sus trabajadores convenios con empresas de servicios y apoyo de
labores domeésticas en diferentes rubros, tales como aseo domiciliario, jardineria, sistema de mensajeria,
compra de mercaderia con despacho a domicilio, servicio de comida a domicilio, entre otros.

Es un beneficio que por lo general es para todos los trabajadores.

Con el propésito de incentivar el ahorro previsional de los colaboradores, algunas organizaciones apoyan
a aquellos que sistematicamente han realizado aportes mensuales en su cuenta de Ahorro Previsional
Voluntario (APV), entregandoles una cantidad de dinero complementaria a su ahorro, que es proporcional
a la antigliedad del colaborador en la empresa asi como también al monto del aporte que realiza en su
APV y al tiempo en que ha ahorrado en forma voluntaria.

Es un beneficio que por lo general es para todos los colaboradores con contrato indefinido.

La institucion pone a disposicion de los trabajadores un monto de dinero anual destinado a financiar
iniciativas que son presentadas por los propios colaboradores para diversas actividades recreativas,
culturales, deportivas, entre otras. De esta manera se busca potenciar el trabajo colaborativo en equipo,
el liderazgo, la participacion y la generacion de iniciativas que interpreten los intereses de los miembros
de la organizacion.

El acceso a estos recursos se concreta mediante un proceso de postulacion de iniciativas preparadas
por los colaboradores, conforme a los requerimientos que la entidad dispone para ello. El dinero que
se entrega puede financiar la totalidad del costo de las actividades o parte de ellas, de tal modo de
favorecer un financiamiento compartido entre la organizacion y los trabajadores.
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Este beneficio suele estar disponible para todos los que organizadamente elaboren un proyecto y lo
presenten durante el periodo de postulacion que tiene el fondo concursable.

La organizacion ofrece convenios con empresas de telecomunicaciones para tener planes preferenciales
en servicios de telefonia celular, asi como también la entrega de periddicos en sus lugares de trabajo.

En algunos lugares, estos servicios son otorgados gratuitamente a las personas que se desemperian en
cargos directivos, gerenciales y alta jefatura. En otros lugares, los costos de estos servicios son asumidos
en forma compartida entre la institucion y el colaborador, o bien cuentan con precios preferenciales.

En general es un beneficio para todos los colaboradores que tienen un contrato indefinido y una cierta
antigiedad en la organizacion. Su entrega dependera principalmente de las caracteristicas del convenio
suscrito con la empresa de telefonia o de prensa y del cargo que tenga el trabajador.
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3.4

INTEGRACION
FAMILIAR
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La organizacion pone a disposicion de sus trabajadores y familiares instalaciones deportivas y recreativas
para que puedan ser utilizadas durante el afio. En general, cuentan con equipamiento para realizar
deportes al aire libre, areas verdes, piscina, zonas de picnic, entre otras.

Estos recintos en algunos casos son de propiedad de la institucion o bien son administrados por los
sindicatos o pertenecientes a la caja de compensacion a la cual esta afiliada la organizacion.

Este beneficio en general esta disponible para todos los colaboradores con contrato indefinido.
Para hacer uso de las instalaciones, se solicita una reserva previay el costo del financiamiento dependera
de cada lugar de recreacion.

La institucion ofrece a sus colaboradores centros vacacionales, en los cuales se puede disfrutar de sus
instalaciones deportivas, recreativas y areas verdes. Por lo general, cuentan con cabanas, servicio de
hoteleria, acceso a la playa o a piscinas, para disfrutar junto a la familia por varios dias, especialmente
en periodos vacacionales.

En algunos casos, estos recintos son de propiedad de la organizacion, o son administrados por los

sindicatos o pertenecen a las cajas de compensacion a la cual esta afiliada la entidad.

Este beneficio en general esta disponible para todos los colaboradores con contrato indefinido.
Para hacer uso de las instalaciones, se solicita una reserva previa y el costo del financiamiento dependera
de cada lugar.

La organizacion realiza diversas actividades que buscan promover la salud fisica y la vida saludable
de los integrantes del grupo familiar de los trabajadores. Se organizan talleres deportivos en distintas
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disciplinas, campeonatos deportivos, programas de vida saludable para la prevencién de la obesidad
infantil y problemas de salud, entre otros.

Estas actividades pueden tener una frecuencia semanal, como los talleres y ramas deportivas,
0 esporadica, como, por ejemplo, los campeonatos o eventos que se llevan a cabo en una fecha en
particular.

Este beneficio suele estar disponible para todos los colaboradores, sus hijos, conyuges y/o familiares
directos, y por lo general no se hace distincion por el tipo de contrato o la antigiiedad en la organizacion.

Cada actividad define los requisitos exigidos para participar, como es el nimero de inscritos, la edad y
condicion de salud en caso de ser necesario.

La organizacion pone a disposicion de sus colaboradores y su grupo familiar una biblioteca con una
cantidad importante de libros, peliculas, revistas y otros materiales bibliograficos para que puedan ser
consultados en sala o bien se cuenta con un sistema de préstamos para el domicilio.

También existe |a posibilidad de ofrecer el acceso a una biblioteca virtual, donde todo el material esta
disponible en formato electrénico.

En general es un beneficio para todos los trabajadores.

La institucion realiza una vez al afio un evento en el que los hijos de los trabajadores acompafan a sus
padres un dia a su trabajo, de manera que puedan conocer las oficinas e instalaciones de la organizacion,
el equipo de trabajo de sus padres, a los hijos de ellos, asi como también interiorizarse de las labores de
sus padres durante su jornada laboral, entre otras.

La actividad puede durar todo un dia o sélo medio dia y esta dirigida a los hijos de los colaboradores

que cumplan un determinado rango de edad, quienes participan de diversas instancias de integracion y
recreacion entre los propios nifos y otras junto a sus padres.
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Algunas instituciones organizan eventos en las cuales los nifios realizan las mismas funciones que sus
padres o la de otros compareros.

Este tiempo de esparcimiento en general esta abierto para todos los hijos de los colaboradores que
cumplan con un rango de edad predefinido y que se hayan inscrito previamente. Algunas organizaciones
también han hecho extensiva esta actividad a los sobrinos o nietos de colaboradores.

En las instituciones donde existe un nimero significativo de profesionales jovenes, solteros y sin hijos,
se realiza algo similar al del “Dia del hijo en la oficina”, cuyo protagonista principal son las madres de
este grupo de colaboradores. El objetivo es que ellas puedan conocer el lugar de trabajo de sus hijos, los
compaferos de oficina y qué labor desempenan.

Por lo general, dura medio dia'y se programan actividades de integracion y recreacion con el propésito
de acercar e integrar a la familia directa de los trabajadores a su desempefio laboral, y de esta manera
la organizacion le demuestra a su joven trabajador una preocupacion real por €l y su familia.

Esta actividad en general es abierta para todas las madres de aquellos que no estén casados 0 no
tengan hijos y que se hayan inscrito previamente.

La organizacion realiza eventos especiales para festejar el dia de la madre y del padre en los meses
de mayo vy junio, respectivamente. Se organizan desayunos, almuerzos u otra actividad en la cual
se comparte un momento de camaraderia y recreacion entre los colaboradores, quienes hacen un
reconocimiento especial a los padres de familia.

Es abierta a todos los que son madres y padres y por lo general no se hace distincion por el tipo de
contrato o la antigliedad, asi como tampoco de la edad que tengan los hijos de estos trabajadores.
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Durante el periodo de vacaciones de verano y/o invierno de los escolares, la institucion realiza una
actividad recreacional con los hijos, sobrinos o incluso nietos de los trabajadores de la organizacion,
que tiene una duracion definida (un dia 0 mas) y donde se programan actividades de entretencion que
favorecen el conocimiento e interrelacion entre los hijos, hermanos y parientes de los companeros de
labores.

Cada organizacion define el rango de edad de los participantes, el nimero de inscritos por trabajadory

si pueden asistir parientes en el caso que no tenga o no pueda asistir el hijo(a) del colaborador.

En general es abierta a todos los hijos, sobrinos o nietos de los trabajadores que cumplan con un rango
de edad predefinido y que se hayan inscrito previamente.

Es un programa dirigido a los hijos de colaboradores mayores de 18 afios que les permite participar en
actividades internas de la organizacion cumpliendo las labores de monitores y/o anfitriones.

De acuerdo a su disponibilidad horaria, los jovenes ingresan a una Bolsa de Trabajo interna de la

organizacion, desde la cual son convocados para participar en distintas actividades corporativas. Ellos
reciben un aporte econémico por el trabajo realizado, incluyendo locomocién y alimentacion.

El trabajador debe postular a su hijo(@) al programa, entregando los antecedentes que se soliciten en la
Bolsa de Trabajo interno para jovenes.
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La organizacion realiza encuentros especialmente dirigidos a los hijos de colaboradores que estén
cursando educacion media, preferentemente de 3° y 4° Medio, para que conozcan distintas carreras
técnicas y profesionales al momento de egresar de sus establecimientos educacionales.

Durante la actividad, profesionales de la organizaciéon comparten sus testimonios y reflexiones sobre su
ejercicio profesional desde las disciplinas y carreras que estudiaron, con lo cual ayudan a los jévenes en
su proceso vocacional y se los orienta en el mundo laboral.

En general es una actividad abierta a todos los hijos de colaboradores que cursan la ensefianza media y
gue se han inscrito previamente a las jornadas vocacionales.

Es un programa que permite a jovenes estudiantes de ensenanza media conocer el mundo laboral en el
cual se desemperia alguno de sus padres, de manera de familiarizarlos con las distintas labores que se
realizan en una organizacion y asi contribuir a su proceso de decision vocacional.

Estaactividad se organiza por lo general entre los meses de eneroy febrero, aprovechando las vacaciones
escolares. Puede durar dos semanas y se forman a través de grupos de jovenes que desempefan
diferentes labores dentro de la institucion.

El colaborador debe postular a su hijo(a) al programa, quien debe ser estudiante de educacion media.
Se puede exigir un promedio académico destacado, como reconocimiento al esfuerzo académico de los
jovenes.
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Es un programa que permite a los hijos de los trabajadores que estén cursando estudios técnicos o
universitarios, hacer su practica profesional dentro de la empresa, durante un periodo acotado.

En algunos lugares se establece un cupo limitado para ingresar al programa, por lo cual se hace un
proceso de seleccion de los estudiantes que participaran.

El trabajador debe postular a su hijo(a) al programa, siendo éste estudiante de educacion técnica o
universitaria que requiera realizar una practica profesional. Se puede exigir un promedio académico
destacado, como reconocimiento al esfuerzo académico de los jovenes.

En el mes de septiembre, la organizacion realiza una actividad recreativa en la cual se relne a los
trabajadores para celebrar las Fiestas Patrias. En algunos lugares se organiza una ramada para disfrutar
un almuerzo durante algun dia cercano a las festividades del 18 de septiembre. Otras veces, la institucién
incentiva a quienes tienen grupos folcléricos para que realicen presentaciones musicales y bailes tipicos.
También se organizan juegos y presentaciones tradicionales chilenas.

Es abierta a todos los trabajadores y, por lo general, no se hace distincion por el tipo de contrato o la
antigledad.

A fin de afo se lleva a cabo una celebracion con todos los colaboradores y su grupo familiar cercano,
reservando un lugar especial para compartir diversas actividades recreativas entre los presentes. Por lo
general son planificadas para que los hijos de los trabajadores tengan un lugar protagénico. Durante el
evento, o en forma posterior, se le entrega un regalo a cada uno de los nifios, lo que esta condicionado
a un limite de edad que suele ser entre los O a 14 anos.
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A esta celebracion estan invitados todos junto a su familia directa, y por lo general no se hace distincion
por el tipo de contrato o la antigliedad.

Algunas empresas han incentivado que a aquellos trabajadores que tienen hijos adultos, los puedan
acompanar sus nietos.

La organizacion desarrolla una actividad de fin de afo, con el objetivo de agradecer el compromiso y esfuerzo
de todos los colaboradores durante el ano, y asimismo, para disfrutar un momento de entretencion y de
esparcimiento entre los companeros.

Algunas instituciones prefieren que en esta celebracion participen exclusivamente sus trabajadores y, en
otras, se incluye también a los cényuges y/o parejas de éstos.

Esta actividad en general es abierta a todos, sin hacer distincion por el tipo de contrato o la antigliedad.

Lainstitucion realiza una cena anual en la cual se redine a todos los que cumplen una cantidad significativa
de afios en laempresa. Es asi como, por ejemplo, se celebran los 20, 25, 30, 35 0 mas afios de trayectoria.
En ese evento se hace entrega de un reconocimiento por los afios de compromiso y labor dentro de la
organizacion.

Se privilegia que cada colaborador asista a la cena acompanado por su cényuge, pareja o alguien muy

significativo parala persona, de manera de visibilizar que el aniversario que cumple el trabajador también
es un momento de satisfaccion para su familia.

Es una actividad en la cual por lo general estan invitados sélo los colaboradores que cumplen un
aniversario que ha sido predefinido para ser destacado publicamente.
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Con el proposito de enaltecer y destacar los afos de matrimonio de sus colaboradores, la organizacion
realiza gestiones para que el trabajador pueda ir a cenar junto a su conyuge a un lugar especial, al cumplir
25 afos de matrimonio (Bodas de Plata) y en el aniversario nimero 50 (Bodas de Oro).

Algunas organizaciones hacen las gestiones de reservay pago directo del servicio y otras entregan una
gift card para que el colaborador elija el lugar y lo disfrute junto a su pareja.

Este beneficio en general esta disponible para todos los trabajadores con contrato indefinido.
Se otorga a quienes presentan la documentacion requerida para acreditar sus anos de matrimonio, para
lo cual se puede solicitar:

Certificado de matrimonio.
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3.5

DESARROLLO
PERSONAL Y
CALIDAD DE VIDA
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Preocupados por las consecuencias médicas, psiquicas, sociales y laborales que se producen por el
abuso en el consumo de alcohol, tabaco, drogas y farmacos, es que las organizaciones realizan diversas
acciones preventivas y curativas para el tratamiento de estas adicciones.

En general, estas ayudas estan dirigidas a todos los que lo solicitan y pueden ser extensivas a su nucleo
familiar mas cercano.

Los programas pueden incluir charlas y talleres educativos y de sensibilizacion; asistencia y apoyo
especializado para las personas que tienen adicciones; controles toxicologicos y financiamiento de
programas de intervencion, entre otras acciones.

Este beneficio suele estar disponible para todos los trabajadores que lo solicitan y en algunas
organizaciones para sus familiares directos.

Al momento de la incorporacion, se efectta una evaluacion médica y psicoldgica para determinar el tipo
de ayuda que requiere la personay lo que se puede ofrecer.

Este programa tiene por objetivo prevenir y brindar apoyo a los colaboradores que viven situaciones
de violencia intrafamiliar (VIF). Se busca inculcar el respeto, las relaciones saludables y el cuidado de la
persona, su familia'y su ambiente laboral para vivir en ambientes libres de todo tipo de violencia.

Se implementa mediante talleres socioeducativos, difusion de material informativo, establecimiento
de procedimientos y medidas de apoyo frente a situaciones de VIF, formacion de monitores entre los
trabajadores y de personas que dan el primer apoyo a quienes manifiestan vivir esta situacion.

Esta disponible para todos los trabajadores que lo solicitan.
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Con el prop6sito de apoyar a los colaboradores que son padres y madres en el desempenio de sus labores
familiares, se realizan charlas y talleres para su crecimiento personal y familiar. En estas actividades se
abordan diferentes tematicas vinculadas con la educacion de los hijos, la comunicacién padre e hijo, las
relaciones de pareja, entre otros.

Es recomendable que al inicio de la Escuela para Padres se realice un diagnostico que permita identificar
cuales son los temas que preocupan e interesan a los asistentes y que serian de su interés para ser
abordados en este espacio de formacion personal.

Es un beneficio que por lo general es extensivo a todos los trabajadores.

La institucion ofrece diversas instancias de capacitacion acerca de tematicas que son de interés y han
sido requeridos por los colaboradores. Se realizan charlas expositivas o talleres teéricos practicos que
entregan un conjunto de conocimientos y herramientas para que los colaboradores puedan mejorar
su autoestima, relaciones interpersonales, desarrollo personal, autocuidado, gestion del tiempo vy
prevencion del estrés, entre otros temas.

Cada organizacion define la cantidad de charlas y temas especificos, pero se recomienda que se realicen

en el marco de un programa que integre las distintas tematicas y refuerce los conceptos de calidad de
vida, autocuidado y desarrollo personal de los trabajadores.

Es un beneficio que por lo general es extensivo a todos los trabajadores.

La organizacion ofrece charlas mediante las cuales se abordan tematicas vinculadas a la Conciliacion Familia
& Trabajo, como son el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal, los impactos de la incorporacién
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de la mujer al mercado laboral y sus implicancias en el grupo familiar, la corresponsabilidad parental en
la crianza de los hijos y en las labores domésticas, desafios de conciliacion durante el ciclo de vida del
trabajador, entre otros temas.

Es recomendable que al inicio de estos cursos se realice un diagnéstico que permita identificar cuales son los
temas que preocupan a las personas y que serian de su interés ser abordados en esta instancia de capacitacion.

Es un beneficio que por lo general es extensivo a todos los trabajadores.

La organizacion ofrece a los trabajadores que no hayan finalizado la ensefianza basica y la educacion
media poder realizar los cursos pertinentes para nivelar sus estudios. Los colaboradores que lo
requieren, acuerdan con sus jefaturas su jornada de trabajo para tener la flexibilidad horaria necesaria
para cursar sus estudios.

La organizacién puede financiar este programa a través de la franquicia tributaria establecida en el
Estatuto de Capacitacion y Empleo del Ministerio del Trabajo y Prevision Social.

Este beneficio suele estar disponible para todos los trabajadores con contrato indefinido.

Laorganizacion pone adisposicion de los colaboradores diversas modalidades de estudio que contribuyan
a su perfeccionamiento y carrera profesional. En algunos casos, existen escuelas de formacion al interior
de cada institucion que realizan cursos obligatorios (como por ejemplo en liderazgo, trabajo en equipo,
comunicacion efectiva, entre otros), o bien, de acuerdo a requerimientos especificos de los puestos o
las necesidades de cada trabajador.

También se establecen convenios con centros de formacion técnica, para que los cursos que se hagan alinterior
de la empresa luego puedan ser convalidados para seguir alguna carrera técnica profesional.

Otra modalidad es el financiamiento total o parcial de estudios de postgrado y perfeccionamiento en
entidades de educacion superior.
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Es un beneficio que suele ser para todos los colaboradores que tienen un contrato indefinido.
En general, se solicita que la postulacion a los cursos de perfeccionamiento cuente con una carta de
patrocinio de la jefatura directa del trabajador.

Beneficio ofrecido a los colaboradores y a sus familiares directos para que puedan consultar y resolver
cualquier inquietud en los ambitos social, psicolégico, legal, financiero o médico. Por lo general, se
propicia que la atencion sea telefdnica o virtual o videoconferencia, de manera que la persona pueda
hacerlo desde su lugar de trabajo u hogar y asi evitar el desplazamiento.

En algunas organizaciones se puede acceder de manera complementaria a la atencion telefénica o virtual, a

un nimero definido de prestaciones presenciales con los profesionales de cada especialidad.

En general esta disponible para todos los colaboradores con contrato indefinido y su grupo familiar directo.

Este beneficio consiste en un convenio con un centro médico permitiendo al trabajador y a su grupo
familiar acceder a una atencion médica en su domicilio, cuyo costo por lo general es descontado
mediante la liquidacion de sueldo del colaborador.

