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RESUMEN

A lo largo de la historia, la mujer ha desempefiado varios roles que, a la vista de la
sociedad, es considerada inferior. Se sabe que estos hechos se dan més que nada por la
cultura y contexto que se vive en el lugar determinado. En la actualidad, la mujer adn
desempefia la mayor parte de las tareas del hogar ademas de cumplir con las exigencias
laborales. Por tal motivo la existencia del riesgo de la doble presencia es de suma
Importancia, ya que este afecta de manera negativa en el desempefio de la colaboradora.
Ahora bien, se sabe que la doble presencia es el equilibrio entre la carga familiar y laboral
de una mujer trabajadora, existen momentos en que este equilibrio se ve afectado, en
muchos casos por factores externos, que tomando en cuenta los acontecimientos actuales,
el mundo se encuentra en medio de una pandemia, por tal motivo este equilibrio se ve
afectado de una mayor manera, siendo la mujer la que carga con el peso de las tareas del

hogar — y que estas han aumentado- y la responsabilidad laboral.

Palabras claves: Doble presencia, teletrabajo, COVID-19, riesgos psicosociales, mujer,
desempefio.
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ABSTRACT

Throughout history, women have played various roles that, in the eyes of society, are
considered inferior. It is known that these events occur mainly because of the culture and
context that exists in the given place. Today, women still perform most of the household
chores in addition to meeting job demands. For this reason, the existence of the risk of
double presence is of utmost importance, since it negatively affects the performance of
the employee. Now, it is known that the double presence is the balance between the family
and work load of a working woman, there are times when this balance is affected, in many
cases by external factors, that taking into account current events, the world It is in the
middle of a pandemic, for this reason this balance is affected in a greater way, being the
woman the one who carries the burden of household chores - and that these have increased
- and job responsibility.

Key words: Double presence, telecommuting, COVID-19, psychosocial risks, woman,
performance.
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INTRODUCCION

A lo largo del tiempo se ha podido demostrar o evidenciar como las mujeres han peleado por
sus derechos dentro de la sociedad abriéndose campo en diferentes areas. En la actualidad la
mujer debe de cumplir con diversos roles por el hecho de “ser mujer”, su jornada se divide en
trabajo remunerado y no remunerado. Es decir, es la mujer la que debe cumplir con las tareas
del hogar que representa una carga familiar, y las tareas de ser trabajadora, que representa una
carga laboral. A pesar de que han existido muchos cambios beneficiosos para ellas, es la cultura

la que ain no esté lista para realizar un verdadero cambio.

En el presente trabajo se aborda de manera principal el rol de la mujer y la participacion de la
misma en el campo laboral. Como es de conocimiento, la mujer ha tenido que incursionar a lo
largo de la historia en el &ambito laboral, es decir, la mujer no es considerada de la misma manera
en la actualidad que hace un par de afios atras. Ahora, el rol femenino ha pasado de ser un rol
secundario o de asistencia a ocupar cargos altos o directivos en empresas. Ha dejado de ser
solo ama de casa a ser una trabajadora.

Siguiendo con esta linea, tomando en consideracion la situacion mundial actual, la mujer se
encuentra enfrentando mayores cargas. Debido a la pandemia por COVID-19 y que en el pais
no existe una cultura que lleve a cabo el uso de nuevas modalidades de trabajo, tales como el
teletrabajo. Ahora con una crisis tal como es el COVID-19, una mujer trabajadora y ama de

casa pierde el equilibrio que manejaba.

Tomando en cuenta estos aspectos, durante el primer semestre del afio 2020 las organizaciones
se vieron en la necesidad de modificar su manera de trabajar dependiendo de la naturaleza del

negocio, teniendo como Unica opcion el teletrabajo para poder continuar con sus labores.

De esta forma se pudo evidenciar que la doble presencial es un factor de riesgo, que se no veia
tan presente en la modalidad presencial como en el teletrabajo. Esta doble presencia puede traer
consigo consecuencias negativas que pueden afectar directamente al desemperio laboral de la

colaboradora y de la misma forma a su estado emocional.

Si se toma como ejemplo la situacion actual, las preocupaciones son incluso mayores. Las
familias enfrentan incertidumbres no solo por la pandemia que los invade, sino el poder

equilibrar las tareas laborales que representa el teletrabajo y las domésticas.



JUSTIFICACION

El rol de la mujer ha ido evolucionando a lo largo de la historia, logrando ser parte del mundo
laboral. A pesar de haber tenido una evolucion favorable aun se sigue evidenciando
desigualdades de oportunidades entre el hombre y la mujer, el rol femenino cada dia méas esta
tomando mayor fuerza en ciertos aspectos sociales, como es la inclusion laboral. Las mujeres
trabajadoras en particular, son responsables y hacen la mayor parte del trabajo doméstico y el
cuidado de su familia. Ademas de sus obligaciones domésticas tienen un empleo. Por esta razon

pueden ser mas vulnerables a los riesgos psicosociales en comparacién con los hombres

Estas desigualdades entre hombres y mujeres en cuanto a las condiciones de trabajo y la
cantidad de trabajo realizado se manifiestan en desigualdades de salud entre hombres y
mujeres. Esta doble jornada es en realidad una doble presencia, porque las demandas tanto de
puestos de trabajo como la productividad y la familia y el hogar, se toman diariamente

sincronicamente, ya que ambos requisitos coexisten simultaneamente.

Es ahi donde se genera impacto los aspectos culturales que atribuyen ciertos roles a la mujer y
otros a los hombres. Aunque suene favorable dicho aumento en la participacion laboral para la
mujer en una organizacién y que de esta forma pueda crecer profesionalmente asumiendo
cargos altos como jefaturas y gerenciales, puede resultar todo lo contrario. Debido a que una

excesiva carga laboral puede inferir en su vida personal.

Es asi como en momentos donde las modalidades de trabajo han cambiado a la fuerza por
factores externos, como actualmente se esta viviendo la sociedad. Debido a la pandemia por
COVID-19, las organizaciones se vieron obligadas a pasar de una modalidad presencial de
trabajo a una modalidad virtual, generando que este equilibrio que habria logrado durante la
modalidad presencial se pierda por el aumento de carga laboral y familiar. Por otro lado, los
aspectos culturales se expresan descastando de sobremanera a la mujer trabajadora que debe

cumplir con su rol dentro de casa



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1. El Covid-19 y su efecto a nivel mundial

El 31 de diciembre del 2019, China dio a conocer que existian algunos casos de neumonia, sin
procedencia alguna. Semanas despueés se determiné que dichos casos procedian de un nuevo
virus dentro de la familia Coronavirus llamado COVID-19. El virus se gener6 en la ciudad de
Wuhan, propagandose rapidamente en las demas ciudades como Hubei y el resto del pais. Un
mes después sobrepasaron los 80.000 casos en el pais. Su expansién fue rapida, dando el primer
caso confirmado en otro pais el 13 de enero en Tailandia, poco después en Corea y Taiwan.

El COVID-19 se extendié de manera continua de persona en persona. Es decir, se contagia
mediante el contacto fisico y la cercania con otro individuo a menos de un metro de distancia.
La transmision es a través de gotas respiratorias que genera una persona cuando estornuda,
habla o tose; las mismas que pueden ingresar por los 0jos, nariz y boca hasta llegar a los

pulmones de personas que tengan contacto con esta.

Para los inicios de febrero del 2020, el virus ya se encontraba en América Latina. Brasil
confirmo su primer caso de COVID-19 el 26 de febrero del 2020. Dos semanas més tarde se
reportaron infectados por el virus en los paises como México, Ecuador, Argentinay Venezuela.

De esta forma su propagacion fue rapida y los paises restantes optaron por cerrar sus fronteras.

El 11 de marzo, la Organizacién Mundial de la Salud indic6 que el COVID-19 ya no se
caracterizaba como una epidemia sino una pandemia. Esto debido que habia alcanzado 182 438
contagiados en 162 paises con un total aproximado de 7157 muertos y 79211 personas

recuperadas tras superar el virus (Diario “El Universo”, 2020).

Para poder sobrellevar la situacion y de esta forma poder disminuir el nimero de contagio, los
paises empezaron a aplicar tres medidas; aislamiento, confinamiento o cuarentena y
distanciamiento. El aislamiento se aplica para las personas que se cree que tienen el virus y
que, por lo tanto, podrian contagiar al resto de personas. El confinamiento o cuarentena, es
restringir las actividades diarias con la finalidad de alejar a las personas que no tienen el virus
Y que se espera que no se vuelvan portadoras del mismo. Distanciamiento se aplica para estar

alejado del resto de personas, debido a que el COVID-19 se puede contraer sin presentar



sintomas, por este motivo se recomienda mantener la distancia de aproximadamente un metro
y medio para evitar algun contacto fisico. Cada pais se prepara a su manera para poder actuar
ante este reto que les resulta un poco dificil debido a que buscan parar la propagacion de la
enfermedad, realizan pruebas y a su vez tratando a las personas contagiadas. Definitivamente

es una situacion que a todos ha afectado en todos los &mbitos, econdémico, social y laboral.