Otra modalidad es dar la posibilidad de reembolsar los costos de este servicio en la compafia de seguros

cuando existe un seguro de salud complementario en la organizacion.

En general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido.

La organizacion entrega distintos beneficios que contribuyen a planificar y preparar el proceso de jubilacion
de sus trabajadores. Se ofrece asesoria especializada en materia previsional, charlas informativas acerca de
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los programas de Ahorro Previsional Voluntario (APV) y de planes de jubilacion en las cajas de compensacion
0 aseguradoras, de tal modo que el colaborador al momento de su retiro tenga una mejor jubilacion.

Es un beneficio que por lo general es para todos los colaboradores con contrato indefinido.

La institucion realiza charlas y talleres para que los trabajadores conozcan los instrumentos financieros
disponibles en el mercado y aprendan a administrar sus finanzas personales y familiares, de tal modo de
prevenir situaciones de endeudamiento.

En forma complementaria a las actividades de capacitacion, algunas organizaciones ofrecen a las personas
laasesoria de un experto para que les ayude a resolver situaciones de endeudamiento. En aquellos casos en
los cuales el escenario es mas complejo, la empresa participa activamente en los procesos de repactacion
de deudas o en la compra de la cartera de deudas, mediante un préstamo que permite centralizar en una
sola entidad financiera todos los créditos vigentes del trabajador.

En general esta disponible para todos quienes tengan un contrato indefinido y realicen una postulacién
presentando la documentacion requerida por cada organizacion.

La institucion organiza una campana durante un periodo de tiempo acotado en la que se ofrece a los
trabajadores hacerse examenes de salud, diagnosticos médicos, controles nutricionales u otros servicios
del area de la salud de manera gratuita. La iniciativa tiende a promover el autocuidado y prevenir a
tiempo el desarrollo de alguna enfermedad cronica o estacional.

En general es un beneficio para todos los colaboradores con contrato indefinido.

La organizacion gestiona con empresas especializadas en el rubro oftalmolégico y dental que sus
profesionales y equipamiento se trasladen al lugar de trabajo de sus colaboradores, con el propésito
de realizar diagndsticos, tratamientos y entrega de implementos. Para los operativos oftalmolégicos
se suele habilitar un espacio en las instalaciones de la empresa, donde los profesionales atienden a
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los trabajadores y a sus familiares. En cambio, en los operativos dentales por lo general se realizan a
través de una clinica dental movil donde los trabajadores son atendidos en un vehiculo especialmente
acondicionado y ubicado en las instalaciones de la organizacion. Es especialmente recomendable para
faenas y lugares lejanos a centros urbanos.

Es un beneficio que suele ser para todos los trabajadores.

Se realiza una campana durante el invierno para la prevencion de enfermedades infectocontagiosas,
en la cual se entrega informacion educativa y se vacuna a los colaboradores en forma gratuita contra la
influenza u otra enfermedad prevalente en el invierno.

Las instituciones se encargan de organizar procesos de inscripcion voluntaria o de manera obligatoria para

cierto grupo de personas (como, por ejemplo, se vacuna contra la influenza a todo el personal que atienda
publico).

Es un beneficio que por lo general es para todos los colaboradores con contrato indefinido.

Preocupados de la salud de sus trabajadores y de propiciar una alimentacion equilibrada, la organizacion
pone a disposicion frutas, lacteos u otros snacks saludables para su consumo.

También se instalan maquinas dispensadoras en las cuales se pueden adquirir diversos refrigerios saludables.

Es un beneficio que por lo general es para todos los colaboradores.

Es una actividad que se realiza durante la jornada laboral y consiste en que un profesor de educacion
fisica u otro profesional entrenado, realice ejercicios compensatorios y activadores a los trabajadores.
El objetivo es prevenir, corregir y reforzar habitos posturales y saludables de los colaboradores, y asi
reducir la fatiga en la rutina laboral, prevenir lesiones musculoesqueléticas, enfermedades laborales y
mejorar la calidad de vida de los colaboradores.
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Se organiza esta gimnasia o pausa laboral por grupos en su propio lugar de trabajo o en un espacio
especialmente acondicionado para hacer ejercicios fisicos.

La duracion aproximada por sesion varia entre 10 a 20 minutos y su frecuencia dependera de las
necesidades y posibilidades de la institucion.

Es un beneficio que por lo general es extensivo a todos los trabajadores, o en algunos lugares es
especialmente ofrecido a quienes por sus labores tienen una menor movilidad fisica durante su jornada
laboral o cuyas exigencias pueden ocasionarle enfermedades fisicas.

Preocupados por la salud de los trabajadores y contar con instancias para realizar actividad fisica que evite
el sedentarismo, la organizacion entrega dispositivos que registran la cantidad de pasos que se camina al
dia, asumiendo un porcentaje del costo o su monto total, o bien se utiliza una aplicacién para smarthphones.

Al ser una actividad organizacional, se incentiva que grupos de trabajadores se retinan y se fijen metas
colectivas de kilémetros a recorrer, las cuales si son cumplidas son premiadas por la empresa.

Este beneficio en general esta disponible para todos los trabajadores con contrato indefinido, debiéndose
las personas inscribirse en el programa.

Se ofrecen a los colaboradores diversos mecanismos y espacios para que puedan practicar alguin
deporte o actividad fisica recreativa que contribuya a su salud, asi como también a la integracion y
convivencia entre compareros.

Algunas de las modalidades que se utilizan para implementarlas son las siguientes:
Habilitacion de un gimnasio al interior de las instalaciones de la empresa, al que pueden acceder
todos los trabajadores para practicar alguna actividad fisica durante una pausa en su jornada laboral
o0 al inicio o término de ella.
Bono en dinero o convenio de descuento con algun gimnasio, para que puedan utilizar esas
instalaciones.
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Grupos de trabajadores reunidos por un interés deportivo comdn, acceden a fondos de la institucion
que les permiten cubrir los costos de un entrenador, arriendo de canchas o de otro tipo de
implementos necesarios. Algunas organizaciones cubren el 100% de los costos o bien un porcentaje,
para que estas actividades tengan financiamiento compartido.

Es un beneficio que suele ser para todos los que tengan un contrato indefinido.
De acuerdo al mecanismo que se utilice para practicar algin deporte, se pueden establecer
requerimientos especificos, tales como:

Comprobante de inscripcion y pago de mensualidad en un gimnasio particular.

Descripcion del proyecto elaborado por los colaboradores y el presupuesto que solicitan a la organizacion.

La empresa realiza durante el afio, competencias deportivas de distintas disciplinas en las que participan
grupos de trabajadores que practican algun deporte. De esta manera, se busca promover la sana
competencia, la entretencion y el espiritu de camaraderia entre quienes provienen de distintas oficinas,
sectores y localidades, y que no tienen la posibilidad de conocerse en otras instancias dentro de la
organizacion.

En algunas instituciones estas actividades son financiadas con proyectos suscritos a la Ley de Deportes N° 19712,

En general es abierta a todos los que practican algln deporte grupal al interior de la organizaciony que
se inscriben en el campeonato deportivo.

La entidad programa durante todo el afio diversos talleres y eventos para sus colaboradores y familiares,
con el proposito de desarrollar habilidades artisticas y culturales, mediante talleres de pintura, canto,
guitarra, cocina, manualidades, teatro, folclore, entre otros. También se organizan ramas deportivas que
rednen a trabajadores y/o a sus familiares en torno a la practica de un deporte.

Las ramas deportivas y los talleres por lo general son financiados de manera compartida entre los trabajadores
y la organizacion, con el fin de crear una instancia que contribuya a la comaraderia y al desarrollo de sus
intereses personales y de su familia.

Es un beneficio que por lo general es para todos los colaboradores con contrato indefinido.
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Cada rama y/o taller define el numero de participantes y solicita la inscripcion de los interesados para
participar en él.

Lainstitucion se preocupa de que los trabajadores que quieran desarrollar su vocacion de servicio puedan
brindar ayuda solidaria a grupos y comunidades que lo necesiten mediante actividades organizadas por
la empresa. Quienes participan en este voluntariado, lo hacen dentro de su jornada laboral -se establecen
horas al afo destinadas al voluntariado- o fuera de ella y en algunas organizaciones se contribuye con
recursos institucionales.

Es un beneficio para todos los colaboradores, donde el Unico requisito es que la persona se inscriba y se
comprometaa participar en el grupo o iniciativa de voluntariado que realiza la entidad junto a sus trabajadores.

La institucion pone a disposicion de sus colaboradores este beneficio que les permite comprar los utiles
escolares bajo condiciones de precio y modalidad de pago preferentes.

Adicionalmente se puede incorporar el marcado con el nombre del estudiante en los materiales, la
elaboracion de etiquetas bordadas para la ropa o servicio de costurera para hacer bastas y arreglos al
uniforme escolar.

Es un beneficio que suele ser para todos los trabajadores.

La organizacion establece convenios preferentes con proveedores para que sus trabajadores puedan
realizar compras de mercaderia, frutas y verduras, con excelentes condiciones de calidad y precio. Se
ofrece la posibilidad de recibir las compras en el domicilio o en el lugar de trabajo.

Este beneficio suele estar disponible para todos los colaboradores.
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La institucion pone a disposicion de los colaboradores buses de acercamiento a los lugares de trabajo.
Esto se realiza por lo general cuando las instalaciones se ubican en la periferia de la ciudad o bien en
lugares donde existe dificultades para acceder en transporte publico.

En general es un beneficio para todos los trabajadores.

Consiste en la instalacion de una sucursal bancaria con la cual tiene convenio la institucion, para facilitar
a los trabajadores todo tipo de tramites financieros que requieran.

En general, se gestiona este convenio cuando las entidades estan ubicadas en sectores de la ciudad con

limitado acceso a instituciones financieras.

En un beneficio para todos los trabajadores.

Cada cierto tiempo se realizan eventos en los cuales se dan a conocer de manera especial los beneficios
y convenios que ha suscrito la organizacion en favor de sus trabajadores, con instituciones del ambito de
la salud, educacion, banca y telefonia, entre otros. Con ello se refuerzan las campafas de difusion que
se publican en diversos canales de comunicacion.

También se organizan ventas especiales de productos y servicios con precios preferentes para los
colaboradores en las mismas instalaciones de la empresa, reduciendo los tiempos de traslados y los
dedicados a las compras.

Es un beneficio que es para todos los colaboradores.
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onstruir una cultura organizacional en la cual las personas puedan integrar su vida laboral, familiar

y personal, es un desafio que moviliza a las areas de Recursos Humanos a impulsar politicas de

Conciliacion, en las cuales mediante instructivos se garantiza un conjunto de beneficios y practicas
que proporcionan condiciones organizacionales que favorezcan el desempefio de los trabajadores en
forma arménica con su vida.

Definidas las politicas y beneficios, el paso siguiente es su gestion, es decir el conjunto de acciones que
aseguren la difusion, implementacion, evaluacion y perfeccionamiento de las iniciativas emprendidas,
para lo cual en este apartado se abordaran siete factores que se estiman claves para que esté
presente la Conciliacion al interior de las organizaciones y cinco herramientas que utilizan las areas
de Recursos Humanos para la gestion de estas politicas, las cuales fueron referidas por profesionales
de los departamentos de RR.HH. de organizaciones* que han sido distinguidas por el Estudio Mejores
Empresas para Madres y Padres que Trabajan por ir a la vanguardia en los temas de Conciliacion.

En el capitulo anterior se mencionaban los beneficios y practicas que se han ido incorporando para
Conciliar Trabajo, Familiay Vida Personal en cinco ambitos: Flexibilidad Laboral, Ayudas a la Maternidad y
Paternidad, Apoyos Econdémicos, Actividades para la Integracion Familiar y Desarrollo Personal y Calidad
de Vida. Todo esto es fundamental, pero también se necesita de un seguimiento constante por parte
de las organizaciones y una retroalimentacion permanente de los miembros de la organizacion. En este
proceso, no basta con las nuevas politicas de gestion, sino que también es necesario, como lo sostienen
algunos autores, un cambio de actitud tanto de los trabajadores como de los directivos de la entidad.

En este sentido, se ha visto que cuando las maximas autoridades se involucran en la adopcién de estos
nuevos beneficios, y existe el respaldo y la confianza de la alta gerencia hacia las propuestas que elaboran
los departamentos de Recursos Humanos, es mas facil manejar las inquietudes e incertidumbres que
pudieran generar estos cambios. Por otro lado, es sumamente relevante el grado de compromiso de los
distintos niveles de jefatura para lograr que las politicas definidas por la organizacién sean conocidas
y utilizadas por los trabajadores, pues son los mismos jefes los que finalmente reciben las diferentes

“Se sostuvieron entrevistas con profesionales de los equipos de RR.HH de las siguientes organizaciones: BancoEstado Microempresas,
Banco de Crédito e Inversiones S.A., Derco, eClass, Empresas Lipigas, Municipalidad de Vitacura, Scotiabank Chile, Telefonica Chile S.A.,
Tuxpan Ingenieria Ltda. y Unilever Chile.
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solicitudes de los trabajadores, y por lo mismo, son un pilar primordial para que el conjunto de ayudas
llegue de forma efectiva a todos ellos.

El éxito de estas politicas de Conciliacion también depende de la creacion de equipos responsables
capaces de canalizar las nuevas ideas y proponerlas a la gerencia. Deben ser personas valoradas al
interior de la empresa con una personalidad atractiva y confiable para el resto de los trabajadores, para
que asi éstos puedan transmitir sus inquietudes y consultas a ellos.

Por supuesto, desarrollar estrategias de marketing y difusion de la oferta de valor que ha conformado la
organizacion es fundamental. Las instituciones exitosas en materia de Conciliacion elaboran manuales,
folletos informativos, paginas web o secciones de la intranet corporativa dedicadas exclusivamente
a difundir y promocionar el conjunto de beneficios y practicas que la organizacion ofrece a sus
colaboradores.

Por dltimo, es imprescindible evaluar estas politicas de Conciliacion. Los equipos de Recursos Humanos
seran los encargados de medir el impacto de su implementacion dentro de la entidad. Solo asi, se
conocera si los procesos estan dando buenos resultados y se podran identificar areas de mejora para
seguir perfeccionando la gestion de las Politicas de Conciliacion.
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Incorporar politicas de Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal en la cultura organizacional es un
proceso sistematico y de largo plazo que deben impulsar las instituciones, en especial sus equipos de
Recursos Humanos. Este desafio, cuando es parte de los lineamientos estratégicos y valores que quieren
impulsar los propietarios, accionistas y/o la alta gerencia de la compania, es radicalmente distinto a
cuando no existe dicho soporte.

Laexperienciade laFundacion Chile Unido acompanando alas empresas en sus procesos de transformacion
cuando incorporan politicas de Conciliacion, permite sostener que es fundamental el compromiso de las
maximas autoridades de la institucion para ir de manera gradual avanzando en estos temas. Esto se
traduce en mayores espacios para la innovacion, la incorporacion de nuevas practicas, como también en
la flexibilidad para entregar los beneficios de acuerdo a las caracteristicas y el perfil de los colaboradores.

En este sentido, la propuesta de valor que elaboran los departamentos de Recursos Humanos para atraer,
retenery potenciar su capital humano, es importante que cuente con el apoyo y respaldo de la alta gerencia, mas
aun en aquellas circunstancias cuando se requiere tomar medidas que puedan provocar impactos significativos
en la organizacién, como por ejemplo, la incorporacién de horarios flexibles en el ingreso o salida, la opcién
de hacer teletrabajo u otras practicas que generen modificaciones relevantes. La experiencia indica que en
algunas ocasiones, cuando estos cambios no son bien planteados, pueden generar resistencias en algunos
grupos, por lo tanto son en esos momentos de dificultad y desafio, en los que el apoyo de la alta gerencia y/o
los duenos de la compariia se hacen mas evidentes y necesarios.

Cuando no se dispone de ese apoyo para nuevas iniciativas o son practicas desconocidas al interior de la
organizacion, los equipos de Recursos Humanos -que siempre buscan innovar- muchas veces deben desplegar
un conjunto de acciones y estrategias para lograr obtener el respaldo de las maximas autoridades a esas
iniciativas. Ante ello, es aconsejable recurrir a estudios nacionales o internacionales que permitan evidenciar
cémo se implementan esos beneficios que se quieren incorporar en otras empresas y qué impactos han tenido.

También se pueden realizar analisis y benchmarking para tener referencias de cémo se esta comportando
el mercado laboral y el sector de la industria en particular, respecto a un conjunto de beneficios que
la organizacion quiere introducir o equiparar respecto de lo que hacen otras empresas de su sector.
Con ello se obtienen estadisticas y experiencias concretas que permiten validar y argumentar de mejor
manera la propuesta de beneficios que se quiere implementar.
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En ese sentido, se recomienda elaborar una estrategia que identifique pasos claros y resultados concretos
que permita planificar costos y dimensionar impactos de las medidas a incorporar, de manera de avalar
la propuesta que se esta presentando. Por lo tanto, lograr que la alta gerencia dé su aprobacion a nuevas
practicas en Conciliacion es una labor mas exigente que cuando no se cuenta con ese apoyo desde el inicio.

La alta gerencia y el area de Recursos Humanos requieren del compromiso, conocimiento y contribucion
de los distintos niveles de jefatura al interior de su organizacion para lograr que el conjunto de beneficios y
practicas lleguen efectivamente a todos los colaboradores.

Son los jefes los que dia a dia deben gestionar la entrega de un permiso, dar las facilidades para que se atienda
a un requerimiento urgente o se pueda hacer uso planificado de algun beneficio. De acuerdo a criterios
preestablecidos y lineamientos generales, as jefaturas son las que permiten u obstaculizan oportunidades para
que se viva cotidianamente la Conciliacion. Es por ello que muchas organizaciones han implementado espacios
y mecanismos especificos para fortalecer el rol de liderazgo de sus jefaturas, manteniéndolas actualizadas en la
oferta de valor y beneficios para los trabajadores, los sistemas de administracion y reporte, entre otros.

En el marco del Estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan” liderado por la Fundacion
Chile Unido y la Revista Ya de EI Mercurio -descrito en el Capitulo 2 del libro-, algunos Departamentos de
Recursos Humanos manifiestan cémo sus logros y buenos resultados son producto de una labor sistematica
con las jefaturas y los equipos directivos, potenciando valores como la confianza, la autogestion, la flexibilidad,
entre otros, que permiten que las jefaturas se vayan alineando con los valores y practicas de Conciliacion que
la institucion quiere impulsar y asi se materialicen en la practica con sus equipos de trabajo.

Es fundamental que las politicas y practicas en materia de Conciliacién tengan un equipo y/o profesional
responsable encargado de gestionar e impulsar estos beneficios al interior de la organizacion. Asimismo, ellos
seran los encargados en desarrollar las nuevas ideas y canalizarlas hacia la gerencia, siendo los responsables
de evaluar los resultados de las medidas que ofrece la entidad, a fin de cuantificar y visibilizar los impactos
que éstos reportan a la institucion.

Lavisibilidad y reconocimiento de este equipo es esencial al interior de la organizacion, porque contribuye
a que las personas ante cualquier consulta o dificultad, tengan claro a quién dirigirse para recibir la
ayuda que requieren. De esta manera, se crean departamentos especializados en bienestar y calidad
de vida al interior del area de Recursos Humanos, como también nuevos cargos, como por ejemplo el
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“business partner”, que se ubica en las principales areas y lugares donde esta desplegada la empresa y
entrega apoyo y soluciones a esa unidad desde la perspectiva de la gestion de personas. Por lo tanto, se
recomienda especificar y comunicar quiénes conforman los equipos de Recursos Humanos y sus cargos,
ya que ello contribuye a que los colaboradores reconozcan a quiénes especificamente deben dirigirse.

Lograr estandarizar y visibilizar el conjunto de practicas y beneficios que se otorgan, es un proceso
que muchas veces da cuenta de la trayectoria y evolucion que ha tenido la Conciliacion al interior de la
empresa. En un comienzo, las organizaciones desarrollan nuevas ayudas que van dando a conocer en
forma progresiva y atingente a una circunstancia y/o un momento del afio en particular (por ejemplo,
la celebracién del dia del hijo (a) en la oficina, campeonatos deportivos con la familia o bono escolar en
marzo), pero que no son necesariamente parte de un conjunto estable de beneficios. Sin embargo, con
los anos esas practicas pasan a ser recurrentes y, por lo tanto, es de interés de la institucion que todo su
personal se informe acerca de ellas, de tal modo que puedan utilizarlas a medida que las van requiriendo.

Através de este proceso de formalizacion se van conformando manuales, folletos informativos, paginas
web o secciones de la intranet corporativa dedicadas de forma exclusiva a difundir y promocionar el
conjunto de beneficios y practicas que la empresa ofrece a sus trabajadores. Asi, se logra interiorizar
a los colaboradores con una oferta de valor que esta estandarizada y tipificada y, por lo tanto, si se
cumplen los requisitos preestablecidos, pueden hacer uso de ellos, sin privilegios o tratos especiales
hacia algunos colaboradores en particular.

No obstante, es importante consignar que algunas organizaciones han preferido mantener cierto
resguardo con la informacion de beneficios que se otorgan en situaciones especiales, como puede ser la
enfermedad grave o discapacidad de un hijo, u otra circunstancia compleja para los colaboradores. Esa
informacion es entregada caso a caso y las ayudas también se evaldan conforme a las caracteristicas de
la situacion en que se encuentra el trabajador.

Junto con formalizar un conjunto de beneficios, algunas instituciones han dado un paso mas adelante
diferenciandolos conforme a las necesidades particulares de cada colaborador. En la base de esta
oferta diferenciada estan los valores de la flexibilidad y la diversidad, por cuanto se reconoce que en
las comparias hay personas con distintas realidades, nacionalidades, caracteristicas e intereses, vy,
por lo tanto, la empresa dispone una variedad de beneficios conforme al perfil de cada uno de ellos.
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Comunmente, se generan mecanismos informaticos donde las personas pueden seleccionar los
beneficios que quieren utilizar durante el afio, mediante un sistema de puntos o valor, que les permite
elegir una cantidad limitada de éstos de acuerdo a sus intereses.

Asi, por ejemplo, en flexibilidad laboral la organizacion ofrece una amplia oferta de dias o momentos en que
cada persona puede dejar de asistir a su trabajo para celebrar algun aniversario, el cumplearios de un hijo,
una actividad de voluntariado, el dia nacional de su pais -en caso de ser extranjero-, tiempo para realizar
un deporte o un hobby, entre otras alternativas. Otros ejemplos de flexibilidad se refieren a la modalidad
de entrega de ciertos bonos econémicos, que tradicionalmente se otorgaban en una sola oportunidad y en
una fecha del afio preestablecida. El cambio que se introduce es que las personas pueden definir la fecha
del ano en que estiman adecuado recibir el bono y si lo desea en una 0 mas cuotas de dinero.

Todas éstas son ayudas que buscan acercar beneficios ya existentes a la realidad y necesidades
particulares de cada colaborador, y, por lo tanto, dan cuenta de la relevancia que tiene para la
organizacion, acompanar a sus trabajadores en los distintos momentos del afio y de su vida.

Un desafio paralos departamentos de Recursos Humanos es cémo comunicar en forma eficiente y eficaz
una oferta cada vez mas variada de beneficios y practicas en materia de Conciliacion Familia, Trabajo y
Vida Personal, mas aun cuando se busca transmitir que dichos beneficios se han ido conformando para
ir dando respuesta a las necesidades particulares para cada tipo de persona. Por lo tanto, la estrategia
de comunicacion debe ser capaz de transmitir una oferta personalizada de beneficios, que son parte
de lineamientos generales y estratégicos de la institucion. La recomendacion por tanto es siempre
implementar una estrategia mixta, que complemente una difusion amplia y masiva de los beneficios con
acciones especificas y particulares a cada segmento etareo dentro de la organizacion.

Es importante que todos los trabajadores conozcan la oferta de apoyos que dispone la organizacion para
ellos, y, por lo tanto, se deben utilizar herramientas comunicacionales institucionales masivas y de amplio
alcance, como son las revistas, sitios web, boletines y mensajes electronicos, entre otros. Pero también
es fundamental hacer campanas de recordacion durante el afo de los beneficios que son estacionales y
que corresponden a actividades que se realizan en un mes en particular, como es el caso de los bonos
econémicos para la compra de Utiles escolares, el pago de matriculas, o celebraciones como Fiestas Patrias
o Navidad. En estas circunstancias, se requiere de acciones comunicacionales especificas, tales como
comunicados especiales, afiches en diarios murales, mensajes electrénicos, avisos en los calendarios
anuales del beneficio del mes que corresponda, asi como también avisos donde los propios trabajadores
comparten su testimonio al utilizar un determinado beneficio y los impactos positivos que tuvo.
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De manera complementaria, se puede segmentar a los colaboradores en grupos etarios o de acuerdo al
momento del ciclo vital, para informarles de manera personalizada los beneficios que la organizacion ha
creado para ellos. Por ejemplo, a las mujeres embarazadas o a los futuros padres, se les puede recordar
los apoyos que se han conformado para brindarles una ayuda durante el comienzo y primeros afios de
su maternidad y paternidad o a los jévenes explicarles los beneficios que se han definido especialmente
para el desarrollo de sus intereses, hobbies o actividades que quieran impulsar.

Un factor clave para que la Conciliacion se viva dia a dia al interior de las instituciones, es que las
personas conozcan los beneficios, de tal modo que puedan utilizarlos y gestionarlos responsablemente
en coordinacion con sus jefaturas. Sélo asi los departamentos de Recursos Humanos podran recibir
un feedback y un analisis de los resultados de las ayudas utilizadas por los colaboradores y evaluar
la retribucion que estan obteniendo, producto de los recursos y las estrategias desplegadas para que
estas practicas se implementen.

Lo que no se mide no se conoce, y si no se conoce no se mejora. Asi lo afirman muchos profesionales
cuando buscan introducir procesos de mejoramiento continuo y calidad total al interior de las
organizaciones. Determinar el nivel de conocimiento que se tiene de los beneficios, cuanto se estan
utilizando, cuales son los mas determinantes y cual es la valoracion que le otorgan los trabajadores a
la oferta de apoyos que le brinda la empresa es cada vez mas prioritario para la gestion de los equipos
de Recursos Humanos. Ellos como departamento y la institucion en su conjunto, necesitan conocer los
impactos que tienen las practicas en materia de Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal, puesto que
les permite determinar si la inversion en tiempo, recursos y procesos esta dando buenos resultados, asi
como también identificar areas que requieren seguir perfeccionandose.

Un ndmero creciente de organizaciones ha decidido participar afio tras ano en el estudio “Mejores Empresas
para Madres y Padres que Trabajan’, puesto que esta iniciativa les permite identificar cuanto conocen, utilizan
y valoran los trabajadores los beneficios y practicas que se implementan en su organizacioén en materia de
Conciliacion. Asimismo, medirse en este Estudio les hace posible comparar la oferta de valor que ellos tienen
con la que entregan otras entidades de diversos sectores de la economia y de distinto tamafio.

En forma complementaria, las empresas también realizan otras encuestas y mediciones internas o externas
relacionadas con la satisfaccion de clientes, clima organizacional, reportes de sostenibilidad, entre otros, que
buscan tener una mirada multidimensional y holistica de la realidad de la organizacion desde la perspectiva
de las personas, de su entorno interno y externo. Estas encuestas y estudios también son una instancia
propicia para consultar y priorizar nuevos beneficios importantes para las personas.
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Una dimension que es relevante destacar es la retroalimentacion que se debe producir luego de estos
procesos de evaluacion, puesto que las personas han participado de manera activa, entregando su
opinion y sugerencias de como mejorar en ciertos temas. Por lo tanto, es un desafio para la compafia
retribuir ese compromiso y dedicacion con informacion, con medidas concretas que comuniquen a los
trabajadores qué conclusiones se obtuvieron producto de la evaluacion y qué medidas se adoptaran
para ir avanzando progresivamente en las politicas de recursos humanos.

De acuerdo a larealidad y caracteristicas propias de cada institucion, los equipos de Recursos Humanos
implementan diversos mecanismos y herramientas que les permiten gestionar diariamente las politicas
y actividades en materia de Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal. A continuacion, se presentan
cinco practicas que fueron referidas por profesionales de los departamentos de Recursos Humanos de
las organizaciones que contribuyeron a la conformacion de este Capitulo.

Se constituyen al interior de la organizacion equipos integrados por distintos trabajadores que provienen
de diversas areas o divisiones, pero que tienen en comun su interés por aportar a revisar y mejorar las
politicas que existen en materia de Conciliacion.

Son espacios formales de participacion, se reinen periédicamente y se constituyen en torno a un tema
de interés comun, como pueden ser el liderazgo, conciliacion, vida saludable, deportes, Millennials,
entre otros. Lo anterior facilita que su mirada hacia la organizacién y las propuestas que elaboren estén
focalizadas en un aspecto o una dimension de la gestion de las personas y en particular, en los temas de
bienestar y calidad de vida.

Algunas empresas constituyen estos comités a partir de una convocatoria abierta a quienes estén

interesados en participar, o de lo contrario, se organizan a partir de una definicién de quienes pueden
participar y la estructura que tendra.
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Con el propésito de tener un acercamiento mas estrecho con los colaboradores y generar un espacio
de conversacion distendido, abierto y franco, los departamentos de Recursos Humanos organizan
desayunos, almuerzos o reuniones en las cuales se invita a un grupo de trabajadores para conversar
sobre temas que pueden ser de su interés, tales como las politicas de bienestar, calidad de vida 'y de
Conciliacién que tiene la organizacion.

Se invita a personas de distintos departamentos para tener una mirada global de la organizacion. A
su vez, se puede gestionar que esté presente un alto directivo, como el presidente de la compania, el
gerente general u otro ejecutivo de primera linea, para propiciar que los colaboradores los conozcan en
un plano mas cercano, y asi dialoguen sobre la preocupacion e interés de las maximas autoridades en
relacion a los temas de capital humano y la Conciliacion.

Estos espacios de encuentro son un momento oportuno para informar acerca de los beneficios
que existen, las innovaciones que se estén implementando, asi como también para recoger ideas y
comentarios que permitan mejorar las iniciativas existentes.

Es un mecanismo para promover nuevas practicas en materia de Conciliacion, mediante el cual se
incentiva que sean los propios trabajadores de una unidad, division o arealos que propongan qué medida
o0 actividad quieren realizar en su institucion. Asi, ellos deben plantear acciones concretas en materia de
Conciliacion que sean bien fundamentadas, y la organizacion a través de su departamento de Recursos
Humanos las evaliay colabora en su implementacion. De esta manera, se suma el interés, creatividad y
compromiso de los colaboradores, con el respaldo y apoyo de la compania.

Los mismos equipos de trabajo se ponen de acuerdo para destacar a uno de sus companeros por
representar los valores y el sello que la empresa quiere promover en materia de Conciliacion. Por lo
tanto, es una distincion que es decidida y otorgada por las personas a un companero de trabajo, lo cual
aporta al espiritu colaborativo del equipo, a la lealtad y al sentido de pertenencia entre los integrantes
del grupo.

136 | GUIA DE BUENAS PRACTICAS



Por lo general, el reconocimiento que se le entrega a la persona es un objeto ludico, llamativo y que se
puede colocar en el puesto de trabajo, de tal modo de visibilizar el premio entregado y la persona que
lo obtuvo.

Cada vez mas, las instituciones realizan esfuerzos por visibilizar y acercar a todo el personal los
beneficios y practicas que han implementado. Para ello han disefiado plataformas computacionales
que les permiten organizar por temas los beneficios que estan disponibles, difundir noticias de
interés, gestionar la solicitud de aquellos que se quieren utilizar y, asimismo, registrarlos, y comunicar
inquietudes, sugerencias o reclamos, entre otros. Es decir, una diversidad de operaciones que pueden
efectuar directamente los trabajadores para interiorizarse de las politicas en Conciliacion y gestionar de
manera personal su utilizacion.

Es asi que se han desarrollado aplicaciones tecnolégicas para plataformas moviles, como smarthphones
o tablets, de manera que los colaboradores tengan acceso a los beneficios todo el tiempo (24/7) y a su
vez con posibilidades de interaccion, como por ejemplo, el poder enviar saludos de cumpleafios entre
los mismos miembros de un equipo de trabajo o enviar formularios para solicitar beneficios, entre otras
herramientas.
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VISION DE LA ALTA
GERENCIA SOBRE LA
CONCILIACION Y SU
IMPLEMENTACION

CONCILIACION FAMILIA, TRABAJO Y VIDA PERSONAL | 139



FUNDACION CHILE UNIDO

0 hay un dnico estilo de liderazgo ni un unico modelo de Conciliacién, pero si existen principios
basicos y herramientas que orientan en la forma de cémo gestar cambios al interior de las
organizaciones en favor de la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal. Este proceso de
transformacion orientado a mejorar el equilibrio entre las distintas dimensiones de la vida, en algunas
ocasiones puede presentar barreras pero siempre existen impactos positivos. Asilo expresan autoridades
de distintas organizaciones que han impulsado una cultura organizacional que propicia espacios donde
los colaboradores pueden armonizar de mejor manera los ambitos laborales y personales de sus vidas.

Cambios en las organizaciones que Fundacion Chile Unido ha ido observando y también acompanando
desde el afio 2003 mediante su Programa de Conciliacién Familia, Trabajo & Vida Personal y liderando
el Estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan” junto a la Revista Ya de El Mercurio.

Para conocer con mayor profundidad los procesos de adaptacion que han transitado las organizaciones,
se entrevist6 a17 presidentes, gerentes generales y alcaldes de organizaciones que han sido distinguidas
en este Estudio por innovar e ir alavanguardia en Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal en Chile. Se
agradece de manera muy especial su disposicion a participar en este libro, entablando una conversacion
abierta, reflexiva y profunda, marcada por la calidez humana y honestidad de sus reflexiones, siempre
con un espiritu colaborativo y constructivo.

Entre los entrevistados se encuentran lideres de organizaciones privadas y publicas, de empresas
pequenas y otras con gran nimero de trabajadores, con presencia nacional y multinacional, entidades
que desde sus inicios han impulsado practicas de Conciliacion y otras que las han ido incorporando
progresivamente en el tiempo, lo que constata que el desafio de integrar familia y trabajo es transversal
al tipo de organizacion. Los testimonios fueron recogidos para este libro en forma anénima y se iran
exponiendo mediante citas segln las tematicas que se iran presentando a lo largo de este apartado.
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Jacqueline Balbontin A.

VISION DE LA ALTA GERENCIA

ALTA GERENCIA ENTREVISTADA

VP Divisién Recursos Humanos
y Asuntos Corporativos

Scotiabank Chile

Jean-Michel Cabanes

ex Gerente General

Sociedad GNL Mejillones S.A.

Hans Eben I. Director Gerente General Unilever Chile
Alejandro Ergas W. Presidente Hotel Plaza San Francisco
Andrés Fuenzalida S. Gerente General Copefrut S.A.
Luiggi Gonzalez T. Gerente General Wilug Ltda.
Maria José Gutiérrez C. ex Gerente General eClass S.A.

Carolina Leitao A-S. Alcaldesa Municipalidad de Perialolén
Claudio Mufioz Z. Presidente Telefénica Chile S.A.
José Antonio Plubins R. Presidente Laboratorio Bagé

Cristébal Prado F. Gerente General Asociacion Chilena de Seguridad

Orlando Riquelme O. Gerente General Hewlett Packard Enterprise Chile

Gonzalo Romero A. Gerente General Romero y Asociados S.A.

Radl Torrealba D. Alcalde Municipalidad de Vitacura

Emilio Vélez H. Gerente General BancoEstado Microempresas S.A.

Luis Enrique Yarur R. Presidente Banco de Crédito e Inversiones S.A.

En ese marco, el presente capitulo busca dar a conocer -desde la vision de la alta gerencia- qué
significa Conciliar y qué valor agregado provoca en la organizacion y en las mismas personas. Asi,
se profundizara en como se puede entender la Conciliacion en la practica y los obstaculos que se
presentan en el proceso junto a las acciones que se realizan para abordarlos. Ademas, a partir de los
testimonios de los entrevistados, se mencionaran los beneficios e impactos que se evidencian con
los procesos de transformacion y los desafios futuros que se prevén. Finalmente se concluira con
algunas recomendaciones de los presidentes, gerentes generales y alcaldes, quienes convencidos de la
importancia de la Conciliacién, transmiten la necesidad de generar politicas que posicionen a la persona
en el centro de la gestion organizacional.
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LA CONCILIACION FAMILIA, TRABAJO Y VIDA PERSONAL
DESDE LA ALTA GERENCIA

“Para mi tiene relacion con un balance de la vida personal y la vida
laboral (...) la Conciliacion busca mejorar la calidad
del tiempo que le dedicas al trabajo y a la familia’.

BIENESTARY TRANQUILIDAD EN EL CENTRO DE LA
CONCILIACION

Como se menciond en el Capitulo 1, durante los Gltimos afios se han evidenciado transformaciones en
la forma en como las empresas trabajan, pues éstas han transitado hacia un modelo antropoldgico que
ubica a la persona en el centro de la gestion. Asi lo expresa un directivo:

“Las empresas son humanas y por lo tanto su centro deben ser las personas, quienes
tienen una dignidad irrepetible e irrenunciable. Por lo tanto todas las actividades que
se hagan deben estar en funcion de la dignidad e individualidad de las personas. Asi,
generamos politicas que estén enfocadas en la sustentabilidad de este principio”.

Por lo tanto, la persona ya no se piensa como la mano de obra del proceso productivo, sino que se entiende y valora
como un ser integral y con una dignidad que trasciende por sobre los roles que se desempefian en la sociedad.

Hoy en dia también es posible ver que ha habido cambios a nivel de sociedad pues las estructuras familiares
son mas diversas, han cambiado los roles entre hombres y mujeres, y ellas empiezan a tener una posicion mas
protagdnica en el mundo laboral. Estas variaciones a nivel societal, familiar y personal provocan tensiones
entre las distintas dimensiones de la vida, y a través de la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal es
posible alcanzar el equilibrio que se anhela. Un alto ejecutivo menciona:

“Conciliar tiene que ver con el conjunto de politicas y prdcticas que ayudan a que
los colaboradores podamos tener una vida en equilibrio entre nuestro ambito
personal, familiar y el mundo profesional laboral’.