1.1 Consecuencias del COVID - 19

1.1.1 Personal

El COVID-19 ha desatado una ola de consecuencias psicoldgicas en el individuo. Esta
pandemia ha causado que se ponga en prueba la salud mental debido a qué se han vivido
situaciones lamentables, como la pérdida de familiares y conocidos. Ademas, la pandemia ha
obligado a la sociedad a dar un giro de 180° a sus vidas, en donde la sanidad y la limpieza es
lo primordial antes de ingresar a sus hogares o ingresar los alimentos o cosas en general, en
caso de no hacerlo pues se cree que esta siendo portadora del virus y que por ende su familia

se contagiara. Segun Rodriguez (2020) afirma que:

La enfermedad COVID-19 ha puesto del revés nuestra vida social, laboral y cotidiana.
Cuando terminemos el confinamiento, la vuelta no sera a la normalidad. Para frenar la
expansion de este virus hemos tenido que cambiar radicalmente nuestra forma de
trabajar, de socializar, de disfrutar, en definitiva, de vivir. La situacion que vivimos
tiene, ademas, una particularidad en relacién a otras emergencias sanitarias: la soledad.
(pag. 584)
Los fendmenos psicoldgicos a causa de la pandemia sera el nuevo reto el que se debera superar.
Este impacto psicologico se ha visto reflejado a través del aumento de ansiedad, depresion a
causa de la soledad, miedo, insomnio e incertidumbre al no saber qué pasara mas adelante ante
la pandemia. Uno de estos impactos es el temor por contraer el virus, generando estrés debido

a que este virus se quedara de largo, ya solo toca tomar las medidas adecuadas de proteccion.

Como medida para reducir un poco el nimero de contagio, las autoridades de cada pais optaron
por el confinamiento. Teniendo como consecuencia un cambio total en su rutina diaria,
reduccién de reuniones sociales, frustracion al no poder salir de casa y de no poder hacer las
cosas que necesita realizar y la soledad, este ultimo elemento causa mas impacto en las personas
que viven completamente solos y que por lo tanto en su dia a dia tenian contactos con otras

personas que no eran familiares.



Estos fendmenos psicologicos influyen en gran escala en el comportamiento del individuo ya
que se comienza a ver una conducta repetitiva en cuanto a un lavado excesivo de manos, no
asistir a lugares cerrados o lugares que se cree que estaran muchas personas, es decir, la persona

siempre se encontraba en un estado de alerta.

Segun un articulo publicado en El Confidencial, una revista espafiola, indico que la Universidad
Complutense de Madrid, realizé un estudio de alrededor de 2.000 personas acerca del estado
de la salud mental y consecuencias psicoldgica del confinamiento por COVID -19. Se obtuvo
como resultado que un alto porcentaje de los evaluados sufren problemas al dormir, de ansiedad
y sintomas depresivos, esto despertd gran interés en los evaluadores ya que el porcentaje
restante se debia a las personas que se encontraban laborando mediante teletrabajo y que por
ende no les esta afectando tanto el confinamiento debido a que le dedican todo su tiempo al

trabajo.

El COVID-19 no solo gener6 nuevas consecuencias psicoldgicas. Sino también, una
interrupcién en los tratamientos de las personas que ya padecian enfermedades. Segun La

Organizacién Mundial de la Salud (2020) afirman que:

La principal constatacion es que los servicios de salud se han visto parcial o totalmente
interrumpidos en muchos paises. Méas de la mitad (53%) de los paises encuestados han
interrumpido parcial o totalmente los servicios de tratamiento de la hipertension; el 49%
los servicios de tratamiento de la diabetes y las complicaciones conexas; el 42% los
servicios de tratamiento del cancer, y el 31% los de emergencias cardiovasculares. Los
servicios de rehabilitacion se han visto interrumpidos en casi dos tercios (63%) de los
paises, a pesar de que la rehabilitacion es clave para una recuperacion saludable de los
pacientes gravemente enfermos de COVID-19. (p.1)

Esto generd que los individuos entren en un estado de resignacion, esperando lo peor para ellos
debido a que con todo lo que sucedia con el virus, se aplazaron los tratamientos y por lo tanto
ya no se podia continuar con la mejora de la enfermedad que padecia. Los hospitales se
encontraban al tope con los pacientes por el COVID-19, todos los suministros e insumos
médicos iban para ellos por lo que también provocd que exista escasez de medicamentos y

escasez de pruebas para diagnosticar la enfermedad.

Las personas que ya padecian problemas de salud tenian que ser asistidas de manera virtual, es
decir, mediante via telefénica o videoconferencia. Para evitar el aumento de enfermedades

mentales, se empezaron a generar charlas informativas y educativas sobre las consecuencias



que pueden generar el confinamiento a causa de la pandemia y los problemas de salud mental

que pueden traer consigo.

1.1.2 Social

Los seres humanos tienen una forma muy particular de pensamiento, tiende a generalizar
comportamientos en base a pais de origen, cultura u otros elementos propios de los individuos.
A raiz de laaparicion del nuevo virus denominado COVID-19, a nivel global se han aumentado
de manera brutal un sin nimeros de formas de discriminacion y violencia como: el racismo y

la xenofobia, la violencia de género e intrafamiliar. Asi mismo la nueva modalidad educativa.

Estas variables anteriormente mencionadas son formas de intolerancia, es decir, es la capacidad
para no soportar a una persona, ni sus opiniones ni comportamientos. Esto no permite la buena
convivencia entre los individuos, influye en la calidad de vida del otro, ya que, al recibir actos
de desprecio, el individuo entra en un estado de angustia por no saber cémo disminuir esos

comportamientos despectivos hacia él.

En paises europeos como Espafia e Italia, se reportd que ciudadanos con rasgos asiaticos o
chinos que estaban siendo victimas de discriminacién por su apariencia. Segun el lector
corresponsal de la revista La Vanguardia, en Etiopia a los extranjeros son sefialados como
‘Corona’, debido a la pandemia. También en el caso de los etiopes, rechazaban a las personas

de otras nacionalidades, no les permitian el ingreso de a centros comerciales (Guajardo, 2020,
p.1).

Pese a gque aun se sigue luchando en disminuir los casos del COVID-19, también se esta
luchando en parar la ola de odio y racismo hacia los individuos, generando en ellos un miedo
y temor ya no solo porque la pandemia pueda acabar con sus vidas, sino también que cualquier
ser humano atente contra su vida por xenofobia. Algunos partidos politicos de paises como
Espafia, Italia, Estados Unidos, Francia entre otros han aprovechado que se estan dando estos
casos de discriminacion en mayor escala para impulsar un cambio de mentalidad en cuanto a

esta situacion discriminatoria.

La influencia de politicos y sus discursos de odio han propagado ampliamente una lengua
despectiva hacia especificamente los asiaticos. El presidente de Estados Unidos, Donald Trump
en uno de sus discursos hacia su pais utilizd términos como ‘el virus chino’ alentando y

promoviendo una actitud de odio hacia los mismos. A partir de esto, hubo una gran demanda
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de ataques como palizas, insultos, discriminacion por la Gnica razon en que se vincula por la

pandemia.

Actualmente en los paises en donde mas se evidencia estos actos discriminatorios se encuentran
adoptando planes contra la discriminacion racional para su disminucion los cuales contienen
lineamientos para reducir el racismo y la xenofobia, a través de campafias, programas

educativos y vigilancia de tolerancia en lugares de mayor concentracion social.

Por otro lado, la violencia de género y la violencia intrafamiliar aumentaron de manera brutal
especialmente en Alemania. Debido a que, al aplicarse la cuarentena, a las familias les toca
convivir en un espacio limitado, esto se vuelve un factor de alto riesgo debido a que, si esta
familia anteriormente se presentaba casos de violencia de género o intrafamiliar, ahora sera con

mayor frecuencia.

Su aumento se debe a la convivencia con su agresor, es decir, al no poder salir de casa, les
resulta mas dificil poder protegerse o indicarle a un miembro de su familia que se encuentra en
una situacion de riesgo y que por ende necesitan ayuda. VVolviéndose de esta forma que cada

uno de los integrantes de la familia sean mas vulnerables ante al agresor.

Otra repercusion social es la educacion. La suspension de clases presenciales debido al
COVID-19 ha dado paso a una nueva modalidad de ensefianza de las instituciones educativas
que es de manera virtual, ya que no se pueden aglomerar personas en un espacio reducido. Por
lo tanto, nifios y jovenes deben continuar con su proceso educativo desde casa, el cual debe
tener el acompafiamiento de un adulto y contar con los recursos necesarios, en este caso internet

y una computadora.

1.1.3 Econdmico

Ademas de este virus gque sin duda alguna ha impactado a todo el mundo de diversas formas,
los paises ya se encontraban cada uno viviendo situaciones pocos favorables. Segun afirman
Malamud y Nufez (2020):

Esos gobiernos tendran que afrontar la crisis del coronavirus estando lastrados por unos
aparatos del Estado con graves problemas de funcionamiento (mal financiados y, en
algunos casos, con escaso personal, sin medios y sin formacién). Desde un punto de
vista politico, muchos ejecutivos poseen un escaso liderazgo social (Chile), afrontan
una nueva crisis econdémica de enorme magnitud (Argentina), se encuentran en el tramo
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final de sus mandatos (Perd y Ecuador), se enfrentan a una campafa electoral muy
polarizada (Bolivia) o cuentan con unas administraciones publicas muy débiles (la
mayoria de Centroamérica y el Caribe) o estan sumidos en un fuerte deterioro
institucional y econémico (Nicaragua y Venezuela) o son Estados fallidos (Haiti). Las
dos grandes potencias regionales (México y Brasil) seran las mas afectadas por la
extension del coronavirus. Brasil es ya el pais con mayor niumero de infectados y en el
caso de México uno de sus grandes riesgos es su cercania a EEUU y su rapido ritmo de
propagacion de la enfermedad. (p.1)

Estados Unidos siendo una de las grandes potencias se ha visto afectada debido a que varios
de sus estados se podrian catalogar como epicentro del virus. Hasta ahora es el pais con mayor
namero de casos con 524.903 y 20.389 muertes segun la Organizacion Mundial de la Salud en

comparacion con paises de todo el mundo.