La armonia interior de las personas que se logra a través de la aplicacion de las practicas de Conciliacion,
algunos entrevistados la perciben como un sentimiento de tranquilidad y bienestar. Asi es como un
ejecutivo asocia Conciliacion con ‘lograr un cierto pardmetro de tranquilidad pues uno sabe que lo que
ocurre en casa estd bien” Esta concepcion coincide con la vision de otro, quien sefiala que ‘al hablar de
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Conciliacion Familia y Trabajo pensamos en bienestar (...) estar bien es poder venir a trabajar teniendo la
tranquilidad de que si mi hijo se enferma, voy a poder salir a estar con él. O que si me llaman del colegio de
mi hijo porque le paso algo, voy a poder llegar”

Por tanto, las politicas de Conciliacion pueden entenderse como un apoyo de la empresa hacia sus
colaboradores para asi resguardar el equilibrio y la armonia entre familia y trabajo. Esta iniciativa se funda
en lanocion de que las empresas son agrupaciones de personas y que por ende, es necesario propiciar un
espacio de trabajo en donde se vele por la valoracion de cada individuo, considerando los mdltiples roles
que cada uno de ellos posee. De esta manera, la Conciliacion contribuye a la felicidad de cada trabajador
y por ende a ambientes de trabajo, a familias y a una sociedad mas sana y humana. Un ejecutivo afirma:

“Siempre hemos tenido una gran preocupacion por la persona y por aportar a
una sociedad mads sana. Por esto, en nuestra cultura organizacional se prioriza el
desarrollo personal de los trabajadores, resguardando siempre el equilibrio entre
familia y trabajo”.

LA CONCILIACION SE LOGRA ESCUCHANDO Y GENERANDO
UNA CULTURA ORGANIZACIONAL

En la bdsqueda por lograr un positivo ambiente de trabajo y donde cada persona se sienta mas integrada,
cada vez mas organizaciones han ido implementado instancias en las cuales la alta direccion tenga la
oportunidad de escuchar directamente las necesidades e inquietudes de los colaboradores, para asi hacer
mas personalizados y efectivos los beneficios en favor de la Conciliacion. Dos altos ejecutivos explican:

“Para los beneficios les preguntamos a las mismas personas qué les gustaria recibir,
por lo que las ideas ya no salen tnicamente de RR.HH. Por esto, creamos espacios
consultivos con las organizaciones sociales de la compariia, porque ellos aportan
desde un punto de vista distinto’.

“En un momento teniamos los beneficios muy rigidos y después nos dimos cuenta
que el bienestar varia entre cada persona. Entonces de un conjunto de beneficios,
cada uno opta por el que mas le acomoda y asi conciliamos de acuerdo a las propias
necesidades”.

Asi, ademas de generar programas efectivos, este proceso contribuye a la conformacién de una cultura
organizacional que prioriza a la persona, la escuchay se va adecuando a ella.

CONCILIACION FAMILIA, TRABAJO Y VIDA PERSONAL | 143



FUNDACION CHILE UNIDO

En este contexto, la plana ejecutiva juega un rol muy relevante pues son ellos quienes a través de su
estilo de administracion y su ejemplo de comportamiento, deben liderar. Sobre todo deben mostrar

coherencia entre lo que se dice y se hace, porque como dice un entrevistado:

“Todos debemos hablar el mismo idioma y ser consistentes, porque la inconsistencia
es lo peor que le puede pasar a una empresa...”.

De igual manera lo expresa otro directivo:

“Esta vision debe estar presente en la plana ejecutiva de la organizacion, pues ellos
deben tener ese convencimiento. Ademads, debe existir coherencia y consecuencia
entre todo lo que dice la alta gerencia y lo que ocurre en toda la organizacion.
Entonces ése es su rol de liderazgo: Ir mas alla de la excelencia y rentabilidad,

Y preocuparse por las personas’.

Estos testimonios reflejan una vision humanista acerca del capital humano, concibiendo a la persona
como un ser integral y multidimensional, con una dignidad que fundamenta las politicas y practicas
que benefician a los trabajadores, para que asi ellos puedan desarrollar en plenitud sus talentos. En
este proceso, escucharlos permite generar ambientes laborales colaborativos e inclusivos, y en ese
escenario, los lideres deben fomentar buenas practicas laborales a través del ejemplo, la cercaniay la

empatia.
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BARRERAS MENTALES, CULTURALES Y ESTRUCTURALES

“Las barreras son las que nos imponemos nosotros mismos... y nos pasa a todos”.

“La barrera es cultural y es la mirada antigua de pensar que mientras uno mds estd
sentado en el escritorio mejor empleado o mas eficiente es’.

En el proceso de Conciliar Familia, Trabajo y Vida Personal pueden aparecer barreras que dificulten
la implementacion de politicas dirigidas a armonizar la vida laboral y familiar de los trabajadores. De
acuerdo a las experiencias de lideres que afrontaron dichas dificultades, se aprecian claramente tres
tipos de obstaculos: El primero es el propio de las personas al que se denomina barreras mentales, el
segundo se asocia con la cultura del trabajo y el tercero esta relacionado con la estructura de la industria
en la cual participa la empresa.

OBSTACULOS MENTALES

Dice relacion con aquellas barreras que los mismos lideres o jefes crean a partir de determinadas ideas
propias, prejuicios o preconceptos. En este tipo de obstaculos, es posible encontrar la idea de que “no se
puede”, afirmacion que finalmente repercute en que no se tomen decisiones en pos de politicas a favor
de la Conciliacion. Asi lo expresa un entrevistado, quien sefiala:

“..aqui hay barreras mentales, pues muchos estan convencidos de que no se puede hacer
nada. Por esto, hay que cambiar la mentalidad y decir que si se pueden hacer cambios.
Esto incentiva la creatividad, a salir de la comodidad y a buscar nuevas alternativas’.

Otrabarreramental que se percibe, es el prejuicio que algunas personas poseen acerca de determinadas
medidas. El pensamiento de que los trabajadores se aprovecharan de los beneficios que se entreguen,
dificultaria que algunos lideres otorguen ciertos beneficios:

“Uno piensa que las personas van a actuar responsablemente al momento de utilizar
los beneficios que se les entrega, pero no siempre es asi’”.

“Ha habido aprovechamientos porque todos somos humanos, pero esos han sido los

menos y es la excepcion que te confirma la regla (...) manejar esto adecuadamente es
beneficioso para todos’.
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Sobre el mismo tema, otro entrevistado explica que en la compania se instaurd lamodalidad de teletrabajo
y existia el prejuicio de que esta medida no funcionaria porque las personas harian un mal uso de ella,
pensando que tal vez no trabajarian de la misma manera desde sus casas a como lo harian si estuviesen
en la oficina. Sin embargo, él aflade que en su empresa se ha generado una cultura donde si se valoran
y se cuidan los beneficios.

“En nuestro caso, como existe mucha libertad y beneficios en nuestra cultura
organizacional, cuando alguien se aprovecha de esto, es sancionado tanto
formalmente como por sus pares. Entonces se genera el circulo virtuoso de la
autorregulacion, porque cuando se crea una cultura asi, nadie quiere perderla’.

Las barreras mentales son una realidad, pues es entendible la presencia de incertidumbre y desconfianza
al momento de pensar si seran utilizados adecuadamente los beneficios que se entregan. No obstante,
estos pueden ser superados si se tiene la conviccion de que las politicas en favor de la Conciliacion
son favorables para todos, independientemente de si unos pocos optan por hacer un mal uso de ellas.
Complementariamente, jefes comprensivos y disciplinados, con una cultura organizacional cohesionada
contribuyen a la autorregulacion por parte de los mismos colaboradores.

OBSTACULOS CULTURALES

Los obstaculos culturales se refieren a aquellas barreras que surgen de la idiosincrasia de cada pais, lo
que influye en ciertas nociones y actitudes relacionadas al trabajo. A partir de lo anterior, se observan
tres clases de obstaculos culturales.

Una primera barrera cultural corresponde a una mirada del trabajo desde una concepcion tradicional
y arraigada a antiguas costumbres, por lo que a algunos jefes les cuesta internalizar los cambios y por
ende son mas resistentes a éstos. Un entrevistado ejemplifica diciendo:

“Existe una cultura donde es mal visto levantarse de la silla a las 18:00 hrs., cuando
debiera ser lo mds normal porque es el horario donde se estima que debe finalizar la
jornada laboral’”.

Esta concepcion del trabajo centrada en la cantidad de horas que el empleado debe permanecer en su
lugar de trabajo en vez de estar enfocada en la productividad y en cumplimiento de objetivos especificos
de la persona, representa un obstaculo pues dificulta la implementaciéon de politicas a favor de la
flexibilidad laboral, un elemento central en la Conciliacion Familia, Trabajo y Vida Personal.

De esta manera, si los trabajadores son capaces de cumplir con los objetivos que se les ha asignado
en tiempos menores a los que dicta la jornada laboral tradicional, es un antecedente favorable para
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la implementacion de horarios flexibles sin afectar la productividad de la empresa como un todo
permitiendo al mismo tiempo, mejorar la calidad de vida de las personas por cuanto ellas se hacen
responsables de utilizar al maximo los tiempos dedicados a las tareas encomendadas.

El segundo obstaculo segun la opinion de altos directivos empresariales, es considerar el area de Recursos
Humanos como un eslab6on administrativo de bajo impacto y que depende generalmente del area
administrativa de la empresa. Sin embargo, se afirma que ésta si es un area fundamental y que los temas
asociados alas personasy a la Conciliacion deberian ser una preocupacion permanente de la alta gerencia:

“Que los Departamentos de Recursos Humanos estén bajo la Gerencia de
Administracion y Finanzas no ayuda a instalar la necesidad de conversar sobre los
temas relativos a las personas. Por lo tanto, se requiere una estructura organizacional
en la cual ese departamento le reporte directamente al gerente general’.

Otra resistencia hace referencia al hecho de que -independientemente de los beneficios que se
entreguen- siempre existiran personas que no se encuentran satisfechas, lo que podria entenderse
como un obstaculo puesto que desincentivaria el realizar esfuerzos por mejorar la calidad de vida de los
trabajadores. Sin embargo, “uno tiene que saber que van a haber personas que no van a estar siempre
contentas, pero no tienes que descorazonarte por unas pocas personas’, expresa un entrevistado.

Ademas de esa situacion, también es posible encontrar a trabajadores que oponen resistencia a algunas
medidas, que si bien tienen como objetivo beneficiar a los empleados, a veces se consideran extremas.
Por ejemplo una empresa consultada, recomienda a sus trabajadores no hablar por celular mientras se
conduce. Esta es una medida de seguridad que si bien busca proteger a los colaboradores, no siempre
es bien comprendida por un tema cultural. Un alto ejecutivo de esa compafiia expresa:

“Tenemos una serie de politicas que buscan que nuestros colaboradores lleguen bien a
sus casas. Nos damos cuenta que nuestras medidas son mas exigentes que lo legal, y
podremos ser exagerados, pero estamos cuidando a las personas y a sus familias. Es
una mirada integral y cuesta darlo a entender por temas culturales’.

Ante este escenario, cobra relevancia el rol de los jefes y del liderazgo que ejercen, pues son ellos quienes
principalmente deben animarse a superar las barreras culturales. En ese caso, puede resultar atil organizar
capacitaciones a las jefaturas, para que asi los lideres sepan cémo manejar a su grupo humano, cémo
empatizar con ellos y como potenciar sus talentos. Asi lo afirma un entrevistado:

“En aquellos equipos donde habia problemas con su jefatura se pudo observar un claro
incremento de productividad, luego de haberlos apoyados en sus habilidades de liderazgo’.
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La comunicacién dentro de la organizacion también es importante, pues si bien pueden existir jefaturas
con ideas mas tradicionales, a través de la comunicacion es posible internalizar los cambios y dar cuenta
de que éstos son necesarios, tal como lo menciona un ejecutivo:

“La clave es que debe existir comunicacion, porque las cosas no se impulsan por
decreto, sino que debe existir conviccion y al interior de los lideres lograr que tengan la
misma mirada que uno”.

OBSTACULOS ESTRUCTURALES

Son aquellas barreras que se relacionan con el giro de negocio de la empresa, con requerimientos de
tipo tecnoldgico y con restricciones de indole legal.

Conciliar Familia, Trabajo y Vida Personal puede ser mas complejo de implementar en organizaciones
cuya actividad econémica requiere de un sistema de turnos y/o un funcionamiento continuo (24/7). Asi
lo senala un entrevistado:

“La barrera que tenemos es nuestra realidad pues dado el giro del negocio,
requerimos de turnos de trabajo y trabajo en planta. Por lo mismo, siempre hemos
tratado de ser bien inclusivos con las propuestas y beneficios, buscando un equilibrio y
ser justos con todos”.

Estas dificultades podrian superarse en la medida en que siendo consciente de las particularidades
del negocio, se busque abordar ciertas restricciones con creatividad para implementar distintos
tipos de soluciones que se adeclen a la realidad del negocio, resultando Utiles en la satisfaccion de
las necesidades de los trabajadores. “Hay que ser creativos para gestionar soluciones distintas para
diferentes requerimientos”, afirma un ejecutivo entrevistado, poniendo énfasis en escuchar a los
empleados para poder adecuar de mejor manera los beneficios.

Por otro lado, también se pueden encontrar obstaculos de tipo tecnolégico o de falta de recursos para
introducir politicas que favorezcan la Conciliacion. Para el caso de la implementacion del teletrabajo, un
ejecutivo menciona:

“Recién ahora pudimos implementar el teletrabajo porque mucha gente no tenia
la posibilidad de tener un notebook o laptop. Por lo tanto, el cambio tecnoldgico y
el tener herramientas que te permitan tener conectividad fueron esenciales para
derribar obstdculos”.
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Por dltimo, la legislacion vigente puede transformarse en un obstaculo para laimplementacion de ciertas
medidas de Conciliacion, ante lo cual las organizaciones se asesoran con abogados para avanzar dentro
del marco legal.

IMPACTOS POSITIVOS DE LA CONCILIACION

El conjunto de acciones que emprende una organizacion para que las personas puedan integrar mejor
su vida laboral, familiar y personal, influye positivamente en la calidad de vida de ellos. A su vez, aquellas
organizaciones que van construyendo modelos mas humanos de gestion, evidencian la presencia de
impactos positivos a nivel organizacional, pues en la medida en que existen colaboradores felices en
sus trabajos, es posible formar un ambiente laboral caracterizado por la estabilidad y el compromiso.
Se debe considerar ademas, que la experiencia ha demostrado que las organizaciones con un fuerte
enfoque en las personas normalmente tienen un buen desempefo operacional e incluso mejor que en
aquellas empresas en donde las personas son sélo un nimero en la dotacion de la misma. Asi se asevera:

“Existe una percepcion de que la Conciliacion puede afectar las utilidades, pero no
es asi. Los resultados son positivos y se logra mayor rentabilidad, mds satisfaccion y
una mejor calidad de vida de las personas. En lo particular, en los ultimos arios han
bajado las licencias médicas y la rotacion de personal’.

MAYOR COMPROMISO Y MOTIVACION DE LAS PERSONAS

En términos individuales, la Conciliacion contribuye a que los colaboradores se sientan mas considerados
en sus espacios de trabajo. La razon la explica un ejecutivo:

“El beneficio principal es que la gente no se siente como un nimero, sino que sienten que
son personas con voz y que su opinion cuenta, y esto los hace felices”.

Esta actitud se manifiesta a través de distintas maneras, sobresaliendo el compromiso y la motivacion,
lo que genera un sentido de pertenencia y orgullo de ser parte de la organizacion. Tras implementar
practicas de Conciliacion ‘existe una mayor disposicion y un mayor orgullo. La gente quiere ingresar a
nuestra organizacion y ser parte (...) Las personas aqui no se van, sino que jubilan’, refiere un lider.

Ademas, dada la motivacion de las personas en sus espacios de trabajo, un ejecutivo sostiene que
‘Las personas tienen una actitud y un espiritu mds colaborativo” Finalmente, este mayor compromiso
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se traduce en que la empresa cuenta con trabajadores que internalizan los proyectos y la cultura
organizacional, y que por ende estan dispuestos a entregar mucho mas por su organizacion. Asi lo
explicitan tres entrevistados:

“En mi experiencia, me doy cuenta que las personas estan mds comprometidas y
motivadas. Y al final, un equipo motivado estd dispuesto a entregar mucho mds de lo
que su trabajo exige, porque todos se comprometen con el proyecto’.

“Se logra un mayor compromiso, contando con los trabajadores cuando mas los
necesitas como compariia’.

“El mayor beneficio es el compromiso que empieza a adquirir la gente con la empresa,
y no hay nada mads dificil que tener a los trabajadores con la camiseta puesta’.

A NIVEL ORGANIZACIONAL SE OBSERVAN TASAS DE MENOR
AUSENTISMO Y ROTACION

Si se considera que una organizacion esta integrada por personas, es posible comprender que los beneficios
individuales impacten positivamente a nivel organizacional, sobresaliendo Ia baja rotacion de trabajadores y
disminucion del ausentismo. Algunos lideres de empresas ademas afirman que han mejorado sus resultados
financieros, dado que con la Conciliacion se ha generado un circulo virtuoso entre los colaboradores y la
organizacion como un todo.

“Es dificil medir los beneficios en una planilla Excel, pero hoy tenemos dos resultados concretos:
Primero la tasa de fuga de talentos ha disminuido en un 14% aproximadamente. Y el segundo
indicador objetivo es que durante los tltimos dos aros tuvimos los mejores resultados del
negocio en Chile, considerando los tiltimos 10 arfios. Entonces vemos que entramos en un circulo
virtuoso porque el sistema funciona, éste da resultados y la gente estd mds contenta’.

“Un buen ambiente impacta reduciendo el ausentismo porque se tienen conversaciones
transparentes (...) si un colaborador tiene dificultades para venir porque tiene un hijo enfermo,
él serd sincero con nosotros y probablemente trabajard desde la casa, en vez de presentar una
licencia’

En consecuencia, colaboradores que logran conciliar los ambitos de su vida porque son escuchados y
valorados por la alta direccion, mejoran su disposicion hacia el trabajo pues éstos se encuentran motivados
y comprometidos con un equipo del cual se sienten miembros y que comparten una misma cultura
organizacional que privilegia a la persona humana.
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RECOMENDACIONES DESDE LA EXPERIENCIA

“Debe haber mucha incertidumbre de si esto sirve o no. Yo soy
un convencido de que la Conciliacion es de verdad y es una forma
de hacer empresa que la sociedad exige’.

Comprender la esencia y la necesidad de politicas orientadas a las personas es la primera recomenda-
cion que surge desde todos los entrevistados, pues interiorizarse sobre estos ideales y empatizar con los
propios trabajadores, es un primer paso para generar la conviccion de que las practicas de Conciliacion
son beneficiosas para todos: empresay trabajadores. Asi lo refleja la siguiente opinién:

“Aqui lo importante es la conviccion: entender que somos personas que tenemos que
tratarnos con respeto y preocupacion por el otro. Si actudramos todos asi, viviriamos
mucho mejor”.

Paralelamente, en la medida en que se interiorizan estos valores y de que existe una fuerte conviccion,
es posible derribar las barreras mentales que se mencionaron con anterioridad.

“Ser valiente y audaz permite comunicar al equipo y a los altos directivos de que la
Conciliacion es buena para todos. Esto se tiene que hacer y se puede lograr. Hay que
transmitir a las personas que si para ellas es importante la familia en su vida cotidiana,
entonces es importante que en el trabajo también se transmita esa preocupacion por la
familia”.