La economia de Estados Unidos no se vio tan afectada como en otros paises en donde la gente
exige que sean un poco mas flexibles con las medidas que se tomaban por el confinamiento
para poder generar ingresos. Estados Unidos llevé a cabo estrategias para poder mantener a
flote el pais, se cree que para poder recuperarse de las pérdidas econémicas Unicamente

tardarian meses mas no afos.

En el caso de familias que perdian su empleo debido al COVID-19 el estado les otorga un
cheque de ayuda para poder tener control del impacto econémico que se estaba viviendo,
alentandolos de esta forma a mantener la calma y evitando que se generen protestas para el
acceso nuevamente a las actividades diarias. Segun el Diario “BBC News Mundo” (2020)

destaco que:

Asi, en la medida en la que algunos negocios reanudaron sus actividades también
empezaron a recontratar empleados. Las contrataciones despegaron en los sectores de
hosteleria, construccion y servicios sanitarios, pero también en la educacion y en los
comercios al por menor. (p.1)

Aunque la pandemia ha impactado notoriamente en la economia a nivel global, de la reaccion
de los ciudadanos dependera la misma del pais. La afectacion de la crisis econdmica se la puede
evidenciar a través de las diferentes actividades econdémicas como; la exportacion e
importacion del comercio, la baja demanda del turismo y la exportacién de bienes a sectores

manufactureros.

La exportacion de bienes a sectores manufactureros ha decaido debido a que se dejé exportar

la materia prima por toda América Latina. “La interrupcion de las cadenas globales de valor.



Esto afectaria principalmente a México y Brasil, paises que importan partes y bienes
intermedios desde China para sus sectores manufactureros (en especial en los casos de

repuestos para automoviles, electrodomésticos, productos electronicos y farmacéuticos)”

(CEPAL, 2020).

Un claro ejemplo de esto es que por el mes de marzo y abril el Ecuador pasé por una situacién
muy critica, en cual existio un alto indice de necesidad de insumos médicos. Empez0 a tener
escasez de mascarillas o tapaboca, alcohol, vitaminas, medicamentos para el tratamiento del
COVID-19 todo esto a que no se continud exportando debido a la pandemia. Se podria decir
que lo que mantuvo al Ecuador en cuanto a la economia es la agricultura, haciendo importacion

hacia las diferentes provincias del pais en cuanto al banano, cacao y camaron.

Al parar las actividades comerciales y econdmicas del mundo, el petr6leo fue uno de los
recursos mas afectados debido que al ser un combustible de uso industrial y comercial, no se
presentd mayor uso de este. Decayendo de esta forma de USD 60 A USD 0 por la pandemia.

La Organizacion de Paises Exportadores de Petr6leo (2020) prevé en este afio:

Un hundimiento "histérico” de la demanda mundial de petréleo debido a la paralizacion
por la pandemia del nuevo coronavirus, que provocard un impacto "brutal, extremo y
de magnitud mundial" en el mercado petrolero.Segin sus previsiones mensuales
divulgadas este jueves (16.04.2020), la OPEP calcula que el consumo mundial de crudo
serade 92,82 millones de barriles al dia (mbd) en 2020, lo cual representa una reduccion
de 6,85 mbd con respecto a 2019. (p.1)

Es por esta razdn que se prevé una caida historica de la demanda del petréleo, con un consumo
de lo que resta del afio de 90,6 mbd. Considerandolo como el primer descenso mundial desde

la crisis financiera dada en el 2009.

A pesar de la emergencia sanitaria que vive el mundo por COVID-19, las personas vieron un
lado de oportunidad para poder solventar los gastos de la casa. A pesar de no contar con los
recursos necesarios para poder sostener un negocio como tal, la creatividad y la innovacion fue
la base principal de muchos microemprendimientos que surgieron a raiz de la necesidad de

generar ingresos para sus hogares.
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Las redes sociales hoy por hoy son clave para todo microemprendimiento, por este canal de
comunicacion es que dan a conocer su servicio y productos. Répidamente se difunde la
informacion y genera un vinculo més estrecho con el cliente. Segun el Diario "La Nacion"
(2020):

Esta cadena de ideas, de creatividad y solidaridad también se expande a las marcas
internacionales, como es el caso de Chandon, que produce alcohol en gel para enfrentar la
pandemia del nuevo coronavirus. La empresa, propiedad del grupo francés LVMH,
destinara parte de sus vifiedos en Mendoza para producir 1.000 alcoholes en gel semanal.
Segun el sitio Economia Sustentable, utilizaran vinos intervenidos que, por deficiencias
técnicas, no son aptos para el consumo, pero que por su alto contenido etilico los vuelve
ideales para la produccién del tan necesitado alcohol en gel. (p.1)

Un sin nimero de empresas y microemprendimiento han cambiado un poco su naturaleza de
negocio para poder mantenerse en el mercado. En el caso de perfumerias, organizaciones que
se dedicaban a la elaboracion de bebidas alcohdlicas, entre otras, han bajado su produccién y
han aumentado en cuanto a la creacién de alcoholes, gel desinfectante, todo en cuanto a

productos de desinfeccién, por demanda de mercado.

1.1.4 Laboral

Como anteriormente se lo menciond, mayor contagio; menor capital humano. Las
consecuencias econémicas y laborales van de la mano, ya que el individuo esta acostumbrado
a trabajar para satisfacer sus necesidades, gustos, entre otros. EI COVID-19 ha tenido un
impacto brutal en la forma de trabajar de todos. Es evidente que nadie estaba preparado para
vivir una pandemia, por lo cual no se estaba preparado para teletrabajar, la realizacion de las

labores diarias se daba de manera presencial.

Todas las organizaciones del mundo, sin importar cuan grande o pequefia sea, se han visto
afectada por el virus, teniendo consecuencias como bajos ingresos, cierre de vacantes y en
algunos casos, cierre de empresas y despidos de un grupo grande de colaboradores debido a

gue no supieron como afrontar la pandemia. Diario “El Comercio” (2020) informo:
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Luis Poveda, ministro de Trabajo, informd ayer, 16 de abril, que se han recibido 3 821
denuncias por despido intempestivo y otras supuestas irregularidades en la terminacion
de contratos durante la emergencia. Un caso de despido en medio de la crisis es el de
Marlene. Ella fue despedida de una agencia de relaciones publicas en marzo. Conto que
sus empleadores alegaron que terminaron su contrato por la situacién econémica del
pais. “Era una realidad que se veia venir, porque semanas atrds cuatro clientes
importantes se habian retirado. Eso sostenia en parte el pago de varias personas”, conto
la joven. Afiadio que recibio su liqui-dacion por los meses que trabajd, pero quedd
pendiente el pago de sus utilidades, que aun no tiene fecha definida (p.1).

El Banco Interamericano de Desarrollo, destaco 3 posibles escenarios que se podrian dar en lo
que resta del afio. Para estos escenarios se tomaron en consideracion las pérdidas de las
diferentes actividades econémicas. Como primer escenario se encuentra la crisis a corto plazo,
en donde se indica que la emergencia sanitaria pasara en el segundo semestre el afio. Por lo

que, de ser asi, se podria observar de una recuperacion econémica a finales del afio.

Como segundo escenario, se encuentra la crisis a mediano plazo, en donde supone que la
disminucion de las actividades econdmicas o pérdidas monetarias se podria llegar a extender
durante tres trimestres consecutivos, lo cual aumentaria en un 15% mas de la cifra estimada de

desempleo y un bajo aumento en el cuarto trimestre de ganancia.

Como ultimo escenario se encuentra la recesion prolongada el cual, supone una recesion de
gran magnitud sin ningun tipo de recuperacion en las actividades econdmicas. Debido a que se
extenderia el confinamiento y por el ende, las personas no podrian generan ingresos de los

sectores de servicios sociales y turismo.

La pandemia ha ocasionado aproximadamente 17 millones de desempleo en los diferentes
paises de América Latina y el Caribe. Esta cifra puede ir en aumento dependiendo de la
evolucion del virus y de las medidas adoptadas de cada pais. También, influye la forma de
afrontar la situacion de cada empresa, pues de ellos depende saber manejar la situacion y poder

mantenerse en el mercado.

Diario “El Comercio” (2020) afirma que “La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
calcula que entre abril, mayo y junio se perderan 195 millones puestos a tiempo completo. El
ente describe el momento como ‘la peor crisis desde la II Guerra Mundial, que al final podria

29

dejar un saldo de desempleo y precariedad en el trabajo’ (p.1). Esto podria generar trabajo
informal alrededor de 600.000 personas con la Unica finalidad de poder generar ingresos, ya

gue muchas veces solo hay una persona en la familia que es el sustento de ese hogar.
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Sin embargo, el desempleo no fue la Gnica medida adoptada. El teletrabajo fue la medida para
poner mantener el desarrollo de las actividades administrativas durante el confinamiento y de
esta manera no seguir aumentando las cifras de desempleo. Sometiendo al colaborador a ser un
esclavo de la tecnologia, aprender o mejorar sobre su relacion con los aparatos electrénicos. A
raiz de la declaratoria de la pandemia en el mes de marzo, aumentaron las descargas de
aplicaciones que facilitan el trabajo en casa, entre ellas se puede encontrar las mas comunes;

Zoom, Skype, Microsoft Teams y Hangouts Meet Google.

1.2 Modalidad de Trabajo

Hoy en dia es un tema de muchas controversias, debido a que se cree que el futuro laboral
cambiard completamente la forma de desarrollar las actividades. Cambios que van desde los
avances tecnolégicos hasta las modalidades de trabajo empleadas en las diferentes

organizaciones.

A raiz de la pandemia por COVID-19 y sus efectos en el ambito laboral, surgieron 4
modalidades de trabajo para las empresas tanto del sector pablico como de sector privado para
garantizar la continuidad del colaborador dentro de la empresa y salvaguardar la seguridad de

todos.