Por otro lado, en relacién a las barreras culturales que pueden presentarse, los entrevistados hacen
hincapié en la importancia del rol que tiene el area de Recursos Humanos (que ya en muchas empresas
se denomina Direccion o Gerencia de Personas). Asi, un directivo y un alto ejecutivo sostienen respec-
tivamente:

“Recursos Humanos debe ser un drea que no solo pague sueldos. Es muy valioso el
aporte de las personas que administran este tema. Es un drea que te traspasa como
estd el corazon de la compania y en la medida en que tu conoces como late el corazon
de unos y de otros, vas a poder tomar decisiones mds correctas’.

“El rol de Recursos Humanos tiene que ser de verdad y para todos. Y la Alta Gerencia

se debe involucrar en las politicas pues somos nosotros quienes tenemos que dar el
ejemplo, y los jefes deben ser promotores de esta dinamica’.
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Asi, la responsabilidad de instaurar el valor y el respeto por la dignidad de la persona humana en las
organizaciones no es tarea Unicamente del area de Recursos Humanos, sino que de las jefaturas,
incluyendo a la alta gerencia. En este sentido, el liderazgo cobra relevancia como una cualidad
fundamental y asi lo menciona otro entrevistado: “Nos hemos preocupado por el rol de las jefaturas para
que ejerzan un liderazgo mds sano y mds constructivo”.

De esta manera, considerando la importancia de las jefaturas y del liderazgo, las recomendaciones
convergen en la necesidad de invertir en el desarrollo de las habilidades blandas de los lideres para asi,
empoderar a las jefaturas para que impulsen el proceso de Conciliacion al interior de sus equipos de
trabajo. Asi lo constatan dos ejecutivos:

“Nosotros invertimos mucho en liderazgo porque es clave. Por ejemplo, buscamos
cursos y programas de mediano y largo plazo. También hacemos estudios de
competencias de los lideres para asi mapear las debilidades y fortalezas de cada uno y
en funcion a esos resultados, se le construye un programa especifico a cada lider’.

“Hemos contratado a personas externas, especializada en el trabajo en equipo, para
que monitoreen y desarrollen las habilidades blandas de nuestros lideres’.

El proceso de Conciliacion debe ser una tarea de todos para que las politicas funcionen y sean creibles.
Asi, se espera que las organizaciones vayan creando una cultura organizacional que sea transversal
a todos los trabajadores, pues las politicas deben tener el apoyo de la alta gerencia, una jefatura
comprometida con el proyecto que da el ejemplo y un equipo responsable.

“Cada empresa tiene su cultura y creo que lo primero es entenderla para después hacer el
trabajo de Conciliacion, alineando a todos los colaboradores en torno a la misma cultura.
Eso es dificil y tiene que venir desde el nimero uno de la compariia porque todos tenemos
que estar de acuerdo”.

Dar espacios para que se planteen ideas, ser creativo y aprender de las experiencias de otros, son
algunas de las recomendaciones que surgen para vencer las barreras estructurales. Como se mencion6
anteriormente, los espacios consultivos y los talleres con los colaboradores, son buenas medidas para
promover la Conciliacion, pues de esta manera es posible conocer las reales necesidades de las personas
para asi generar soluciones mas efectivas.

Para el caso de una empresa que cuenta con sistemas de turnos, su alto ejecutivo indica que una medida
efectiva para beneficiar a todos los trabajadores segin sus necesidades, fue a través de ‘talleres de
trabajo en donde se desarrollaban temdticas y se analizaban propuestas para posteriormente tomar una
accion (...) Finalmente todos fueron escuchados y considerados, y con el tiempo demostramos que muchas
iniciativas fueron llevadas a cabo”
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Por su parte, las experiencias de otras organizaciones resultan dtiles para generar nuevas ideas. Un
directivo afirma: “Nosotros no nos dedicamos a inventar cosas, sino que recogemos las buenas ideas de
otros lugares, las analizamos y tratamos de aplicarlas internamente”.

Por dltimo, también se recomienda observar la Conciliacion como un concepto amplio y no Unicamente
enfocado en los padres y madres que tienen hijos, pues el origen de estas politicas esta en el valor de
la persona, quien va viviendo distintos momentos del ciclo de vida y por ende, transita por diferentes
intereses, preocupaciones y necesidades que pueden ser abordadas con las politicas de Conciliacion.
Asi lo expresa un entrevistado:

“El problema estd cuando el andlisis de la Conciliacion se realiza desde las madres o
desde el costo, pues esta discusion es muy pequeria porque se restringe a beneficios
especificos. En cambio, cuando la discusion se abarca como un todo (...) los gerentes
generales logran visualizar la Conciliacion de una forma mds amplia, considerado

a hombres y mujeres. Asi se forma una cultura que finalmente recae en politicas
especificas’.

Esta idea es reafirmada con la reflexion de otro lider, quien menciona:

“Cuando hablamos de Conciliacion, no necesariamente hablamos de los hijos, pues
tambien hay trabajadores que no los tienen y para ellos por ejemplo, son importantes
sus padres. Entonces la Conciliacion es amplia”

Interiorizar los atributos de la Conciliacion, empatizar con los trabajadores y tener la conviccion de
que las medidas que se toman son las adecuadas, son recomendaciones que se hacen para poder
generar cambios en la organizacion. Paralelamente, se destaca la importancia de valorar el rol del area
de Recursos Humanos como un departamento que desempena un papel fundamental en el proceso de
adaptacion, pero que sin embargo, no es la Unica responsable de los resultados de las politicas que se
instauran. Asi, se espera que exista un trabajo compartido entre la alta gerenciay las jefaturas, quienes
deben dar el ejemplo.

Tal como ya se menciond, una adecuada capacitacion a los lideres es una practica recomendada, pues
asi es posible desarrollar las habilidades blandas que ellos requieren. Por (ltimo, la conformacién de una
cultura compartida, el escuchar a todos, el ser creativo y el analizar experiencias de otras organizaciones
también son sugerencias que hacen ejecutivos que ya emprendieron el proceso de potenciar la Conciliacion
en sus organizaciones.
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MIRADAS HACIA FUTURO

“Nuestro mayor desafio es cémo enfrentar a las nuevas generaciones,
a los Millennials® que vienen,
;Jcomo asegurar que tengan fidelidad con la empresa?

Establecer una cultura organizacional donde se fomente la Conciliacién, es un primer paso importante
de transformacion, sin embargo estas medidas deben ir de la mano con los cambios que se desarrollan
en la sociedad, desde donde van surgiendo nuevos desafios.

“Nuestro desafio es salir de la zona de confort, porque somos conscientes que
el mundo cambia y cambia delante de nosotros, y por ende estad la necesidad de
reinventarse’.

Mas especificamente, los planes a futuro de algunas organizaciones consisten en ampliar la flexibilidad
laboral a través del home office y el trabajo remoto, lo que facilitaria la Conciliacion de todas las personas
que en ciertas etapas de la vida requieren una mayor presencia en el hogar o trabajar desde un lugar
diferente a su habitual puesto en la oficina.

“Estamos convencidos de que si queremos atraer a mds mujeres a trabajar con
nosotros, debemos implementar mecanismos de teletrabajo, y lo mismo pasa con los
adultos mayores’.

A'suvez, la posibilidad de contar con plantas abiertas, con mayores espacios para el trabajo colaborativo
y la interrelacion entre los colaboradores son metas que progresivamente estan mas presente en las
organizaciones:

“Estamos buscando una forma de trabajo mds vanguardista, y con esto nos referimos
a que buscamos que la empresa opere bajo la colaboracion y eso es mds fdcil cuando
se trabaja en espacios compartidos (...) Entonces queremos instaurar espacios de
trabajo flexible, mds colaborativo, sin médulos ni paneles’.

También esta el desafio por otorgar beneficios e incorporar politicas en favor de los adultos mayores, a
quienes no tienen hijos y a los Millennials. Un ejecutivo constata que sus ‘trabajadores estan avanzando
en edad, y por ende estamos tomando en cuenta el tema de las pensiones, pues queremos anticiparnos

® Los Millennials son las generaciones nacidas entre 1980 - 2000. Corresponde a sujetos influenciados por la era tecnologica y de la informacion
(Cox, 2006). Estas personas poseen una concepcion distinta del trabajo que sus padres: no buscan trabajo solo por un salario, sino que quieren
mayor trascendencia y darle un sentido al trabajo que realizan (Caraher, 2016).

154 | GUIA DE BUENAS PRACTICAS



VISION DE LA ALTA GERENCIA

desde ya para dar una buena pension. Asi estamos incorporando medidas que son acordes al envejeci-
miento de nuestro grupo humano’.

Asimismo en el caso de aquellos trabajadores que no tienen hijos, se busca encontrar maneras para
que puedan acceder a beneficios de acuerdo a su realidad particular, con el fin de integrar a todos. De
forma complementaria, existen ejemplos de esfuerzos por entregar mayor flexibilidad laboral para los
colaboradores. A partir de esta idea, dos entrevistados sefialan:

“El desafio para las empresas es definir un perfil de personas que puedan tener un plan
de flexibilidad. Quizds no son todos, pero si un grupo significativo y por tanto, vale la
pena incorporar mecanismos flexibles de trabajo”.

“Nuestro desafio como empresa para retener a los talentos es tener flexibilidad
laboral (...) Asi pensar en dar la libertad para que algun joven que desee hacer un viaje
largo pueda hacerlo y después volver a la compariia, o también por ejemplo, pensar en
trabajos media jornada para aquellas personas que lo necesiten’.

Sin embargo, el desafio que mas se menciona se refiere a la incorporacion de los Millennials en los espa-
cios de trabajo, puesto que tienen expectativas y formas distintas de aproximarse al mundo laboral, que
se deben considerar. Un directivo declara: “Queremos integrar a las generaciones jovenes que tienen otros
intereses y es necesarlio ir ajustdandose a esos nuevos requerimientos porque ellos valoran otras cosas, no
solo el dinero o la estabilidad, sino que por sobre todo darle un sentido a su trabajo” En esta misma linea,
otro entrevistado afirma:

“Le recomiendo a los distintos lideres que piensen en el futuro, pues en el 2025 el
75% de la fuerza laboral van a ser Millennials, por lo tanto la compariia se adapta
o de lo contrario, esta no va a ser sustentable en el tiempo. Y al adaptar las
politicas de Conciliacién van a atraer a los mejores profesionales porque van a ser
competitivos. Hoy en dia los talentos buscan empresas en donde los empleadores
tienen politicas de Conciliacion y Bienestar como oferta de valor’.

En este escenario, ademas de la importancia de irse ajustando a las necesidades de las nuevas genera-
ciones, existe una incertidumbre sobre como retener a la gente joven en las organizaciones, por lo que
el desafio esta en comprender y entender cémo relacionarse con los Millennials, procurando una buena
y productiva convivencia intergeneracional. Esta idea es expresada por otro ejecutivo:
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“Las nuevas generaciones efectivamente dan mayor inestabilidad pero también
son personas que no tienen miedo a innovar y darle vuelta a los temas. Entonces
nosotros tenemos que tomar lo bueno de ellos y a la vez, hacer un esfuerzo por
generar un vinculo”.

Asi, se puede apreciar el impacto que representa la dimension intergeneracional dentro de las
organizaciones, pues en un mismo lugar de trabajo conviven tanto Baby Boomers® como Millennials,
cada uno con prioridades e intereses distintos, que hay que saber comprender y administrar. A partir de
esta realidad, un directivo reflexiona:

“Para mi es un balance. Yo no me imagino la gerencia de esta empresa en manos de
un Millennial, pero creo que si es cierto que cada vez mds hay un descenso en la edad
de las personas que dirigen comparnias (...) Y ahi esta el balance. Y en relacion a esto,
hay que preguntarse sobre como apoyar los procesos de cambio y como mantener a
todos contentos’.

A modo de sintesis, se observa como la Conciliacion entre Familia, Trabajo y Vida Personal ha pasado a
ser un objetivo estratégico para las organizaciones, movilizandose para que entre otras iniciativas, se
facilite el trabajo a distancia aprovechando la gran cantidad de herramientas tecnoldgicas que pueden
dar soporte a este tipo de trabajo. Con ello, se pueden incorporar beneficios acordes a la realidad de
los colaboradores en cada organizacion, haciéndose cargo también de la posibilidad de trabajar con los
adultos mayores.

Ahora bien, el gran desafio es el cdmo incorporary retener alos Millennials en los espacios de trabajo. Se
piensa que la clave esta en la comunicacion y en la cercania con los colaboradores, para asi poder generar
herramientas efectivas y compartidas, con el objetivo de contribuir a la formacion de organizaciones
sanas, con personas mas felices, que logran armonizar las dimensiones de sus vidas y que a la vez, se
comprometen con el proyecto de la organizacion.

© Generaciones nacidas entre 1946 - 1964. Corresponde a sujetos influenciados por la prosperidad economica tras la Segunda Guerra
Mundial, por lo que estas personas se caracterizan por ser trabajolicas, exitistas y competitivas (Cox, 2016).
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| ordenamiento laboral existente en Chile establece minimos de proteccion para el trabajador,

los cuales son irrenunciables’ . La imposibilidad juridica de privarse las ventajas concedidas por

el derecho laboral en beneficio propio® es conocida como “Principio de Irrenunciabilidad”. Este
“prohibe toda clase de actos que tengan por objeto disponer de los derechos™ minimos establecidos por
la ley en favor de los trabajadores.

Teniendo en cuenta que generalmente |a ley establece sélo beneficios minimos™ no hay inconveniente
legal en que dicha proteccion sea mejorada unilateralmente por el empleador o por el acuerdo entre
el trabajador y el empleador” ¥ o entre éste ultimo y el o los sindicatos existentes en la empresa. Del
mismo modo, tampoco habria inconveniente en que el empleador estableciera o acordara beneficios no
contemplados en la ley. Lo anterior, siempre que se respeten y se mantengan inalterables los derechos
y beneficios minimos establecidos por la ley en favor de los trabajadores®.

Excepcionalmente, la ley 20.940 publicada con fecha 8 de septiembre de 2016 que moderniza el sistema
de relaciones laborales contempla la posibilidad de flexibilizar los minimos legales en lo que a lugar de
trabajo y jornada respecta en empresas con representacion sindical significativa.

7 Capitulo elaborado por Constanza Contreras S, Abogada de la Universidad de Los Andes, Magister en Derecho Laboral Universidad
Adolfo Ibdriez, socia a cargo del Area Laboral y Migratoria de SCR Abogados Ltda.

8 Gamonal, Fundamentos de Derecho Laboral, p. 1I2.
° [dem., p. 3. Cfr. Caamario, Andilisis critico sobre la aplicacion de la Doctrina de los Actos Propios en materia laboral, p. 10.

0 “ Excepcionalmente, algunas normas laborales son de inderogabilidad absoluta o de derecho necesario absoluto, lo cual significa que
no pueden ser modificadas en ningtn sentido, como ocurre con las normas procesales o las causales de termino de contrato, [...] por
razones de interés general [...]. Salvo este pequerio grupo de preceptos, las demds normas laborales pueden ser mejoradas a favor de los
trabajadores” (Gamonal, Fundamentos de Derecho Laboral, p. 113).

" Gamonal, fundamentos de Derecho Laboral, p. 113.

% El otorgamiento o pacto de mejores condiciones laborales puede ser expreso o tdcito. En efecto, como una manifestacion del principio de la
primacia de la realidad, se ha entendido que las mejores condiciones pueden ser incorporadas al margen del documento suscrito por las partes. La
doctrina en Chile, la jurisprudencia judicial y la Direccion del Trabajo, han estimado que los beneficios otorgados en forma permanente e invariable
por parte del empleador por un tiempo mds o menos prolongado, “constituyen una estipulacion tdcita incorporada al contrato de trabajo del
dependiente y, por consiguiente, no pueden ser modificados o suprimidos unilateralmente” por el empleador (Lizama y Ugarte (1998); p. II5).

B Los beneficios adicionales que son otorgados por el empleador durante un tiempo mds o menos prolongado, se incorporan a los
contratos individuales de trabajo. Lo anterior implica que su modificacion ha de contar con el acuerdo expreso del trabajador, consignado
en el respectivo anexo de contrato de trabajo (articulo 1 del Codigo del Trabajo), incluso en el evento de que dichos beneficios no constaren
por escrito. Ello, especialmente si dicha modificacion puede implicar en los hechos una disminucion de tales beneficios (por ejemplo,
permisos especiales o remunerados para la realizacion de tramites personales, aguinaldos de Fiestas Patrias o Navidad, reduccion de

la jornada de trabajo en ciertos dias, etc.). En efecto, el empleador unilateralmente no puede reducir, suspender, cambiar o eliminar
beneficios del trabajador. La modificacion unilateral (esto es, sin consentimiento del trabajador) y en perjuicio del trabajador de uno o mdas
beneficios laborales, puede ser considerado un incumplimiento grave de las obligaciones establecidas en el contrato de trabajo por parte
del empleador. En este caso, el trabajador podria demandar judicialmente al empleador por despido indirecto, lo que de ser acogido por
el tribunal significaria la obligacion de la empresa de pagar el monto de la indemnizacion sustitutiva del aviso previo, y la indemnizacion
por arios de servicio a que tuviere derecho el trabajador, aumentada esta dltima en un 50% (articulo 171 del Codigo del Trabajo), mds
reajustes, intereses y costas. Ello, sin perjuicio de las sanciones que pudieren ser aplicables por vulneracion de derechos fundamentales y
la aplicacion de multas administrativas por parte de la Inspeccion del Trabajo.
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Por lo tanto, todo lo que implica un mayor beneficio al establecido en la ley o uno adicional no
reconocido como tal en la misma y que esta orientado a equilibrar la vida laboral, familiar y personal de
los trabajadores, constituye una practica de Conciliacién Familia, Trabajo y Vida Personal, como son la
flexibilizacion de la jornada de trabajo, beneficios maternales, permisos especiales, apoyos econémicos,
practicas de integracion familiar y de desarrollo personal, entre otras.

A continuacion, se analizara el marco regulatorio minimo que esta normado por el Codigo del Trabajo y
que dice relacién con tematicas que se relacionan con los beneficios laborales que se han identificado
en este libro y que para su analisis se han agrupado en cuatro grandes categorias: Flexibilidad Laboral y
Jornada de Trabajo, Apoyo y Proteccion a la Maternidad, Apoyos Econémicos y Practicas de Integracion
Familiar y Desarrollo Personal.

FLEXIBILIDAD LABORAL Y JORNADA DE TRABAJO

1. DISTRIBUCION DE LA JORNADA DE TRABAJO

En términos generales, la legislacion laboral chilena obliga a que los contratos de trabajo indiquen con
precision, tanto la extension semanal de la jornada laboral, como las horas precisas en que se inicia
y termina cada dia de trabajo, aun cuando se trate de jornadas parciales o se establezcan distintos
horarios en cada dia de trabajo. Ello, para que el trabajador conozca de antemano su horario y no
exista una discrecionalidad por parte del empleador en su determinacion. Esto no cambia con los Pactos
sobre Condiciones Especiales de Trabajo establecidos por la Ley N° 20.940, la cual s6lo establece cierta
flexibilizacién en cuanto al lugar de trabajo y la distribucion de la jornada.

Concretamente, esta nueva normativa permite la distribucion de la jornada ordinaria semanal de trabajo
en 4 dias, con un maximo de 12 horas diarias de trabajo efectivo incluyendo la jornada ordinaria, jornada
extraordinaria y descansos. Si la jornada ordinaria supera de las 10 horas, debe acordarse una hora de
descanso imputable a ella (articulo 375 del Cédigo del Trabajo).”

¥ Los pactos acordados entre el empleador y las organizaciones sindicales respectivas, son aplicables a los trabajadores representados
por las organizaciones sindicales que los hayan celebrado, salvo que las partes excluyan expresamente algun trabajador que lo hubiere
solicitado. Para aplicar estos pactos a los trabajadores de la empresa sin afiliacion sindical se requerird de su consentimiento expreso,
manifestado por escrito. Asimismo, estos acuerdos (denominados por la ley “Pactos sobre Condiciones Especiales de Trabajo”) deben ser
pactados al margen del proceso de negociacion colectiva reglada por un madximo de tres anos y requieren que la empresa cuente con una
afiliacion sindical igual o superior al 30% del total de trabajadores.
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1.1 Trabajadores afectos al limite de jornada

Todos los trabajadores se encuentran afectos a un limite de jornada laboral. El sistema de jornada

establecido por el Codigo del Trabajo debe sujetarse a las siguientes reglas y/o limites:

a) Jornada ordinaria semanal maxima de 45 horas.

b) Distribucion de lajornada ordinaria semanal de 45 horas en un minimo y maximo de 5 0 6 dias, respectivamente.

©) Un maximo de 10 horas para la duracion diaria de la jornada ordinaria y un tope de dos horas extras por dia.

d) Contabilidad semanal de la jornada ordinaria de trabajo.

e) Cualquier modificacion de la jornada ordinaria de trabajo requiere el acuerdo expreso del trabajador
(salvo ciertas y determinadas excepciones que dicen relacion con eventos imprevistos que afecten a
todo o parte de la empresa que se detallan mas adelante).

La ley solo establece en forma expresa la flexibilidad para los trabajadores part-time o con jornada
parcial. Esto es, aquellos dependientes cuya jornada no sobrepase las 30 horas semanales®. En este
caso si se admiten alternativas movibles de distribucion de la jornada de trabajo previamente pactadas
en el contrato de trabajo. Aca, el empleador decide de manera unilateral el cambio de la distribucion
entre las jornadas pactadas, avisando con una semana de anticipacion. Ademas, es posible establecer
la distribucion de la jornada conforme a un sistema de turnos, dentro de un horario maximo de 45 horas
semanales, que es el maximo que permite la ley.

1.2 Trabajadores no afectos al limite de jornada

Existen ciertas categorias de trabajadores que por su funcién o cargo, sus jornadas de trabajo no se
encuentran limitadas en los términos indicados anteriormente. Estos son los trabajadores que prestan
servicios a distintos empleadores, los gerentes, administradores, apoderados con facultades de
administracion y todos aquéllos que trabajen sin fiscalizacion superior inmediata; aquéllos contratados
para prestar servicios en su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos; los agentes
comisionistas y de seguros, vendedores viajantes, cobradores y demas similares que no ejerzan sus
funciones en el local del establecimiento, y aquéllos contratados para prestar servicios preferentemente
fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacion de medios informaticos
o de telecomunicaciones. Tal circunstancia debe estar contenida en los respectivos contratos de trabajo,
mediante una declaracion de excepcion de jornada. Estos trabajadores no se encuentran sujetos al

5 Nada impide que se pacten jornadas menores a 45 horas semanales pero superiores a 30 horas. Estas en estricto rigor no constituyen
jornada parcial para efectos del Codigo del Trabajo y, por lo mismo, se encuentran sujetas a las reglas generales y no las especiales
aplicables a jornadas parciales.

" En cualquier caso, se presumird que el trabajador estd afecto al cumplimiento de jornada en las siguientes situaciones:

a) Cuando el trabajador debiere registrar por cualquier medio y en cualquier momento del dia el ingreso o egreso a sus labores;

b) Cuando el empleador efectuare descuentos por atrasos en que incurriere el trabajador;

¢) Cuando el empleador, por intermedio de un superior jerarquico, ejerciere una supervision o control funcional y directo sobre la forma y
oportunidad en que se desarrollen las labores. En este ultimo caso, la Ley establece que no existe tal funcionalidad si el trabajador solo se
limita a entregar resultado de sus gestiones y se reporta espordadicamente, en especial en el caso de desarrollar sus labores en regiones
diferentes de la del domicilio del empleador.
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limite de horario y, en consecuencia, no tienen derecho a recibir el pago de horas extraordinarias ni les
son aplicables las normas relativas a la compensacion de permisos.

2. ALTERACION DE LA JORNADA DE TRABAJO

2.1 Modificacion unilateral de la jornada de trabajo

Por regla general, cualquier modificacion de la jornada ordinaria de trabajo requiere el acuerdo expreso
del trabajador.

No obstante lo anterior, el empleador puede extender la jornada ordinaria de los dependientes del
comercio hasta en dos horas diarias en los periodos inmediatamente anteriores a Navidad, fiestas
patrias u otras festividades.

Asimismo, en circunstancias especiales el empleador podra alterar la distribucion de la jornada de
trabajo convenida hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora de ingreso al trabajo,
debiendo dar el aviso correspondiente al trabajador con treinta dias de anticipacion a lo menos.

Finalmente, el empleador puede exceder la jornada ordinaria de trabajo sélo en caso indispensable para
evitar perjuicios en la marcha normal del establecimiento o faena. Por motivo de fuerza mayor o caso
fortuito, o cuando deban impedirse accidentes o efectuarse arreglos o reparaciones impostergables en
las maquinarias o instalaciones.

2.2 Compensacion de permisos

Segun el Codigo del Trabajo, las horas trabajadas en compensacion de un permiso no constituyen jornada
extraordinaria, siempre que dicha compensacion haya sido solicitada por escrito por el trabajador y
autorizada por el empleador. La regulacion de la jornada ordinaria de trabajo esta sujeta a las siguientes
reglas:

a) Las horas no trabajadas en una semana no pueden ser compensadas con horas extras en una semana
distinta de aquella en que se realiza la compensacion (articulo 32 del Codigo del Trabajo).

La excepcion a esta regla es la denominada “Ley del Dia Sandwich”. En este caso, se debe acordar
por escrito, que la jornada de trabajo -correspondiente a un dia habil entre dos dias feriados, o entre
un dia feriado y un dia sabado o domingo sea de descanso (con goce de remuneraciones)- y que las
horas no trabajadas en ese dia sean compensadas mediante |a prestacion de servicios con anterioridad
o posterioridad a dicha fecha. Las horas trabajadas en compensacion de este descanso tampoco se
consideraran horas extraordinarias.
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Al respecto, la Direccion del Trabajo ha resuelto que los trabajadores que tienen una jornada distribuida
en cinco dias, podrian recuperar las horas otorgadas en permiso durante el dia sabado, siempre que
el nimero de horas a recuperar no exceda las 10 y la permanencia total en la empresa de parte del
trabajador no exceda las 12 horas diarias?”.

b) El permiso debe ser real y solicitado por el trabajador con anterioridad y por escrito. En el caso de tratarse
de la compensacion por dia sandwich, el acuerdo debe especificar los dias en que se recuperaran las
horas no laboradas en el dia habil otorgado como descanso y sefalar la distribucién horaria respectiva'®.

2.3 Franjas horarias

De acuerdo a la Direccion del Trabajo®, es legalmente posible que las partes acuerden la duracion de la
jornada ordinaria dentro del tope legal (45 horas semanales). Se puede establecer sistema de flexibilidad
horaria donde el trabajador pueda elegir el momento de inicio de la jornada dentro de una franja de
tiempo (por ejemplo, treinta minutos), ajustandose automaticamente el momento de salida segun el
momento de ingreso.

3. DESCANSOS

3.1Interrupcién diaria de la jornada

Los trabajadores tienen derecho a un descanso de, a lo menos, media hora para colacion. Este tiempo no se
considera como trabajado, ni se cuenta como parte de la jornada, salvo que las partes acordaren otra cosa.

3.2 Descanso semanal

Los dias domingos y aquellos declarados por la ley como festivos son dias de descanso. Se encuentran

excluidas del descanso dominical las siguientes actividades®:

a) Las labores que exijan continuidad por la naturaleza de sus procesos, por motivos técnicos o por las
necesidades que satisfacen.

b) Los establecimientos de comercio y de servicios que atiendan directamente al publico.

Estas empresas podran trabajar en dias domingo y festivos, y las horas trabajadas en esos dias no
se consideran extraordinarias. En estos casos, el empleador debera otorgar un dia de descanso a la
semana por cada domingo o festivo trabajado, debiendo otorgar al menos, dos domingos libres al mes.

' Dictamenes Ordinarios N° 1449, de 12.03.85, 6848, de 131185, 2286/109, de 07.04.95. y 4295/297, de 09.09.1998
 Dictamen Ordinario N° 5510/262, de 23.12.2003.

¥ Dictamen Ordinario N° 2785/58, de fecha 27 de julio de 2007,

%% Para mayor detalle, ver articulo 38 del Codigo del Trabgjo.
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3.3 Feriado

a) Tipos de feriado y duracién del feriado
En Chile existen dos tipos de feriado: El feriado basico y el feriado progresivo.

El feriado basico es un feriado anual de 15? dias habiles a que tienen derecho los trabajadores con mas de
un ano de servicio, cualquiera sea su jornada de trabajo, inclusive los que laboran en jornadas parciales.
Este feriado debe ser continuo, pero los dias de vacaciones que exceden de 10 dias habiles podran
fraccionarse de comun acuerdo entre trabajador y empleador.

Por su parte, el feriado progresivo es aquel que se otorga a los trabajadores que hayan laborado diez
afos para uno o mas empleadores, sean éstos continuos o no y corresponde a un dia adicional de feriado
por cada tres nuevos afios trabajados. El trabajador sélo puede hacer valer ante su actual empleador
hasta 10 anos de trabajo efectuados para otros empleadores.

b) Oportunidad en que se hara uso del feriado
En principio, es el trabajador quien elige la oportunidad en que hara uso de sus vacaciones. Estas deben
concederse de preferencia en primavera o verano, considerandose las necesidades del servicio.

No obstante, el empleador podra sin consentimiento de los trabajadores, cerrar la empresa,
establecimiento o una parte de ellos, por un periodo no inferior a15 dias habiles con el objeto de conceder
las vacaciones a todo su personal. Esta facultad s6lo puede ejercerse una vez al ano y debera beneficiar
atodos los trabajadores, inclusive a los que no tengan derecho a feriado basico. Estos ultimos haran uso
del beneficio a titulo de anticipo de feriado.

c) Pagos durante el feriado

Durante el feriado anual, el trabajador tiene derecho a percibir su remuneracion integra. Para estos
efectos dicha remuneracion estara compuesta por el sueldo -en el caso de trabajadores sujetos
al sistema de remuneracion fija- y en el caso de trabajadores con remuneraciones variables, por el
promedio de lo ganado en los ultimos tres meses trabajados. Si el trabajador es remunerado con sueldo
y otras remuneraciones variables, la remuneracion integra estara constituida por la suma del sueldo
base y el promedio de las remuneraciones variables.

Durante el feriado, el empleador debera pagar al trabajador toda remuneracion o beneficio cuyo pago
corresponda efectuar durante las vacaciones. Por ejemplo, si durante el feriado se produce un reajuste
de remuneraciones, dicho reajuste se aplicara también a la remuneracion integra que corresponde
pagar durante el feriado.

7 Los trabajadores que prestan servicios en la Duodécima Region de Magallanes y de la Antdrtica Chilena, en la Undécima Region de
Ayseén del General Carlos Ibariez del Campo, y en la Provincia de Palena, tienen derecho a un feriado anual de 20 dias habiles (articulo 67
del Codigo del Trabajo).
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3.4 Licencias y permisos legales

a) Licencias médicas

La licencia médica es el derecho que tiene todo trabajador para ausentarse o reducir su jornada de
trabajo durante un determinado tiempo en cumplimiento de una indicacion profesional (de parte de
un médico, dentista o matrona). Podra gozar de un subsidio por enfermedad si redine los requisitos
previsionales. Mientras subsista la licencia, el empleador no debe admitir que el trabajador se reintegre
al trabajo.

Para tener derecho al subsidio se requiere de un minimo de 6 meses de afiliacion previsional y de 90 dias
de cotizaciones previsionales dentro de los 6 meses anteriores a la fecha de inicio de la licencia médica.
No se solicitaran los requisitos anteriores si la incapacidad es causada por un accidente del trabajo. El
subsidio a pagar durante la licencia médica es equivalente al 100% del promedio de las remuneraciones
percibidas en los tres meses calendario mas proximos al mes en que se inicia la licencia. En licencias
iguales o inferiores a 10 dias, los 3 primeros dias no son cubiertos por el subsidio. La licencia esta sujeta
a la Contraloria Médica de la Isapre o de la Compin, segln corresponda, instituciones facultadas para
modificar el nimero de dias de reposo prescritos por el profesional tratante.

b) Permiso laboral por enfermedad terminal, nacimiento y muerte de parientes
Los trabajadores tienen derecho a los siguientes permisos remunerados:

(i) Muerte del conyuge o de un hijo. El trabajador tiene derecho a siete dias corridos de permiso contados
a partir del dia del respectivo fallecimiento.

(ii) Muerte del hijo en periodo de gestacion. Se tendra derecho a un permiso equivalente a tres dias
habiles, que se haran efectivos desde el momento de acreditarse la muerte con el respectivo
certificado de defuncion fetal.

(iii) Muerte del padre o madre del trabajador. En este caso, el trabajador tendra derecho a tres dias
habiles de permiso contados a partir del dia del respectivo fallecimiento.

(iv) Nacimiento o adopcion. El padre trabajador tiene derecho a 5 dias laborales continuos o distribuidos dentro
del primer mes a contar del nacimiento o la resolucion que entrega tuicion personal o aprueba adopcion.

(v) Enfermedad terminal de parientes?. Cuando el o la conyuge, conviviente civil o el padre o la madre
del trabajador estén desahuciados o en estado terminal (acreditado mediante certificado médico),
el trabajador tendra derecho a un permiso para ausentarse de su trabajo por el nimero de horas
equivalentes a diez jornadas ordinarias de trabajo al ano. Dichas horas se distribuyen a eleccion

Z Este beneficio fue introducido por la ley N° 21063 de 30 de diciembre de 2017 que crea un seguro para el acompanamiento de nifios y
nifas que padezcan las enfermedades que indica, y modifica el Codigo del Trabajo para estos efectos.
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del trabajador, en jornadas completas, parciales o combinacion de ambas, y se consideraran como
trabajadas para todos los efectos legales.

En estos casos, el tiempo no trabajado debe ser restituido por el trabajador mediante imputacion a su
proximo feriado anual, realizando horas extraordinarias o a través de cualquier forma que convenga
libremente con su empleador. Se podra descontar el tiempo equivalente al permiso obtenido de
las remuneraciones mensuales del trabajador, en forma de un dia por mes, o en forma integra si el
trabajador cesare en su trabajo por cualquier causa. Para la compensacion del permiso respectivo se
establece como posibilidad adicional el acuerdo individual directo entre el empleador y el trabajador
respectivo de pactos sobre distribucion de jornaday de trabajadores con responsabilidades familiares
establecidos en los articulos 375y 376 del Codigo del Trabajo, respectivamente.

Ademas, aquellos trabajadores que sufrieren la pérdida de un hijo o de su cényuge gozaran de fuero
laboral por un mes. Esta prerrogativa implica que durante dicho lapso de tiempo el empleador no podra
poner término a sus contratos de trabajo sin la autorizacion previa del juez competente, quien podra
concederla sélo si se invocan las causales de término de contrato establecidas en los articulos 159 N° 4
0 5y 160 del Codigo del Trabajo.

Excepcionalmente, tratandose de trabajadores afectos a contratos de plazo fijo o por obra o servicio
determinado cuya duracion fuere inferior a un mes, no sera necesario solicitar el desafuero. La
prerrogativa de fuero laboral sélo los ampara durante la vigencia del respectivo contrato.

c) Permiso para la realizacion de examenes especiales

Las trabajadoras mayores de 40 afios, con contrato de trabajo por un plazo mayor de 30 dias, tienen
derecho a un permiso por medio dia, cada afo, para realizarse el examen de mamografia y otros
examenes preventivos. Por su parte, los trabajadores mayores de 50 afios, con contrato superior a
30 dias, tienen medio dia de permiso al afio para la realizacion del examen de prostata. Para utilizar
este permiso, los trabajadores deben dar aviso al empleador una semana antes de la realizacion de los
examenes y presentar al empleador los recibos correspondientes que demuestren la realizacion de los
examenes en la fecha solicitada.

d) Permiso por Matrimonio

Los trabajadores que contraigan matrimonio tienen derecho a un permiso pagado y continuo de 5 dias
habiles, adicionales al feriado legal. Este permiso se puede utilizar a eleccion del trabajador en el dia del
matrimonio y en los dias inmediatamente anteriores o posteriores al de su celebracion.

Los permisos indicados en las letras b) a d) anteriores, son remunerados por el empleador y deberan
ser otorgados independiente a la antigiedad del trabajador en la empresa, en forma adicional al
feriado anual. Son beneficios irrenunciables, no siendo juridicamente posible a las partes convenir una
compensacion econémica por estos conceptos.
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e) Permiso por Voluntariado de Bomberos

Los trabajadores que sean voluntarios del Cuerpo de Bomberos pueden acudir allamados de emergencia
ante accidentes, incendios u otros siniestros que ocurran durante su jornada laboral. El tiempo destinado
a estos efectos sera considerado como trabajado para todos los efectos legales y el empleador no
podra, en ningun caso, calificar la salida del trabajador como intempestiva e injustificada para efectos
de configurar un despido. El empleador podra solicitar a la Comandancia de Bomberos respectiva la
acreditacion de la respectiva emergencia y la calidad de voluntario del trabajador.

f) Permisos administrativos

No existe impedimento legal en pactar con el trabajador permisos sin o con goce de sueldo, el cual
deberia quedar registrado en cuanto a su extension en el tiempo y obligaciones de las que quedan
relevadas las partes.

Estos permisos solo suspenden los efectos de la relacion laboral en lo que respecta a la prestacion de
los servicios y pago de remuneracion, ya sea total o parcial, segun el acuerdo de las partes, pero el
contrato de trabajo sigue vigente. Por ello, el trabajador mantendra su antigliedad y obtendra “tiempo
de servicio”, para efectos de indemnizacion por afos de servicio.

4. LUGAR DE LOS SERVICIOS

El contrato de trabajo debe indicar el lugar en que se prestan los servicios. Si por la naturaleza de éstos
fuere necesario el desplazamiento del trabajador, se entendera que el lugar de los servicios es toda la
zona geografica que comprenda la actividad de la empresa (por ejemplo: viajantes y transportistas).

4.1 Modificacion de los servicios o recinto en que ellos se prestan

El empleador puede alterar unilateralmente el lugar fisico en que se prestan los servicios, siempre que:
el nuevo sitio donde deban prestarse los servicios quede dentro de la misma ciudad, y no se cause
menoscabo al trabajador (articulo 12 del Cédigo del Trabajo).

4.2 Teletrabajo y otras formas de trabajo fuera del recinto de la empresa

El Cédigo del Trabajo no regulade maneraexpresa el teletrabajo o trabajo adistancia. De un modo indirecto
reconoce su existencia al sefialar que aquellos trabajadores que prestan servicios ‘preferentemente
fuera del lugar o sitio de funcionamiento de la empresa, mediante la utilizacion de medios informaticos o
de telecomunicaciones” se encuentran excluidos de la limitacion de jornada de trabajo.