La primera modalidad es teletrabajo en donde la Unica modificacidn a sus responsabilidades
laborales es el lugar fisico en el que se desempefian. En este caso, las personas que se acogieron
a esta modalidad pertenecen al area administrativa de la empresa, ya que sus labores no
requieren tanto de actividades operativas.

La segunda modalidad es reduccion del personal, los colaboradores son los mas afectados de
esta modalidad, debido a que son desvinculados de la organizacidn, estos despidos suelen ser
a personas que cuentan con mas antiguedad en el trabajo, pasantes universitarios y personas
que se encuentren en periodo de prueba, debido a la economia del pais, las empresas no se
encuentran en buenas situaciones favorables, por lo que no pudieron seguir manteniendo a su

personal.
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Como tercera modalidad que han optado las empresas, es la suspension con y sin paga. Es
decir, hay organizaciones que suspendieron al colaborador sin pagarle su sueldo mientras que
hay otras que el colaborador no se encuentra realizando sus actividades, pero siguen recibiendo
su sueldo base, en ambos casos el empleado sigue contando con el beneficio de seguridad

social, por lo que muy pocas empresas aplican esta modalidad.

Como ultima modalidad se encuentra el periodo de vacaciones. Como es de conocimiento, el
empleador no puede obligar al empleado a tomar sus dias de vacaciones. Sin embargo, esta
situacion se dio en diferentes paises, sin darle mas opcion a los empleados que tomar sus

vacaciones.

En el caso de las empresas u organizaciones grandes en donde su porcentaje mayor de
colaboradores es del &rea operativa, debido a su naturaleza de negocio, se vieron en la
obligacion de mantener la modalidad presencial y duplicar la jornada laboral de los mismos.
Tomando en cuenta el riesgo al que se exponian estas personas al cumplir con la empresa, por

lo cual, les brindaba materiales de proteccién personal para evitar el contagio por COVID-19.

1.2.1 El teletrabajo como opcion frente a la pandemia

El teletrabajo se ha venido empleando desde la década de los 70 en Estados Unidos durante la
caida del petréleo y surge la idea de poder optimizar los recursos. Inicié con el nombre de
‘telecommuting’ y era poco relevante para las empresas pues, no se creia posible que el
colaborador pudiera trabajar con los recursos que contaba en el hogar. Es importante mencionar

que en aquellas épocas la tecnologia no era tan avanzada como lo es actualmente.

Para el afio 1990 el teletrabajo ya se habia vuelvo conocido ya que a algunas empresas les
resultaba favorable y era notorio el aumento de efectividad, productividad y la disminucion de

recursos para poder llevar a cabo sus actividades diarias.

Gracias a los avances tecnoldgicos, el teletrabajo se deriva de la realizacion de actividades
fuera del espacio organizacional, mediante aparatos electrénicos que faciliten la interaccién y
la comunicacion como si estuvieran persona a persona. Ademas, hacen uso de las TIC
(Tecnologias de la informacion y comunicacion) como base. Escalante, Cendrés y Urdaneta

(2006) definen el teletrabajo como:
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El teletrabajo, es una aplicacion de las telematicas a entornos empresariales, el mismo
implica la relacion laboral por cuenta propia o por cuenta ajena, considerando de igual
forma el contrato de trabajo a domicilio donde la prestacion de la actividad se realiza
en el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, sin vigilancia
del empresario y utilizando medios telematicos proporcionados mayormente por la
empresa contratante. En este sentido, el teletrabajo posibilita enviar el trabajo al
trabajador; de igual forma, esta modalidad admite la practica de una amplia gama de
actividades profesionales que pueden realizarse a tiempo completo o parcial. (p.1)
Existen tres modalidades de teletrabajo o tipo de teletrabajador. Estas modalidades van de
acuerdo con la naturaleza que desempefia la personay el espacio al que ellos deben responder
durante el desarrollo de sus actividades de trabajo. Estas modalidades van de la mano con el
descriptivo de cargo, por el cual, el empleador debe evaluar qué tipo de teletrabajador sera su

subordinado.

Como primera modalidad se encuentra el teletrabajo auténomo, en donde la persona se vuelve
independiente y se basan en las Tecnologias de la Informacién y Comunicacion para
desempefiar sus labores diarias. Tales como: computadoras, mévil y otros aparatos electrénicos

proporcionados por la empresa.

Como segunda modalidad esta el teletrabajo suplementario en donde se lo podria Ilamar de
modalidad mixta, ya que el teletrabajador debera cumplir dias de trabajo de manera presencial

no presencial, asi mismo, usando las TIC’s para el desarrollo de sus labores diarias.
9 9

Como ultima modalidad esta el teletrabajo mdvil, en donde la persona utiliza como Unico
aparato electrénico el movil o celular para desempefiar sus actividades diarias, esto le permite
tener mayor ausencia en un trabajo presencial y no presencial ya que no tienen un lugar definido

para su trabajo.

Ante el COVID-19, el teletrabajo fue la primera medida adoptada por un porcentaje alto de
organizaciones en todo el mundo, para de esta forma poder garantizar a sus colaboradores una
estabilidad laboral y el bienestar de su salud. “Lo importante para el teletrabajador es que tenga
sentido de confidencialidad, disponibilidad, creatividad y actualizacion permanente”
(Montalvo, 2006, p.1). Todos estos elementos son asociados no solo a la forma de realizar sus

obligaciones sino también a la facilidad que le brinda esta modalidad.

Antes de optar por esta medida, las organizaciones evaluaron si resulta favorable que el

colaborador ante una pandemia se encuentre teletrabajando. Una empresa que no esta preparada
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para teletrabajar corre un riesgo enorme en que su productividad disminuya y por ende les
toque decidir por otra modalidad de trabajo como reduccion del personal o suspension. Como
producto se conocid que una de sus ventajas para el colaborador es la autonomia que tendré el
colaborador para decidir, de qué forma, como y cuando trabajar, tener una mayor organizacion
y desarrollo de las actividades ya que sumado a esto, también debe de responder a las demandas
del hogar. Asi mismo, ahorro de tiempo en cuanto a movilizacion hacia hogar — trabajo y

viceversa.

Desde el punto de vista de la organizacién, el teletrabajo es una oportunidad de mejora para
poder conocer otras modalidades de trabajo y esta manera reducir la monotonia en la que
muchas veces llegan a caer los colaboradores. De igual la manera, la reduccion de costos de
los recursos con los que normalmente se labora, es decir, al estar teletrabajo no se vera un
aumento de elementos de infraestructura debido a que no se requiere espacio fisico de la

organizacion.
Segun la Organizacion Internacional de Trabajo (2020) afirma que el empleador debera:

a) Designar una persona o un equipo que asuma la iniciativa en la comunicacién sobre
la COVID-19;

b) Actualizar la informacion mas reciente de las autoridades nacionales y locales;

c) Facilitar periddicamente informacidn actualizada y fiable a los trabajadores;

d) Aclarar y comunicar los procedimientos y politicas de la empresa, incluso para las
modalidades de trabajo flexible, el teletrabajo, las faltas de asistencia, la baja por
enfermedad, las vacaciones anuales, el despido, etc. (p.9)

El no acudir a la empresa a laborar con normalidad y, por lo tanto, no tener interaccion con
otros individuos, Unicamente con su entorno familiar, puede generar una sensacién de
aislamiento en el colaborador, perdiendo de esta manera la integracion con la empresa en la

que laboran.

Definitivamente el teletrabajo es un reto para todos, especialmente de la organizacion. Pues se
les presenta, una gran dificultad para poder mantener motivado a sus empleados puede generar
pérdida de compromiso laboral y de lealtad. Debido a que se encuentran en un ambiente en
donde no disponen de normas o politicas que cumplir, dentro de la infraestructura

organizacional.
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1.2.2 Riesgos laborales del teletrabajo

Aunque el teletrabajo sea una forma de flexibilizar un poco las actividades laborales, provoca
una cierta dependencia laboral, no solo en el cumplimiento de las responsabilidades, sino
también en la forma de desarrollo de trabajo dentro de su hogar. La seguridad del trabajador se
puede encontrar vulnerable al igual que su salud fisica y mental, si no es cuidada

adecuadamente. Segun Escalante et al., (2006) menciona que:

Es necesario abordar los posibles riesgos que corren terceros. Las grandes empresas han
creado sus propias practicas y mecanismos de teletrabajo, en los que se han regulado las
cuestiones sobre salud y seguridad. Ademaés, se ha propuesto el control sistemético
orientando la supervision de la salud y la seguridad de acuerdo con las normas internas y a
las rutinas de las empresas. (p.1)

Teletrabajar también implicar estar en un doble rol. Por lo general, el teletrabajo se desarrolla
en un espacio en donde convive con el resto de su familia y esto puede resultar al inicio un
poco complicado, si no se le da el tiempo que la familia necesita, puede generar conflictos con
su pareja e hijos, y pasa a volverse un adicto al trabajo. Se debe equilibrar adecuadamente entre
en el ambito laboral y el ambito familiar. Puede influir de manera negativa en el colaborador
en donde se vera proyectado en su desempefio, a tal punto que la persona se puede sentir

quemado.

Este equilibrio anteriormente mencionado debe ser generado por el colaborador. Pueden
aparecer tensiones negativas para el colaborador al momento de exceder el horario permitido
para teletrabajar, para estar con su familia u horarios para las pausas activas. En caso de exceder
el horario laboral a un horario nocturno, el factor insomnio puede hacer presencia, tomando

gran importancia.

Los principales riesgos a los que se encuentran expuestos los teletrabajadores son: dolores
musculares o esqueléticos, fatiga visual y estrés. Encontrarse teletrabajando no lo deja libre de
riesgos ergondmicos al igual que seria estar laborando de manera presencial. Estos riesgos
pueden estar relacionados al uso de equipos electrénicos, exposicion a la luz y temperatura.
Segun indica Alonso y Cifre (2002) “La ergonomia en el medio laboral, es decir si las
condiciones fisicas se adaptan a las peculiaridades y caracteristicas del organismo del

trabajador, es un aspecto fundamental a tener en cuenta” (p.59).
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El teletrabajo también que debera tener las condiciones que se requieren para un trabajo dentro
de una organizacion, cumplir con las condiciones de SISO (Seguridad e Higiene y Salud
Ocupacional). Para que no se genere una carga laboral, se deben aplicar un reglamento interno
en el cual, se establezcan horarios laborales durante el teletrabajo, al no aplicar esta normativa,

el colaborador se podria sentir quemado de solo mantenerse trabajando.

La ergonomia permite adecuar el puesto de trabajo, volviéndolo un espacio seguro y adaptado
al colaborador. La empresa debe evaluar el espacio en que el teletrabajador va a laborar. En
caso de no contar con una buena ergonomia y con elementos como: silla ergonémica o una
buena luz, la persona puede presentar dolores de espalda, cuello, espalda, glateos, mufieca,
dolor de cabeza debido a la fuerte iluminacion de la luz. Asi mismo, exponerse por un largo
tiempo frente a computador sin tomar las precauciones adecuadas puede desencadenar dolores

de cabeza, cansancio o disminucién visual.

Tanto el empleador como la organizacién tienen la responsabilidad de garantizar al empleado
un lugar seguro de trabajo, sea su modalidad de trabajo presencial o de teletrabajo. Cada
empresa, debe tomar medidas en base a la planificacion y evaluacion de riesgos con los que
deberian contar. Para salvaguardar la seguridad e higiene y salud ocupacional del trabajador.

2. La mujer en la organizacion
En el presente trabajo se aborda de manera principal el rol de la mujer y la participacion de esta

en el campo laboral. Como es de conocimiento de todos, la mujer ha tenido que incursionar a
lo largo de la historia en el ambito laboral, es decir, la mujer no es considerada de la misma
manera en la actualidad que hace un par de afios atras. Ahora, el rol femenino ha pasado de ser
un rol secundario o de asistencia a ocupar cargos altos o directivos en empresas. Ha dejado de

ser solo ama de casa a ser una trabajadora.

Pero ¢porque surgid este cambio? Como es de conocimiento, han surgido a lo largo de la
historia cambios econdmicos, sociales, politicos e incluso tecnologicos que han hecho crear
una nueva relacion entre el trabajo y la persona, lo que generé modificaciones en la division
sexual del trabajo, es decir, los roles dejaron de depender del género. Lo que dio paso a una
nueva relacion trabajo - familia. Los cambios econdmicos hicieron que el hombre dejara de ser
el sustento del hogar, lo que produjo que la mujer tenga que salir al campo laboral y dejar el

cuidado de los hijos a alguien mas.
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Como hace mencidn Ma. Carmen Sabater en su texto La interaccion trabajo- familia. La mujer

y la dificultad de la conciliacién laboral (2014):

Limitando una division sexual del trabajo claramente establecida: la mujer asumia un
rol cuidador y reproductivo sin remuneracion, dedicado al parto, la crianza, las tareas
del hogar y el cuidado de los menores, enfermos y dependientes; y el hombre, asumia
un rol productivo, en cuanto por norma debia proveer la subsistencia familiar con su
trabajo como cabeza de familia. (p. 165)

Como sabemos el nucleo de la sociedad es la familia, y mientras existan modificaciones en ella
el entorno cambia. Pero, aun asi, a pesar de todos los cambios que se han dado en la estructura
social y econdmica, la mujer es dejada de lado en diversos aspectos laborales y es puesta a

prueba, sumando las barreras externas e internas que tiene para poder aspirar a un cargo alto.

Por esta razdn, el ser humano por naturaleza tiende a inclinarse a una identificacion y siguiendo
con su cultura a rechazar o aceptar construcciones sociales. Como se menciona a continuacion
Villamediana (2012):

Los individuos se formulan a partir de su identidad de mujer, hombre, indigena, negro,
etc., creada discursivamente. Estos discursos actdan sobre el cuerpo de las personas
“obligandolas a aproximarse a un ideal, a un modelo de obediencia, a una norma de
conducta”. (p.11).

Es decir, mientras se crea en la idea de que la mujer debe de cumple un rol determinado de
labores del hogar y que es solo ella es la que deba de cumplir este papel, este pensamiento se
mantendra en las siguientes generaciones, de tal manera que se vuelve de vital importancia
cambiar esta idea. Y como se menciona a continuacion, esta idea que se cree con respecto a lo

que la mujer debe hacer y lo que no, construye una identidad de las mujeres.

Las leyes son el discurso normativo por excelencia, y lo que estas digan acerca de lo
gue deben ser 0 hacer las mujeres, de los ambitos en los que se desenvuelven (trabajo
domeéstico, maternidad, politica, ser victimas de la violencia, ser consideradas grupos
vulnerables, etc.) construye su identidad como mujeres. (Villamediana, 2012, p.11).

Es valido mencionar que en un periodico EI Comercio en el afio 2019 en el articulo Las mujeres
ecuatorianas destinan 1 111 horas al afio al trabajo del hogar y los hombres solo 334 se
profundiz6 sobre como la mujer ecuatoriana posee una carga mayor en comparacion a los

hombres en actividades domésticas, es decir al cuidado del hogar y de los hijos.

Asi, las mujeres laboran aproximadamente 77 horas a diferencia de los hombres con 23 horas

trabajadas, dando un total entre ambos de 100 horas laboradas (Serrano, 2019, p.1). La
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diferencia entre estas horas dedicadas al hogar es notoria, y mas aun si tomamos en
consideracion que este trabajo no es remunerado. Desde el hogar se ensefia que son las mujeres
las encargadas de la limpieza, del cuidado y de la comida del hogar, mientras que el hombre
solo a su trabajo es un hecho cultural que por estas cifras hace aun mas notorias estas

diferencias.
En este mismo articulo la autora Serrano (2019) afirma:

De igual modo, de 66 tareas del hogar analizadas, 51 son realizadas por mujeres.
Mientras que las actividades de arreglo de vehiculos, reparacion de la vivienda y otras
son parte de las 15 excepciones a las cuales los hombres destinan mas horas. (p.1)

Lo que demuestra que la cultura de nuestro pais asocia a las tareas del hogar consideradas como
pesadas un trabajo que solo un hombre podria hacer. Mientras que los cuidados y limpiezas
son solamente atribuidos a la mujer. El hombre es visto como el capaz de reparar y cargar con
la labor de los trabajos arduos que se pueden generar dentro del hogar, y con esa idea se educa
a los nifios y crecen con la idea de que los hombres estan destinados a hacer las labores de

fuerza e inteligencia mientras que las mujeres la asistencia.

Otro dato por destacar del mismo articulo es aquel que menciona que mientras mayor sea el
ingreso de la familia, menor seré la carga del hogar a la mujer. Por razones de que contaran con
la ayuda de otra persona para estas tareas o por la razén de que la mujer se encuentra
desempefiando una labor profesional alta que le impide realizar las tareas del hogar. Lo mismo
ocurre cuando el nivel académico o nivel de instruccion de los encargados de la casa son
mayores, “si el nivel educativo es ninguno o basico, las mujeres cumplen con el 84% de las
tareas del hogar. En educacion de cuarto nivel, el volumen de tareas para las mujeres baja al
42,6%.” (Serrano, 2019, p.1)

Pero ¢Qué es la desigualdad de género? Como menciona Castillo y Salas (2018) en su texto

Estabilidad Laboral y Desigualdad del Ingreso: Una Perspectiva de Género activa de Género:

La desigualdad o discriminacion de género es un fendmeno que se expresa en multiples
dimensiones. Desde el punto de vista economico, mucho de la investigacion se
concentra en el andlisis de la desigualdad de los ingresos en el mercado laboral. Por un
lado, este proceso persiste no solamente en paises en vias de desarrollo, sino que es
transversal también en mercados laborales mas competitivos, con sus particularidades.

(p. 2)
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Esta discriminacion se observa por medio de las brechas que existen entre los hombres y las
mujeres, tales como salariales, de oportunidades e inclusive en ascensos. Un ejemplo claro y
mas conocido es la brecha salarial y como ejemplo real esta “la mujer, a pesar de tener mayor
preparacion académica que el hombre (4.1% mas en 2017 y 7.3% maés en 2012) recibe en

promedio menor remuneracion.” (Salas y Castillo, 2018, p.2)

Siguiendo con esta linea, tomando en consideracion la situacion actual, la mujer se encuentra
enfrentando mayores cargas. Debido a esta misma razén, y que el pais no se encuentra
acostumbrado a tener modalidades diferentes a las presenciales tuvo que llegar una crisis tal
como una pandemia para que se recurriera al teletrabajo, donde la mujer por primera vez se
enfrentaba al trabajo desde casa y al cuidado de su hogar a la vez, perdiendo el equilibrio que

tenia.

Por esa razon, se considerado valido el testimonio que brinda el diario nacional EI Comercio
en su articulo, Sara, una empleada privada: 'Desde que hago teletrabajo se incrementd la
carga laboral'

Desde que hago teletrabajo se incrementd la carga de trabajo. Hay més pendientes y los
jefes envian correos o llaman a cualquier hora. Es como si hacer trabajo en casa
significara trabajar 24/7.