Asimismo, de un modo indirecto, la Ley N° 20.940 que moderniza el sistema de relaciones laborales

permitiria el teletrabajo al establecer en el articulo 376 la posibilidad de que las organizaciones
sindicales acuerden con el empleador? sistemas de jornada que combinen tiempos de trabajo

168 | GUIA DE BUENAS PRACTICAS



MARCO LEGAL CHILENO

presencial en la empresa y fuera de ella para que puedan acceder a ella voluntariamente trabajadores
con responsabilidades familiares? y también jovenes que cursen estudios regulares, mujeres, personas
con discapacidad u otras categorias de trabajadores que definan de comun acuerdo el empleador y la
organizacion sindical. En este caso, el trabajador debe manifestar por escrito su solicitud en orden a
acceder a un determinado sistema que hubiere sido acordado, debiendo suscribirse el correspondiente
anexo de contrato de trabajo en conformidad a la ley en el evento de que el empleador acceda a la
solicitud. El trabajador podra volver a su anterior sistema en cualquier momento dando aviso al empleador
en los plazos y con las formalidades establecidas en la ley.

Para que exista teletrabajo no sélo es necesario que los servicios se presten a distancia, ademas se
requiere que exista el uso de equipamiento informatico y de comunicacion que vincule al trabajador con
el empleador.

Es importante destacar que el articulo 22 del Codigo del Trabajo también excluye de la limitacion
semanal de jornada laboral a aquellos trabajadores que fueron contratados “para prestar servicios en
su propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos”. En estos casos, el elemento informatico o de
telecomunicacion no esta presente.

Los trabajadores que prestan servicios en estas modalidades tienen los mismos derechos laborales
que los demas trabajadores, estando cubiertos por el seguro de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales establecido en la Ley N° 16.744.

5. PACTOS SOBRE CONDICIONES ESPECIALES DE TRABAJO

Segun lo explicado en apartados anteriores sobre flexibilizacion de jornada y teletrabajo, la ley 20.940
publicada con fecha 8 de septiembre de 2016 que moderniza el sistema de relaciones laborales (entrada
en vigencia el 1 de abril de 2017), establece en el nuevo articulo 306 del Codigo del Trabajo que las
negociaciones colectivas pueden “incluir acuerdos para la conciliacion del trabajo con las responsabilidades
familiares, el gjercicio de la corresponsabilidad parental, planes de igualdad de oportunidades y equidad
de género en la empresa, acciones positivas para corregir situaciones de desigualdad, acuerdos para la

2 Para que estos pactos de condiciones especiales de trabajo puedan realizarse es necesario que la empresa cuente con una afiliacion
sindical igual o superior al 30% del total de trabajadores. Asimismo, deben ser celebrados al margen de la negociacion colectiva reglada,
por un maximo de 3 arios.

24 Si bien la ley no define qué se entiende por trabajadores con responsabilidades familiares, la Direccion del Trabajo en el Dictamen
6084/0097 del 26 de diciembre de 2016, citando el Convenio N° 156 de la Organizacion Internacional del Trabajo, sefiala que debe
entenderse por tales a “aquellos trabajadores y trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos a su cargo o bien, respecto de los
miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado; tal seria el caso de familiares directos de la tercera edad
o0 que padecen discapacidad, etc., cuando tales responsabilidades limiten las posibilidades de dichos trabajadores de prepararse para la
actividad economica y de ingresar, participar y progresar en ella’.
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capacitacion y reconversion productiva de los trabajadores, constitucion y mantenimiento de servicios de
bienestar, mecanismos de solucion de controversias, entre otros.”

Con lo anterior, la ley incluye de manera expresa materias que siempre habian sido objeto de negociacion
tanto individual como colectiva o bien parte de las politicas internas de la empresa con la limitacion
de respetar los minimos legales. Adicionalmente, se contempla como mecanismo de flexibilizacion los
Pactos sobre Condiciones Especiales de Trabajo en los nuevos articulos 374 y siguientes del Codigo del
Trabajo, los cuales flexibilizan los minimos legales en materia de jornada siempre que la empresa cuente
con una afiliacién sindical igual o superior al 30% del total de trabajadores. Estos deben ser celebrados
al margen de la negociacion colectiva reglada, por un maximo de 3 afos?.

Los pactos que modifiquen la distribucion de la jornada que fueren acordados entre el empleador y
las organizaciones sindicales respectivas son aplicables a los trabajadores representados por las
organizaciones sindicales que los hayan celebrado, salvo que las partes excluyan expresamente algin
trabajador que lo hubiere solicitado. Para aplicar estos pactos a los trabajadores de la empresa sin
afiliacion sindical se requerira de su consentimiento expreso, manifestado por escrito.

Finalmente, en aquellas micro y pequenas empresas (1a 9y 10 a 49 trabajadores, respectivamente) que
no tienen sindicatos constituidos, pueden implementarse los pactos sobre condiciones especiales de
trabajo siempre que exista un convenio sobre condiciones comunes y remuneracion entre las mismas
partes cuya vigencia sea la misma del pacto, que las estipulaciones del convenio se hayan extendido
a los trabajadores de la empresa en conformidad a la ley y que el pacto sea aprobado por la mayoria
absoluta de los trabajadores de la empresa ante un ministro de fe.

APOYO Y PROTECCION A LA MATERNIDAD

1. FUERO LABORAL

Durante el periodo de embarazo y hasta un afio después de expirado el postnatal, la trabajadora gozara de
fuero maternal. Este ciclo se extiende desde la concepcion hasta un afio y tres meses después del parto.

# Concretamente, la nueva normativa permite la distribucion de la jornada ordinaria semanal de trabajo en 4 dias, con un mdximo de 12
horas diarias de trabajo efectivo incluyendo la jornada ordinaria, jornada extraordinaria y descansos. Si la jornada ordinaria supera de las
10 horas, debe acordarse una hora de descanso imputable a ella (articulo 375 del Codigo del Trabajo).

Asimismo, se establece la posibilidad de acordar sistemas de jornada que combinen tiempos de trabajo presencial en la empresa y fuera
de ella para que puedan acceder a ella voluntariamente trabajadores con responsabilidades familiares y también jovenes que cursen
estudios regulares, mujeres, personas con discapacidad u otras categorias de trabajadores que definan de comin acuerdo el empleador y
la organizacion sindical.
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El fuero consiste en que durante dicho periodo el empleador no podra poner término al contrato de
trabajo de la trabajadora sino, con autorizacion previa del juez competente (juicio de desafuero), quien
podra concederla sélo en los siguientes casos: vencimiento del plazo del contrato, conclusion del trabajo
o0 servicio contratado o cualquiera de las causales legales que habilitan al despido sin indemnizacién por
hecho o culpa grave del trabajador.

Si un empleador procediere al despido de una trabajadora en infraccion de su fuero maternal, debera
reintegrar a la trabajadora a sus funciones y pagarle las remuneraciones durante el periodo que duré
tal separacion.

2. BENEFICIOS MATERNALES LEGALES

2.1 Descanso maternal

De acuerdo a lo dispuesto por el articulo 195 del Cédigo del Trabajo toda trabajadora tiene derecho a
un descanso de maternidad de seis semanas antes del parto (“prenatal”) y doce semanas después de
él (“postnatal”), periodo en el cual las remuneraciones de ésta son pagadas por la institucion de salud
correspondiente a través del denominado subsidio maternal (tope legal de 78,3 UF el 2018 ).

Estos descansos se ampliaran si: durante el embarazo se produjera una enfermedad como consecuencia
de éste o del parto (comprobada con certificado médico), el parto fue posterior a la sexta semana de
descanso prenatal, el parto se produjo antes de la 33* semana de embarazo o el nifio nacié con un peso
menor a 1500 grs. (total de 18 semanas de postnatal), parto mdltiple (incremento del descanso postnatal
en 7 dias corridos por cada nifio nacido vivo a partir del segundo) o parto mdultiple anterior a la 332
semana de embarazo o de nifios de peso menor a 1.500 grs. (prevalece el permiso de mayor extension).

Estos derechos son irrenunciables, estando prohibido el trabajo de mujeres que estan en esas
circunstancias durante dicho periodo. Asimismo, no obstante cualquiera estipulacién contraria, el
empleador debera conservarle a la trabajadora el puesto de trabajo durante dichos periodos.

La trabajadora tiene derecho a un permiso postnatal parental a continuacion del término del descanso
postnatal de 12 0 18 semanas segln se reintegre o no a sus labores en sistema de media jornada. En
caso de reintegro, los ingresos de la trabajadora seran pagados por el empleador y la entidad pagadora
del subsidio respectiva (50% del subsidio por descanso postnatal con tope de 37,85 UF el 2017, mas al
menos el 50% de los honorarios fijos establecidos en el contrato y las remuneraciones variables que

% Este tope legal se reajusta de manera anual de acuerdo a la variacion experimentada por el Indice de Precios al Consumidor en el
periodo inmediatamente anterior.
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correspondan de cargo del empleador). Parte de este permiso puede ser cedido al padre del menor bajo
Ciertas condiciones.

2.2 Cambio de funciones

Durante el periodo de embarazo, la trabajadora que esté ocupada habitualmente en trabajos
considerados por la autoridad como perjudiciales para su salud, debera ser trasladada, sin reduccion de
sus remuneraciones, a otro trabajo que no sea perjudicial para su estado.

Para estos efectos se entiende como perjudicial para la salud todo trabajo que:
a) obligue a levantar, arrastrar o empujar grandes pesos

b) exija un esfuerzo fisico, incluido el hecho de permanecer de pie largo tiempo
c) se ejecute en horario nocturno

d) se realice en horas extraordinarias de trabajo

e) laautoridad competente declare inconveniente para el estado de gravidez.

Asimismo, estan prohibidas las operaciones de carga y descarga manual para las mujeres embarazadas.

Si las labores de la trabajadora no son de las anteriores, el empleador debera conservarle su puesto
durante los periodos de descanso pre y postnatal, incluyendo el periodo correspondiente al permiso
postnatal parental.

Salvo los casos de excepcion anteriores, la trabajadora esta obligada a prestar los servicios convenidos
en su contrato de trabajo conforme a las reglas generales.

2.3 Sala cuna

Las empresas en que trabajen veinte o mas trabajadoras de cualquier edad o estado civil, deberan tener
salas anexas e independientes del local del trabajo, en donde las mujeres puedan dar alimento a sus
hijos menores de dos afios y dejarlos durante su horario laboral. Lo mismo correspondera a los centros
comerciales e industriales y de servicios administrados bajo una misma razén social o personalidad
juridica, cuyos establecimientos ocupen entre todos, veinte o mas trabajadoras.

Elempleador cumple con la obligacion de dar sala cuna si paga los gastos directamente al establecimiento
al que la mujer trabajadora lleve a sus hijos menores de dos afios.

La mantencion de las salas cunas es de costo exclusivo del empleador, sea sala anexa e independiente
del local de trabajo o cuando pague de forma directa los gastos de sala cuna en la cual la trabajadora
elija llevar a sus hijos menores de dos afios.

La obligacion legal de la empresa se cumple exclusivamente a través de una de las tres alternativas
contempladas por la ley, dentro de las cuales no se encuentra el pago de una suma de dinero a la
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trabajadora madre de un menor de dos anos, ni se contempla pagar directamente los gastos de una
nifera o cuidadora particular.

Sélo de un modo extraordinario ante circunstancias excepcionales? de la prestacion de los servicios,
en los cuales no es posible que la trabajadora cuente con la cobertura de sala cuna que le permita
dejar al cuidado su hijo menor de dos anos, la Direccion del Trabajo ha aceptado que la empresa pacte
con la trabajadora la entrega directa de una cantidad de dinero en compensacion del beneficio de sala
cuna. Ello, no exime a la empresa de su deber de contar con el beneficio de sala cuna en alguna de las
modalidades establecidas en el articulo 203 del Codigo del Trabajo, para las demas trabajadoras de la
empresay para la propia trabajadora afectada en el evento de que decidiere hacer uso de tal beneficio.

Sila empresa, aun cuando otorga el beneficio de sala cuna en alguna de las modalidades establecidas en
la ley y alguna trabajadora no desea llevar al menor a la sala cuna correspondiente (sea ésta designada
por la empresa o bien escogida por la trabajadora) puede la empresa pagar alguna suma de dinero
directamente a la trabajadora o bien a la cuidadora del menor u otra sala cuna. Ello, acordado por escrito
con la trabajadora en donde se estipule que “mientras ella no haga uso del beneficio de sala cuna en la
modalidad escogida por la empresa, recibira el pago de un bono o beneficio temporal hasta que el menor
cumpla dos afios de edad”.

El pago de este bono no implica en caso alguno el otorgamiento por parte de la empresa del beneficio
legal de sala cuna'y, por lo mismo, la trabajadora mantendra siempre a salvo su derecho de hacer uso
del mismo en alguna de las modalidades legales que escoja la empresa. Los montos pagados en este
caso constituiran mayor remuneracion para la trabajadora y, en consecuencia, estaran sujetos a las
retenciones de impuestos y cotizaciones de seguridad social que correspondan.

2.4 Permiso de alimentacion

Las trabajadoras tienen derecho a disponer, a lo menos, de una hora al dia para dar alimento a sus hijos
menores de dos afnos. Derecho que se puede ejercer de las siguientes formas con previo acuerdo con
el empleador:

a) En cualquier momento dentro de la jornada de trabajo.

b) Dividiéndolo, a solicitud de la interesada, en dos porciones.

# La Direccion del Trabajo en sus dictdmenes N° 3282/95 de fecha 12 de agosto de 2003 y N° 545/34 de fecha 2 de febrero de 2004,

entre otros, ha pormenorizado como circunstancias que habilitarian al empleador para pagar directamente una cantidad de dinero a la

trabajadora, las siguientes:

a) Que la trabajadora labore en una localidad en que no exista ningun establecimiento que cuente con la autorizacion de la Junta Nacional
de Jardines Infantiles;

b) Que la trabajadora labore en faenas mineras ubicadas en lugares apartados de centros urbanos;

©) Que la trabajadora viva separada de sus hijos, durante la duracion de las faenas en los campamentos habilitados por la empresa para
tales efectos;

d) Que la trabajadora preste servicios en horario nocturno; y/o

e) Cuando las condiciones de salud y los problemas médicos que el nino padece aconsejen no enviarlo a una sala cuna.
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c) Postergando o adelantando en media hora, 0 en una hora, el inicio o el término de la jornada de trabajo.

Este derecho podra ser ejercido preferentemente en la sala cuna, o en el lugar en que se encuentre el
menor. Para todos los efectos legales, el tiempo utilizado se considerara como trabajado.

De forma adicional, y sélo para aquellas trabajadoras que hagan uso del beneficio de la sala cuna, el
periodo de los permisos de amamantamiento se ampliara lo necesario en los viajes de ida y vuelta de
la madre para dar alimentos a su hijo y el empleador debera pagar los pasajes que deba costear para
dicho fin.

Recientemente, la Direccion del Trabajo en el Dictamen Ordinario N°5804 de 2 de diciembre 2016,
reconoce el avance que ha tenido la jurisprudencia del servicio y la necesidad de ajustar su doctrina al
interés superior del nino. Con ello, ampliando la doctrina del afio 2015 que sélo permitia la acumulacion
de la hora de alimentacion en caso de que la madre se encontrare impedida de ejercer diariamente este
derecho por encontrarse la faena fuera de centros urbanos, se establece la posibilidad de acumular
la hora de alimentacion en forma semanal, quincenal, mensual o en términos de mutua conveniencia
para el empleador y la trabajadora, en caso de que el uso diario de la hora de alimentacion fuere en los
hechos impracticable.

2.5 Situaciones especiales

En caso de que la trabajadora muera en el parto o en el permiso posterior a éste, correspondera al padre
el cuidado del menor, quien gozara del fuero y del permiso o del resto que faltare del mismo.

Igualmente, las mujeres, hombres solteros o viudos que adoptan un hijo en conformidad a las
disposiciones de la ley de adopciones, tienen fuero de un afo desde la fecha en que el juez, mediante
resolucion dictada al efecto, confie a estos trabajadores el cuidado personal del menor. Este beneficio se
pierde en los casos en que se encuentre ejecutoriada la resolucion del juez que decida poner término al
cuidado personal del menor o bien aquella resolucién que deniega la solicitud de adopciéon en definitiva.
También cesara el fuero en caso que la sentencia que acoja la adopcion sea dejada sin efecto en virtud
de otra resolucion judicial?.

Quienes tengan a su cuidado un menor de edad inferior a seis meses, por habérsele otorgado
judicialmente la tuicion o el cuidado personal del menor como medida de proteccion, tendran derecho a
permiso y subsidio hasta por doce semanas.

# En caso de adopcion de nirios menores a seis meses, se tiene derecho a I2 semanas completas de descanso postnatal. Ademds en caso
de adopcion de menores de I8 anos se establece un permiso postnatal parental especial.
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2.6 Casos de enfermedad del hijo

a) Enfermedad de hijo menor de un afo. Si la salud de un nifio menor de un ano requiere de atencion
en el hogar con motivo de una enfermedad grave (debe ser acreditado mediante certificado médico
otorgado o ratificado por los servicios que tengan a su cargo la atencion médica del menor), la madre
tendra derecho a un permiso especial por el tiempo que dure la enfermedad. Durante este tiempo las
remuneraciones de la trabajadora las paga la institucion de salud correspondiente.

En el caso de que ambos padres trabajen, cualquiera de ellos y a eleccion de la madre, puede gozar de
los permisos y subsidios referidos. Corresponderan al padre, cuando la madre hubiere fallecido o él
tuviere la tuicion del menor por sentencia judicial. Los mismos derechos se extienden a la trabajadora
o trabajador a quien se le haya otorgado judicialmente la tuicion o el cuidado personal del menor.

b) Enfermedad de hijo mayor de 1afio y menor de 18 afios y personas con discapacidad. Si |a salud de
un menor mayor de 1afo y menor de 18 afios requiere la atencion personal de sus padres con motivo
de un accidente grave o de una enfermedad grave, aguda y con riesgo de muerte (acreditado con
certificado médico), o a un menor con discapacidad debidamente inscrito en el Registro Nacional de
Discapacidad (salvo menores de 6 afos)?, el padre y la madre trabajadores, o quien tenga el cuidado
por resolucion judicial, tendran derecho a un permiso para ausentarse de su trabajo por el nimero
de horas equivalentes a diez jornadas ordinarias de trabajo al afio. Dichas horas se distribuyen a
eleccion del trabajador o trabajadora, en jornadas completas, parciales o combinacion de ambas, y
se consideraran como trabajadas para todos los efectos legales. El permiso puede ser utilizado por
los padres conjunta o separadamente.

En estos casos, el tiempo no trabajado debe ser restituido por el trabajador mediante imputaciénasu
proximo feriado anual, realizando horas extraordinarias o a través de cualquier forma que convenga
libremente con su empleador. Se podra descontar el tiempo equivalente al permiso obtenido de
las remuneraciones mensuales del trabajador, en forma de un dia por mes, o en forma integra si el
trabajador cesare en su trabajo por cualquier causa. Para la compensacion del permiso respectivo se
establece como posibilidad adicional el acuerdo individual directo entre el empleador y el trabajador
respecto de pactos sobre distribucion de jornada y de trabajadores con responsabilidades familiares
establecidos en los articulos 375y 376 del Cédigo del Trabajo, respectivamente.

Este permiso también se aplica a quienes tengan a su cuidado a personas mayores de 18 afios con
discapacidad mental, por causa psiquica o intelectual, multidéficit o bien presenten dependencia
severa.

# Los menores de 6 arios solo deben contar con el certificado del médico tratante.
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c) Permiso para cuidado de hijos o hijas menores de edad con una condicién grave de salud. Con
fecha 28 de abril de 2017 se publicd la Ley N° 21.010 que, entre otras materias, crea el fondo que
financiara el seguro para el acompafamiento de nifios y nifnas® . Dicha ley establece una cotizacion
adicional de 0,03% de la remuneracion imponible de los trabajadores, de cargo del empleador. El
objeto de dicha cotizacion es el financiamiento de un seguro para las madres y padres trabajadores
de hijos e hijas mayores de 1 afio y menores de 15 0 18 afios de edad, segun el caso, que estén
afectados por una condicion grave de salud, con la finalidad de que los padres puedan ausentarse
de su trabajo durante un tiempo determinado para prestarles atencién, acompafamiento o cuidado
personal. Durante el periodo de ausencia, la remuneracion mensual sera reemplazada en todo o
parte por un subsidio que se financiara con cargo al fondo financiado con esta cotizacion adicional,
la cual tendra una aplicacion gradual anual® y sera recaudada por las Mutuales de Empleadores y
el Instituto de Seguridad Laboral, junto con las cotizaciones del seguro de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales.

Conforme a la Ley N° 21.063 del 30 de diciembre de 2017 que regula el seguro de acompafiamiento de
nifos y nifas, las condiciones de salud graves cubiertas por el seguro son el cancer, el trasplante de
6rganos solidos y de progenitores hematopoyeéticos, la fase o estado terminal de la vida y accidente
grave con riesgo de muerte o secuela funcional grave y permanente, que rednan los requisitos y
condiciones legales establecidas para cada enfermedad.

La duracion del permiso depende de la condicién que padezca el menor, pudiendo hacer uso de ellos
ambos padres, conjunta o separadamente, en sistema de jornada completa o parcial?®? . A su vez, el
permiso respectivo puede ser traspasado, en todo o parte, al otro progenitor.

En el caso del cancer, son 90 dias dentro de un periodo de 12 meses desde primera licencia, pudiendo
hacerse uso del permiso en hasta dos periodos consecutivos. Tratandose de trasplante de 6rganos y
accidente del menor el permiso durara hasta 90 dias y 45 dias, respectivamente, contados desde la
primera licencia. En caso del estado terminal de vida, el permiso durara hasta el deceso del menor.

% La regulacion del fondo, la entidad administradora, los requisitos de acceso, los beneficiarios, la extension del permiso, las prestaciones
que se otorgardn con cargo al fondo y los demds elementos necesarios para su funcionamiento fueron regulados en la Ley 21063 del 30
de diciembre de 2017 que crea un seguro para el acompariamiento de nifios y ninas que padezcan las enfermedades que indica, y modifica
el Codigo del Trabajo para estos efectos. Esta ley es conocida como la Ley SANNA.

¥ La cotizacion adicional establecida se implementard gradualmente, de acuerdo a los porcentajes y para los periodos que se indican a
continuacion:

1) Un 0,01% desde el 1 de abril y hasta el 31 de diciembre de 2017.

2) Un 0,015% desde el 1 de enero y hasta el 31 de diciembre de 2018.

3) Un 0,02% desde el 1 de enero y hasta el 31 de diciembre de 2019.

4) Un 0,03% a partir del 1 de enero de 2020.

# La licencia médica que corresponda serd otorgada a contar de ocurrida la condicion grave correspondiente por periodos maximos de 15
dias, prorrogables por periodos iguales, continuos o discontinuos, hasta el plazo maximo de duracion del permiso. En el caso de accidente
grave, la licencia se otorga a partir del undécimo dia de ocurrido el accidente.
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Para hacer uso del permiso, el o la trabajadora debera presentar para su tramitacion al empleador
la respectiva licencia médica, junto con los antecedentes correspondientes a cada condicion. De
ser procedente, el subsidio sera pagado por las Mutualidades de Empleadores y el Instituto de
Seguridad Laboral, segun el caso. La cobertura del seguro comenzara a regir paulatinamente desde
la fecha de publicacion de la ley, segun el tipo de condicion que padezca el menor33.

APOYOS ECONOMICOS

Salvo el pago de remuneraciones y ciertos conceptos minimos, el empleador no tiene el deber legal de
entregar al trabajador otros beneficios econémicos que tengan por objeto ayudarlo en determinadas
situaciones (estudios personales o familiares, enfermedades graves, etc.). Por tal motivo, las
caracteristicas, condiciones y extension de estos apoyos quedaran a la libertad de las partes.

Para la administracion de beneficios de seguridad social, la legislacion contempla la existencia de las
Cajas de Compensacion y Asignacion Familiar (Ley N° 18.833 que establece el Estatuto General para
las Cajas de Compensacion de Asignacion Familiar). Estas, ademas de administrar los beneficios
de seguridad social que le son propios, pueden otorgar otros voluntarios, como créditos sociales,
prestaciones adicionales* y complementarias.

Los beneficios complementarios son de adscripcion voluntaria y se establecen por medio de convenios
con los empleadores afiliados, con los sindicatos a los que pertenezcan los trabajadores afiliados o
con éstos en forma directa, con los pensionados, con asociaciones de pensionados u otras entidades
relacionadas con éstos (Articulo 23, inciso segundo de la Ley N°18.833). Y estan orientados a mejorar el
bienestar de los trabajadores, pensionados afiliados y quienes forman parte de su asignacion familiar
cubriendo total o parcialmente contingencias de caracter social, tales como el nacimiento, matrimonio,
muerte, salud, estudios, catastrofe u otras de similar naturaleza®.

* El cancer quedard cubierto a contar del primer dia del mes subsiguiente a la publicacion de la ley, quedando limitado a 60 dias el
permiso hasta el 31 de diciembre de 2019. A partir del 1 de julio de 2018, tendrd cobertura el trasplante de drganos y a contar del 1 de enero
de 2020 la fase o estado terminal de vida. El accidente grave con riesgo de muerte o de secuela funcional grave permanente quedard
cubierto a contar del 31 de diciembre de 2020.

3 Las prestaciones adicionales consisten en prestaciones en dinero, en especies y en servicio para los trabajadores afiliados y sus
familias, las cuales se rigen por un reglamento especial (Articulo 23, inciso primero de la Ley N° 18.833).

#* Respecto al particular, el Servicio de Impuestos Internos ha puntualizado en el Oficio Ordinario N° 2773, de 25 de junio de 200I, que las
prestaciones complementarias deben estar destinadas a solucionar total o parcialmente los problemas economicos de los trabajadores,
originados en una contingencia o eventualidad, la que de no precaverse, afectaria a los recursos de los trabajadores, partiendo del
supuesto que sus remuneraciones ordinarias no estdn previstas para enfrentar este tipo de contingencias, sino que para subsistir en una
situacion normal, sin contratiempos.
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Los convenios que establecen los beneficios complementarios para sus afiliados deben determinar el
modo de financiamiento de los mismos. En términos generales, éstos se financian con: los aportes
efectuados por las empresas, por los trabajadores, por los sindicatos, por los pensionados o por las
asociaciones de pensionados y otras entidades relacionadas con éstos; y los recursos obtenidos de la
inversion de los aportes con que se financia el convenio respectivo, efectuada en conformidad con lo
dispuesto en el articulo 31 de la Ley N°18.833.

PRACTICAS DE INTEGRACION FAMILIAR Y
DESARROLLO PERSONAL

No existe regulacion especifica respecto a las distintas actividades grupales, familiares, y de desarrollo
que realizan habitualmente las empresas. La autoridad en esta materia tampoco ha tenido una
interpretacion uniforme respecto de la calificacion de los accidentes sufridos en el marco de estas
actividades (laborales o comunes) ni de la extension de la responsabilidad de la empresa.

Porregla general, se ha entendido que los accidentes ocurridos durante las actividades de esparcimiento
o desarrollo familiar o personal no serian laborales, a menos que la asistencia a ellos fuere obligatoria.
Lo anterior, debido a que, de acuerdo a la ley, un accidente laboral es toda lesion que una persona sufre
a causa o con ocasion del trabajo y que le produzca lesiones, incapacidad o muerte; caracteristicas que
no reunirian las actividades voluntarias de esparcimiento o desarrollo familiar o personal.

No obstante lo anterior, por aplicacion de las reglas generales, |a lesion de un trabajador durante alguna
actividad familiar o personal, podria tener lugar por un hecho u omision directa de la empresa (por
ejemplo, recinto contratado por la empresa en evidente mal estado, etc.) con independencia de si el
accidente es 0 no catalogado de laboral. En tal caso, la empresa podria ser responsable, pese a no
tratarse de un accidente laboral propiamente tal.

Dentro de las practicas habituales sobre Integracion Familiar y Desarrollo Personal se encuentran
los Programas de Prevencion y Rehabilitacion de Drogas, de Prevencion de Violencia Intrafamiliar y
de Alimentacion y/o Vida Saludable. Estas, si bien pueden haber sido reconocidos en programas de
gobierno y/o a través de leyes programaticas -como es el caso del Programa Vivir Sano reconocido por
la Ley N° 20.670 publicada en el Diario Oficial con fecha 31 de mayo de 2013 que crea el sistema Elige
Vivir Sano-, en los hechos no cuentan con una regulacion organica que permita determinar su alcance y
contenido mas alla de la voluntad de las partes.
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Por ello, la determinacion de la extension y condiciones de dichas practicas dependera del acuerdo
de las partes o del empleador, segun el caso. No obstante ello, es importante destacar que estos
programas por su naturaleza se relacionan exclusivamente con la vida privada del trabajador y, por
lo mismo, escapan de la facultad disciplinaria del empleador. Esto implica que dichos programas en la
practica pueden afectar la vida privada u otros derechos fundamentales de los trabajadores, tales como
el derecho alavida, a laintegridad fisicay psiquicay a la honra de la personay su familia; derechos todos
que no pueden ser limitados o restringidos por la potestad de mando y direccion que la legislacion le
reconoce al empleador, a menos que tal limitacion o restriccion sea idonea, necesaria y proporcionada
al fin perseguido (por ejemplo, el control del uso de drogas y alcohol en actividades peligrosas como es
el caso de trabajos en altura o en faenas mineras)?.

En consecuencia, el empleador debera ser especialmente cuidadoso al momento de implementar
programas que pudieren afectar, restringir o limitar los derechos fundamentales de su personal y
procurar que los mismos sean de caracter voluntario, particularmente cuando los programas excedan
el marco laboral interfiriendo en la esfera de la vida privada de las personas (como seria el caso de, por
ejemplo, sus problemas familiares).

% Concretamente, la Direccion del Trabajo ha sostenido que la limitacion o restriccion de un derecho fundamental del trabajador que
viene impuesta por el gjercicio de un derecho fundamental del empleador serd justificada y licita en la medida que dicha limitacion o
restriccion redna los siguientes requisitos copulativos:

i. Seridonea, esto es, la medida adoptada debe ser adecuada para lograr un fin legitimo del empleador.

ii. Ser necesaria, esto es, la restriccion del derecho del trabajador deberd ser indispensable para lograr el fin perseguido, no existiendo una
alternativa menos aflictiva o costosa.

iii. Ser proporcional en sentido estricto. En este caso, se debe realizar un juicio de valor respecto de los derechos fundamentales
contrapuestos para determinar cudl es el derecho mds importante. El derecho mds importante desplazard al derecho menos importante
para el caso en concreto.

En caso de que las medidas aplicadas por el empleador no reunieren las caracteristicas indicadas, el trabajador afectado podria

demandar judicialmente el resarcimiento de los eventuales perjuicios que le hubiere producido la vulneracion de sus derechos

fundamentales. Si tal vulneracion hubiere ocurrido a causa o con ocasion del despido del trabajador, éste podria demandar en forma
adicional a las indemnizaciones e incremento correspondientes por el término de su contrato de trabajo, una indemnizacion que varia
entre 6 y Il remuneraciones mensuales y, en el evento de que el despido fuere considerado gravemente discriminatorio, el trabajador
podria incluso optar por su reintegro. Todo lo anterior, sin perjuicio de la eventual indemnizacion que pudiere corresponder por concepto de
dario moral y otras sanciones asociadas a la vulneracion de derechos fundamentales.
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10.

1.

12.

13.

14.
15.

16.

17.

18.

19.
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Flexibilidad Laboral

Trabajo en forma remota, teletrabajo,
home office

Horario flexible en la entrada y salida
de la jornada laboral

Trabajo a tiempo parcial
Trabajo segun objetivos y metas
Jornada laboral reducida

Dias de permiso por Matrimonio,
Acuerdo de Union Civil y/o muerte de
un familiar directo

Banco de tiempo o dias libres para uso
personal

Salir temprano los viernes

Semana laboral comprimida para tener
un dia libre

Dias compensatorios por viaje
Dia sandwich o interferiado

Dia o tarde libre por el cumpleafos del
trabajador y/o de sus hijos

Dia o tarde libre por celebraciones
nacionales o religiosas

Dia libre por mudanza

Llegar mas tarde al trabajo el primer
dia de clases de los hijos

Pausas laborales con goce de sueldo
para capacitaciones o desarrollo de
proyectos personales

Descanso profesional o permiso sin
goce de sueldo

Flexibilidad de horario para los
trabajadores que realizan estudios

Tiempo de vacaciones adicional al legal
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2.

Ayudas a la Maternidady a la
Paternidad

Beneficios para colaboradoras que estan

embarazadas

20. Informacion sobre el proceso
gestacional

21. Colacion especial para la embarazada

22.  Asesoria nutricional

23.  Flexibilidad horaria previo al descanso
prenatal

24.  Trabajo desde la casa en forma
ocasional

25, Regalo para el Recién Nacido

Beneficios en el periodo postnatal para las

madres

26.  Descanso maternal de acuerdo a la ley

27. Descanso maternal adicional al legal

28.  Retorno paulatino al término del
permiso postnatal parental

29.  Trabajo desde la casa por un periodo
de tiempo

30. Bono postnatal parental

31 Induccion y reuniones de actualizacion
luego del descanso maternal

32.  Colacion durante el amamantamiento

33.  Salade lactancia o Lactario

34.  Tiempo adicional para el

amamantamiento, por sobre lo legal



Beneficios en el periodo postnatal para los
padres

35.  Descanso paternal de acuerdo a la ley
36.  Descanso paternal adicional al legal

37. Jornada laboral reducida a partir del
término del postnatal de los padres

38.  Permiso para acompafar a la madre
y/0 llevar al Recién Nacido a los
controles médicos

Beneficios para el Cuidado y Educacion
Inicial de Hijos

39.  Sala Cuna para hijos de colaboradores

40.  Bono para el traslado a la Sala Cuna

41, Bono para el cuidado de hijos en el
domicilio

42.  Jardin Infantil para hijos de
colaboradores

43.  Acceso a lugares que cubren la
diferencia horaria entre la jornada
escolary la laboral

44.  Servicio de guarderia durante viajes de
trabajo u horas extras

45.  Permisos parair a la Sala Cuna y/o
Jardin Infantil

46.  Permisos para hacer tramites
personales relacionados con los hijos
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Beneficios para los Colaboradores con
hijos o familiar directo que tiene alguna
Enfermedad grave o Discapacidad

47. Ayuda en programa o asesoria en
salud

48.  Ayuda econémica o Fondo de salud
49.  Ayuda en transporte

50.  Ayuda en flexibilidad de horarios
laborales

51. Ayuda psicolégica para el trabajador
y/0 su grupo familiar

52. Beca escolar para los hijos en colegios
especiales

53.  Dia especial para compartir con el
hijo@)

54.  Actividades solidarias para ayudar a
colaboradores en situaciones dificiles

3. Apoyos Econémicos

55. Bono por Matrimonio, Acuerdo de
Union Civil y Natalidad, entre otros

56.  Bono por Defuncion y Servicio
Funerario

57. Bono de Fiestas Patrias
58. Bono de Navidad

59.  Regalo de fin de afio para los hijos de
los trabajadores

60. Canasta de Navidad o de Fin de Ano
61. Bono por inicio del afno escolar

62.  Entrega de utiles escolares

63.  Bono para la escolaridad de los hijos

64.  Seguro de Estudios para hijos de un
colaborador fallecido
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65.
66.

67.

68.

69.

70.

71.

72.

73.

74,
75.

76.

77.

78.
79.

80.

8l.

82.
83.
84.

85.
86.

87.

188

Bono para reforzamiento escolar

Copago de actividades extra
programaticas para hijos
Bono por Excelencia Académica

Bono para los hijos que estudian en
Preuniversitario

Bono para los hijos con mejor puntaje
en la PSU

Beca de excelencia deportiva

Bono o Beca para trabajadores que
estudian

Bono para trabajadores cuyo conyuge
esté estudiando

Seguro Complementario de Salud para
la familia

Seguro Catastrofico de Salud

Seguro de Vida para el colaborador y/o
sus cargas

Pago de dias por Licencias Médicas
Bono de Vacaciones
Incentivo al Ahorro Habitacional

Subsidio Habitacional o ayuda para la
compra de la primera vivienda

Bono para equipamiento o
mejoramiento habitacional

Préstamos de Emergencia
Bono, ticket o servicio de alimentacion
Convenio de descuento con empresas

Convenio con empresas de servicios y
apoyo a labores domésticas

Plan de Ahorro para la Pension
Fondo Concursable
Entrega de teléfono y/o diario
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88.
89.
90.

Sk

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.
103.

104.

Integracién Familiar

Lugares de recreacion para la familia
Lugares de vacaciones

Actividades deportivas y recreativas
para la familia

Biblioteca abierta a la familia
Dia de los Hijos en la oficina
Dia de la Mama en la oficina
Dia de la Madre y Dia del Padre

Programa de vacaciones (verano /
invierno) para los hijos o familiares de
los colaboradores

Hijos pueden ser monitores y
anfitriones en eventos corporativos

Jornadas vocacionales para hijos de
colaboradores

Introduccion al Mundo Laboral de los
hijos de colaboradores

Practica Profesional para hijos de
colaboradores

Celebracion de Fiestas Patrias

Navidad o Fiesta de Fin de Ano para la
familia

Celebracion Fiesta Anual

Cena de reconocimiento por afos en la
organizacion

Celebracion Bodas de Platay de Oro



105.

106.

107.
108.

109.

1o.
m.
n2.

n3.

Na.
15.
6.

nz.
ns.
no.

120.

121.

122.

123.
124.

Desarrollo Personal y Calidad
deVida

Programa de Prevencion y
Rehabilitacion de drogadiccion,
alcoholismo u otras adicciones

Programa de Prevencion de Violencia
Intrafamiliar

Escuela para Padres

Cursos para el desarrollo personal y
calidad de vida

Cursos sobre Conciliacion Familia &
Trabajo

Programa de nivelacion de estudios
Programa de Formacion Profesional

Asesoramiento u orientacion Social,
Psicoldgica, Legal, Financiera y Médica
Atencion médica en la oficina y/o
domiciliaria

Asesoria Previsional

Programa de Endeudamiento

Programa preventivo y cuidado de la
salud

Operativo oftalmoldgico y dental
Programa de Vacunacion

Snack saludable

Gimnasia laboral o de pausa
Programa cuenta pasos

Actividades, instalaciones o convenios
con centros deportivos

Campeonatos u Olimpiadas deportivas

Talleres recreativos y Ramas
Deportivas

125.
126.

127.

128.

129.

130.
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Actividades de voluntariado

Compra de Utiles escolares y marcado de
ropa

Convenio para la compra de mercaderia y
verduras a domicilio

Transporte de acercamiento al lugar de
trabajo

Sucursal bancaria dentro de la
organizacion
Expo de Beneficios y Productos
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