Eso no te lo dicen cudndo te envian a casa a trabajar. Sin una persona que me cuide a
mi hijo o me ayude a cocinar y limpiar, el trabajo durante el dia se hace complicado.
Mi jornada de trabajo suelen durar hasta las 22:00 o hasta cuando mi jefe deje de enviar
correos. Lo Unico que me tranquiliza es que no existe una reduccion salarial en la
empresa para la que trabajo. (Alvarado, 2020, p.1)

Es decir que son las mujeres las que se encuentran mas afectadas en la situacion actual. Cargan
encima con el peso de cumplir con las labores que el trabajo les amerita y sienten como esta
carga laboral aumento pese a estar viviendo una crisis sanitaria y por esa misma razon, no se
puede dar el lujo de no cumplir con las exigencias laborales por temor a ser desvinculadas.
Sienten a su vez, el peso familiar de tener que hacerse cargo de los hijos y por temor a la salud
de los integrantes de la familia no aceptar a nadie externo de la misma para hacerse cargo de
sus hijos o del cuidado del hogar. La mujer cumple el rol de trabajadora y de madre, a pesar de
tener apoyo por parte del hombre, este no es suficiente o le atribuye la carga a la mujer porque
es ‘responsabilidad de la mujer’. A pesar de que la mujer es la que menos recibe en proporcion

al salario del hombre es la que més trabaja dentro del hogar.
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2.1 ¢Por qué estudiar la situacién de la mujer?
Se cree que la igualdad de género es una lucha que reconoce derechos humanos fundamentales

que a millones de nifias y mujeres se les ha negado por el simple hecho de ser mujer. Este
camino busca que sean reconocidos los mismos derechos que poseen los hombres a las mujeres,
no se exigen mayores ‘beneficios’ o ‘privilegios’. Las mujeres y las nifias representan la mitad
de la poblacion mundial, es decir, que si ese sentido hay una igualdad (o casi) es de esperarse

que se tengan los mismos derechos.

Siguiendo con esta premisa, “las investigaciones de género no s6lo han buscado producir
conocimiento sino también reconocimiento sobre determinadas estructuras de desigualdad, en
ese sentido, las fronteras entre discurso académico y normativo son frecuentemente difusas.”
(Herrera, 2001, p. 11) se define entonces los estudios de géneros como formas de analizar la
realidad tanto social como psicologica de los sujetos con relacion a una diferencia o
desigualdades. Lo que los vuelve de suma importancia, porque estos estudios de género lo que
hacen es echar una mirada atras, a los grupos ‘marginados’ que se encuentran a la espera de un

reconocimiento en sus derechos que por afios han sido dejados en el olvido.

Los Estudios de Genero o Estudios Femeninos, tal como los filésofos como Emmanuel
Levinas, Jaques Derrida, Catherine Malabou o Judith Butler lo perciben, buscan
analizar la realidad socioldgica, psicoldgica, filosofica, literaria, juridica; es decir, la
realidad de las percepciones, sujetos y objetos de estudio de las ciencias sociales en
relacién a su diferencia o su marginalidad o exclusion del discurso del stablishment.
(Raphael, 2011, p.265)

A lo largo de la historia, la mujer ha desempefiado varios roles que a la vista de los hombres es
inferior. Se sabe que estos hechos se dan méas que nada por la cultura y contexto que se vive
en el lugar determinado. Estos roles han ido sufriendo cambios en el camino de una posible
igualdad. En las primeras civilizaciones el objetivo de la mujer era el de encontrarse en el

hogar, cuidar de los nifios y satisfacer a su pareja.

A la hora de realizar un estudio de la mujer y su historia en el mundo laboral, se plantea la
dificultad de esta en un inicio ha sido marginada de los estudios histéricos en todas sus
vertientes (laboral, sexual, familiar, etc.). Lo cierto es que la investigacion historica ha
evolucionado en base a la experiencia histérica de la humanidad. Los historiadores han
centrado sus estudios en la esfera publica y las transformaciones sociales se han analizado

desde el punto de vista social, econdémico y politico, lo cual los lleva a ignorar una gran parte
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de la poblacion, como son las mujeres y otros colectivos, que proceso de cambio en dicha

esfera, centros de poder.

En la actualidad la mujer ecuatoriana atn sigue siendo discriminada por su rol de ser ‘mujer’,
y es que a pesar de que han existido muchos cambios beneficiosos para ellas, la cultura ain no
esta lista para realizar un verdadero cambio. Si bien, es notorio ciertas mejoras, no se estan
dando en la magnitud o con la rapidez que se quiere. Muchas veces los agresores adoptan estos
comportamientos negativos desde la infancia , es decir, que la manera en la cual se forman a
los nifios, la forma en la que se los educa es un pilar fundamental para la sociedad, por ejemplo,
son criados escuchando dichos como: ‘Mujer tenias que ser’ o ‘Marido es...’, ambas frases son
peyorativas, la primera apunta a una discriminacién directa cuando una mujer comete una
equivocacion, mientras que la segunda es usada como especie de justificacion para la violencia
de género, respectivamente. Asi como estas frases existen muchas mas, que llegan a excluir a

la mujer e inclusive hacerla lucir inferior.

En cuanto a un contexto nacional, no fue hasta el 13 de abril de 2015 que en la Asamblea
Nacional se aprobd una ley donde se reconocio el trabajo en el hogar. En pocas palabras hasta
ese entonces no era valido el trabajo que una mujer realizaba dentro de su hogar o incluso
trabajando en otra casa. Desde ese momento, cientos de mujeres amas de casa pudieron ser
afiliadas al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (“IESS”), se les otorgaron los derechos

que merecian por ser trabajadoras.

Como se menciona en el texto, dentro de los cambios en pro de la mujer que se dieron por la

Ley Organica para la Justicia Laboral y Reconocimiento del Trabajo en el Hogar se encuentran:

Los cambios aportados por la LOJLRTH que nos interesan aqui son la imposibilidad de
despedir a una mujer embarazada (“despido ineficaz”) y la afiliacion al seguro social
provisto por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (cominmente conocido como
“afiliacion al IESS”) de las personas trabajadoras del hogar, no remuneradas,
principalmente las amas de casa a tiempo completo. Las mujeres a las cuales atafien los
cambios estipulados son las empleadas domésticas —en el sentido econémico-,
embarazadas en goce de permiso de maternidad o de lactanciay las mujeres que realizan
trabajo del hogar (tareas domésticas y de cuidado), y que no reciben remuneracién por
otro tipo de actividad. Es importante puntualizar lo ultimo porque en la practica casi
todas las mujeres realizan trabajo del hogar no remunerado, tengan o no un empleo.
(Andres, 2015, p. 2)

Déndose asi, por primera vez en la historia del Ecuador derechos laborales directamente sobre

la mujer.
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A pesar de que en el pais existan leyes que amparan a la mujer dentro de su lugar de trabajo,
existen estereotipos bien marcados en la cultura ecuatoriana que hace dificil el proceso de
transicion en el cual se quiere que la mujer ocupe un mejor lugar en la sociedad. Muchas veces
son los medios de comunicacion los que aportan en la transmisién de estereotipos sociales, los
que venden una imagen errénea de lo que es ser hombre o mujer. Ya que brindan modelos ya
establecidos, situaciones que ya se han naturalizado como normales y que en realidad no existe

un verdadero problema.

Por otro lado, esto también dificulta que las mujeres ejerzan liderazgo en las empresas ya que
solo se las considera como apoyo, y para esto se distingue el techo de cristal; siendo que la
empresa tipica teniendo una estructura jerarquica de tipo piramidal o, y dentro de esa estructura,
el techo de cristal que va a representar los obstaculos que impiden que las mujeres o las

minorias lleguen a la cima.

2.2 Estereotipos/perspectivas de género
Como concepto inicial, se determina que los estereotipos son un conjunto de percepciones o

ideas, creencias y representaciones que establecen que hay cosas propias para un género
determinado. Es decir, hay aspectos que se asumen que son solo para hombres o solo para
mujeres. Estos a su vez son transmitidos y a su vez reforzados por el entorno. Como mencionan
Cook y Cusack (2009): “un estereotipo es una vision generalizada o una preconcepcion sobre
los atributos o caracteristicas de los miembros de un grupo en particular o sobre los roles que

tales miembros deben cumplir” (p, 11).

Algunos estereotipos son negativos, otros positivos y suelen exagerar un determinado rasgo
que se cree que tiene un determinado grupo. Por esta razén, se dice que los estereotipos afectan
en nivel social y el comportamiento de los individuos. Los estereotipos de género llegan a ser
perjudiciales cuando limita la capacidad de mujeres o hombres para desarrollar sus habilidades

personales, seguir sus carreras profesionales y tomar decisiones sobre sus vidas.

La asignacion del rol de género es parte de un proceso cultural, pues a hombres y
mujeres se les dan papeles distintos en cada cultura dependiendo de la misma,
canalizandolos hacia actividades propias de la ideologia de la sociedad en la cual vivan.
(Bafios, 2016, p.1)

En poca palabra, es de cultura y esencial del ser humano buscar un significado a todo. Por eso
es por lo que se le dan caracteristicas a ciertas e individuos que hacen una comprension de lo

que es. Por la misma razén en los roles de género es la sociedad, el entorno y la cultura la que
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percibe como adecuado los comportamientos asignados para cada género. Un ejemplo, que
puede rayar la exageracion es que es la mujer la que se maquilla y le interesa el cuidado de su
imagen, mientras que el hombre le interesa el futbol o los deportes. Pero se conoce que estos
estereotipos a medida que avanza los afios y llegan las nuevas generaciones se han visto

modificadas.

Pero ¢estos estereotipos llegan a afectar a las personas? Los estereotipos de género combinados
y entrecruzados con otros estereotipos tienen un impacto negativo desproporcionado en
determinados grupos de mujeres, como las mujeres pertenecientes a minorias 0 grupos
indigenas, las mujeres con discapacidad, las mujeres de castas inferiores o con un nivel

econémico mas bajo, las mujeres migrantes, etc.

Los prejuicios son estas ideas convencionales en nuestras mentes sobre las caracteristicas y
roles sociales de hombres y mujeres, también a su vez se pueden denominar estereotipos de
género. Estos a su vez representan algunos modelos de comportamiento en los que se moldean
conductos. Uno de los principales errores, es el considerar estos estereotipos como dados
aspectos bioldgicamente o fijos de un género a otro, debido a que se estas ideas son con las que
se educan a los nifios en su crecimiento, ideas como que el color rosa es solo para nifias y que
el nifio es el sefior de la casa. A través de la educacion, se inculcan las actividades y
caracteristicas tipicas de hombres o mujeres, que luego influyen en su comportamiento. Como

menciona la autora Maria de la Luz Casas Martinez (2008):

La discriminacion sexual es una realidad y presenta mundialmente diversas facetas,
como la desigualdad familiar y laboral entre los sexos, feminismo, machismo,
prejuicios, violencia generica y muchas otras manifestaciones. En la base de estas
actitudes existe una idea particular sobre el valor de la persona humana, la estimacion
de laigualdad y las diferencias genéricas, y en ocasiones una distorsion neurotica sobre
estos aspectos. (p.1)

Los prejuicios tienen asociaciones por lo general negativas, sobre todo si se considera que las
mujeres son personas incapaces de tomar decisiones rapidas, que carecen de pensamiento
I6gico, son demasiado blandas y sensibles. Por el contrario, los hombres atribuyen al
pensamiento l6gico racionalidad, independencia y un estatus social mas elevado. Estas ideas
estan suprimiendo el potencial humano, generando presién sobre los individuos del sexo
opuesto en términos de su relacion con la vida y el estatus en el futuro. Como menciona Maria
de la Luz Casas Martinez (2008).
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Donde esteé latente el prejuicio, los estereotipos muy rara vez quedan atras. El término
“estereotipo” hace referencia a reproducciones mentales de la realidad sobre las cuales
se generaliza acerca de miembros u objetos de algun grupo. Tanto el prejuicio como las
generalizaciones pueden poseer contenido positivo 0 negativo; en esta reflexion
analizaremos solamente su contenido negativo. (p. 4)

Estos prejuicios llegan a volverse factores de discriminacion, debido a que por estas ideas se
cree que un género es superior a otro y por esa razon es apto para ciertos cargos a nivel
organizacional a comparacion de otros géneros. La discriminacién percibida tiene efectos tanto
en el empleado como en el entorno laboral. Estos incluyen una cultura laboral deficiente cuando
los empleados se concentran en pérdidas y exhiben comportamientos laborales
contraproducentes, como no completar las tareas a tiempo, salir temprano del trabajo y llegar
tarde. Como menciona la autora Maria de la Luz Casas Martinez (2008):

Una consecuencia importante del pensamiento categorico es su tendencia a distorsionar
percepciones. Estas distorsiones toman forma minimizando las diferencias dentro de
las categorias en el proceso llamado “asimilacion” o exagerando las diferencias entre
categorias, mecanismo conocido como “contraste” ...Tal postura puede verse con
frecuencia en expresiones como: “las mujeres son...”, “los hombres siempre...”. Esta
percepcion de homogeneidad se mantiene sin importar si el grupo externo es de otra
raza, religion, nacionalidad o de otros grupos compuestos de manera natural. (p. 4-5)

Otra forma de discriminacion, que es directamente a la mujer se encuentra la discriminacion
salarial. La cual pone en desventaja a las mujeres y sus familias a corto y largo plazo, ya que
un salario mas bajo tiene un efecto en los seguros sociales y las pensiones. Pero también tiene
consecuencias en la sociedad en su conjunto. La mujer, frente a la labor del hombre percibe un
ingreso mejor a pesar de cumplir con las mismas funciones ademas de realizar trabajos no

remunerados del hogar.

En todo el mundo, es conocido que acceder a un trabajo es mucho mas dificil para las mujeres
que para los hombres, y mas aln si estos cargos son altos o de jefaturas, sin mencionar en areas
operativas. Cuando las mujeres logran obtener un trabajo, en muchos casos tienden a ser
trabajos de baja calidad en condiciones vulnerables, o incluso de asistencia, debido a que sufren

de diversos estereotipos o ideas preconcebidas que las imposibilita de aspirar un cargo mas.

2.3 Mujer y empoderamiento

El empoderamiento de la mujer es uno de los mejores procesos para lograr la igualdad de acceso
y control de las mujeres sobre recursos economicos y garantizar que puedan utilizarlos para

ejercer un mayor control sobre otras areas de sus vidas. “Se puede concebir el
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empoderamiento, desde lo individual, como un proceso personal a través del cual el hombre o
la mujer logran o mejoran el control sobre sus vidas o sobre los asuntos que les conciernen”
(Bethencourt y Carrillo, 2014, p.5)

El empoderamiento de la mujer ha sido una caracteristica de la asistencia para el desarrollo
desde la década de 1990, que fue el momento donde la mujer se integré al mundo laboral por
primera vez.

El empoderamiento se define como un proceso que permite que los individuos, las
familias y las comunidades aumentar su fortaleza personal, socioeconémica y politica,
y con ello logren mejorar sus condiciones de vida, a la vez que desarrollen la capacidad
de producir efectos determinados en otras personas. Es la libertad de eleccién y accion.
Lo cual significa aumentar el control sobre los recursos y las decisiones que afectan la
vida del individuo. (Tovar, 2008, p.6)

Si se define el empoderamiento con palabras simples se puede decir que es como la expansion
de opciones y fortalecimiento de la voz a través de la transformacién de relaciones de poder
para que las mujeres y las nifias tengan mas control sobre sus vidas y futuros. Por lo que, se
dice que el empoderamiento es aquella capacidad que uno logra adquirir para tomar control
sobre su vida o decisiones, con el fin de adquirir o descubrir competencias que ayuden a su
desempefio.

El empoderamiento es un proceso de cambio continuo a través del cual las mujeres y las nifias
se expanden sus aspiraciones, fortalecer su voz y ejercitar mas eleccion. Una mujer o nifia
puede experimentar empoderamiento en diversos grados y en diferentes areas de su vida, en su

hogar, su familia, su lugar de trabajo y su comunidad.

De tal manera, que el empoderamiento se considera como un proceso de desarrollo del
individuo o personal. Si se centra en el contexto de trabajo, la persona es capaz de buscar la
manera de aumentar sus capacidades y fortalezas, dandole una mejora en sus conocimientos y
condiciones de vida, debido a que aspirara a mas y se sentira capaz de abarcar mas. Ademas,

de brindarle mas autonomia en su desempefio y toma decisiones.

El empoderamiento también es un resultado de que las mujeres y las nifias mayor influencia y
control sobre sus propias vidas y futuros. Cuando las opciones de una mujer o nifia se expanden,
una variedad de oportunidades se le abren, muchas de las cuales puede no haberlo imaginado
nunca. La expansion de eleccién es particularmente importante para las elecciones de vida
estratégicas que afectar sus condiciones actuales y oportunidades futuras tales como cuando y
con quién casarse, si tener nifios y cuantos, donde vivira, sus amigos y la red, y su sustento. El
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resultado deseado es una mayor libertad para que ella pueda informarse y elecciones

voluntarias basadas en sus propias preferencias.

En muchos contextos, las mujeres carecen de control sobre como dedican su tiempo,
especialmente a trabajos no remunerados como tareas domeésticas y cuidado de nifios, ancianos
0 miembros de la familia enfermos y moribundos. Las mujeres obtienen capital social cuando
construir relaciones y redes sociales que puedan proporcionar valor y apoyo tangibles e
intangibles. Redes fuertes brindar solidaridad y contribuir a fortalecer conciencia critica.
También son fundamentales para que las mujeres que ejercen liderazgo y participan en accion

colectiva.

El empoderamiento de la mujer es un aspecto fundamental para lograr la igualdad de género.
Incluye aumentar el sentido de autoestima de una mujer, su poder de toma de decisiones, su
acceso a oportunidades y recursos, su poder y control sobre su propia vida dentro y fuera del

hogar, y su capacidad para efectuar cambios.

2.4 Desigualdades y sus consecuencias
Para comenzar se debe de conceptualizar a que se refiere con desigualdad de género. De esta

manera que podra ampliar de mejor manera la definicién. A su vez ayudara a conocer todas las
desigualdades que puedan existir en la sociedad y poder indicar cuales serian las futuras

consecuencias por seguir manteniendo ese tipo de comportamiento.

Para entender las desigualdades sociales entre los hombres y las mujeres se debe partir
del hecho de que se trata de un proceso histérico y complejo de relaciones sociales,
basado en la creencia de que las diferenciaciones sexuales, donde lo femenino es
inferior a lo masculino, justifican y legitiman relaciones de dominacién y privilegios de
unos (hombres) sobre otras (mujeres) en todos los referentes sociales. (Vizcarra, 2008,
p. 143)

En este punto se quiere abordar todos los aspectos que giran en torno a la desigualdad de
género. En primer lugar, se debe de recalcar que las desigualdades pueden ser encontradas tanto
en la esfera publica como en la esfera privada. Muchas veces las desigualdades son
construcciones ideoldgicas provenientes de la sociedad. Las cuales comienzan a regir 0 a

marcar la vida de una persona, desde el momento que el que se indica el sexo del bebe.

Cuando la discriminacion en base al género se sobrepone a otros tipos de
discriminacion, por grupos étnicos, por vivir en areas rurales o por no tener dinero, se
crean “nichos” de carencias mucho mas profundas. Entonces no s6lo las mujeres estan
en peor situacion que los hombres, sino que hay ciertos grupos de mujeres de ciertos

28



grupos sociales que estdn muchisimo peor. Son estos grupos a los que debemos llegar
si queremos cumplir con la promesa de no dejar a nadie atras. (Duarte, 2018, p. 1)

Las desigualdades lamentablemente estan presentes en todo dmbito y estructura social. Sin
embargo, las mujeres son el grupo que viven mas discriminacion y vulnerabilidad dentro de la
sociedad. Esto se da ya que no solo se ven afectadas por su sexo, sino también por su clase

social, cultura, origen, religion, entre otros factores que pueden considerarse discriminatorios.

A esto se le debe de sumar los roles que la sociedad le impone a la mujer o al hombre, a la
primera se le atribuye la familia y el hogar, mientras que al segundo el trabajo y la ambicion.
Por lo que fomenta que la cultura sea machista, autoritario y opresora ante la mujer.
Lamentablemente este es uno de los factores que va a propagar la desigualdad de género en la
sociedad. A continuacion, se va a mencionar los factores que generan desigualdad y cuales son

las consecuencias para la sociedad:

Entre los principales factores de desigualdad se encuentra la atribucion de roles. El cual
comienza desde la infancia de los nifias y nifias y proviene de la misma suele venir de la familia.
La asociacion de conductas en la infancia va a desarrollar el comportamiento de los nifias y
nifias cuando sean adultos. Sin embargo, este tipo de comportamiento trae consigo
consecuencias en la etapa adulta, ya que debido a la atribuciéon de roles ‘impuestos’

generalmente por la sociedad, el nifio va a crecer con estereotipos y prejuicios.

Los medios de comunicaciéon también tienen bastante influencia con respecto a la desigualdad
y estereotipos. En varias ocasiones la forma de informar o inclusive la misma noticia, trae
consigo roles de género que la sociedad y en la cultura tienen bien arraigados y generalmente
son los que producen efectos negativos o contraproducentes en el desarrollo de la sociedad.
Muchas veces la imagen que presentan de las mujeres no es la adecuada y suele ser categorizada

como un objeto.

Las consecuencias de los medios de comunicacion ante la sociedad pueden manipular e
inclusive cambiar la mentalidad de las personas. Muchas veces las imagenes que estos
proyectan y ensefian no son las adecuadas. Esto se da debido a que los nifios y nifias crecen
viendo programas que tienen un contenido inapropiado, que transmiten informacion y
creencias no optimas para el desarrollo del nifio o nifia. Por ende, debe de existir una regulacion
para los medios de comunicacion, en los cuales no se transmitan programas que propaguen

estereotipos y desigualdades en la sociedad.
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Un factor de desigualdad muy importante que lamentablemente alin se encuentra vigente en
varios lugares es la desigualdad en el trabajo. Este mismo factor suele considerarse como una
causa y una consecuencia que se encuentra dentro de las organizaciones. Hay varios tipos de
desigualdad en las empresas, entre los que se encuentran las brechas salariales, los permisos,

cargos jerarquicos, entre otros. Cada uno de estos tiene sus propias consecuencias.

Existen varios estudios que demuestran que la poblacion activa de mujeres se encuentra en
menor escala comparada a los hombres. Muchas de ellas se encuentran segmentadas en cargos
poco remunerados, con escasez y en pobres condiciones laborales. Por otro lado, las mujeres
tienen mayor posibilidad de ser despedidas o desempleadas, porque siempre se las relaciona
con el hogar. Sin embargo, la educacion también aporta a esto y mas cuando ellas no han

completado todo el sistema educativo.

La brecha salarial que existe entre las mujeres y hombres tiene varias razones. Si bien muchas
de ellas estan vinculadas al cargo o actividades que realizan, otras se guian solo en ser mujer u
hombre. Como se ha mencionado en este estudio, muchas veces la remuneracion entre un
hombre y una mujer puede ser diferente 0 menor, a pesar de realizar el mismo trabajo. Las
consecuencias de esto pueden traer consigo bajos nivel de satisfaccion y desempefio en el

trabajo.

Los permisos por maternidad y paternidad suelen fomentar ciertas situaciones en las
organizaciones. Generalmente son las mujeres las que pasan por esto y muchas veces esto les
ocasiond problemas en el trabajo generando una probable desvinculacién. A su vez esto genera
una doble presencia, tanto en el trabajo doméstico como en su jornada laboral. “Por tal, ellas
enfrentan la llamada doble jornada laboral que se caracteriza por la realizacion del trabajo
domeéstico, mas el cumplimiento de las obligaciones impuestas por su ocupacion” (Pérez, 2012,

p. 01).

Finalmente, otro punto a resaltar es la desigualdad en cargos directivos o ejecutivos de la
empresa. Esto se denomina Techo de cristal y se lo profundiza a lo largo del estudio. Sin
embargo, es un factor que retiene a muchas mujeres y no les permite acceder a otras posiciones
en la empresa. Muchas de estas ya se encuentran posesionadas por hombres y ademas hay una
cultura patriarcal que incita a este comportamiento. Las consecuencias se desarrollan en
funcion al desempefio y la satisfaccion. Puede fomentar niveles de rotacion e inclusive

sensaciones de baja motivacion, ya que no se esta recibiendo un trato acorde a su trabajo.
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3. Riesgos Psicosociales: concepto y tipos

3.1 Influencia en el desempefio

Los riesgos psicosociales tienen una gran importancia en la salud de los trabajadores. En la
actualidad las exposiciones a los riesgos psicosociales suelen ser mas frecuentes. Es por este
motivo, que se debe de lograr identificar de manera rapida, para que se puedan evaluar y

controlar. Logrando que no haya afecciones en la salud y seguridad del trabajador.

Los riesgos psicosociales laborales son situaciones laborales que tienen una alta
probabilidad de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social o
mentalmente. Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que afectan
habitualmente de forma importante y grave la salud. Mientras que los factores de riesgo
psicosocial son habitualmente factores con diferentes niveles de probabilidad de
ocasionar dafios de todo tipo, los riesgos psicosociales tienen una alta probabilidad de
generar consecuencias principalmente graves. (Moreno, 2011, p. 5)

Los riesgos psicosociales pueden afectar la salud del trabajador y también el desempefio de
ellos en la empresa. Si bien hoy en dia muchas empresas tienen un departamento de Seguridad

y Salud Ocupacional, este tipo de situacion suelen estar muy presentes en el &mbito laboral.

Poder reconocer a tiempo los riesgos psicosociales, otorga una gran ventaja a la empresa, ya
que se pueden generar medidas de intervencion que no solo ayude al colaborador que esté
lidiando con esto, sino también que ayuda al resto de colaboradores y a la empresa como tal.
Es necesario tener reglamentos que soporten la intervencion de los riesgos, para tener un

proceso exitoso de cambio.

Segun la Confederacion de Empresarios de Malaga (2013, p. 19-30), entre los principales
riesgos psicosociales que pueden afectar el desempefio del colaborador, se encuentran los

siguientes:

El estrés es un conjunto de reacciones emocionales, fisicas e inclusiva cognitivas. Puede afectar
en gran medida la vida personal y laboral de la persona. Existen varios tipos de estrés, como lo
son el Eustrés y el Distres. Si bien ambos pueden parecer tener una connotacion negativa, son
muy distintos. EI primero se refiere a un estrés positivo, es decir, que es un estrés motivante
que permite realizar las cosas, mientras que el segundo es el negativo, que puede volverse

cronico si no es tratado a tiempo.
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La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (como se citd en la Confederacion de
Empresarios de Malaga, 2013) define a la violencia laboral “como toda accidn, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una persona es asaltada, amenazada,

humillada o lesionada como consecuencia directa de su trabajo” (p. 20).

La violencia en el trabajo también se considera como riesgo psicosocial. Puede conllevar dafios
fisicos (los cuales inclusive puede ser mortales) y psiquicos, que pueden perturbar al trabajador
y por ende no podré llevar una vida tranquila sin antes resolver la situacion de violencia.

Muchas veces se puede llegar a recurrir hasta la atencion de un Psicélogo.

El acoso sexual es considerado también un riesgo psicosocial. Segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) “El acoso sexual es una conducta no deseada de naturaleza
sexual en el lugar de trabajo, que hace que la persona se sienta ofendida, humillada y/o
intimidada” (p. 1). El acoso sexual muchas veces puede estar vinculado contra la mujer, ya que
son las méas vulnerables en este concepto. Este riesgo puede adoptar varias formas para
presentarse, puede ser verbal, grafico, fisico, entre otros.

Las personas que han sufrido acoso sexual llegan a tener mayores niveles de ausentismo e
intenciones de abandonar el trabajo. Los efectos de acoso sexual se pueden dividir en
psicoldgicos y fisicos. Los primeros se enfocan en la persona como tal, suelen llegar a sentir
culpa o verglienza y muchas veces puede desencadenar una depresion. Mientras que los efectos

fisicos, van a traer consigo insomnio, nduseas, dolores de cabeza, entre otros.

La inseguridad contractual también forma parte de los riesgos psicosociales. Aunque no
parezca un riesgo como tal, afecta mucho a los colaboradores por el miedo de perder su trabajo.
“La inseguridad contractual es probablemente el primero y el més importante riesgo psicosocial
actual en todo el mundo” (Moreno, 2011, p.14). En el mundo globalizado de hoy en dia, donde

cada vez hay mas profesionales esto puede parecer atemorizante.

La inseguridad contractual puede traer mucha incertidumbre a los colaboradores, provocando
que afecte su futuro laboral y su vida personal, ya que se involucra la economia y el bienestar
familiar. Puede provocar ansiedad, estrés por el trabajo y esto da como el resultado que el

colaborador no se desemperie de manera adecuada.
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Conflicto familia-trabajo es otro riesgo psicosocial de gran relevancia, ya que indica una
disyuncion entre la vida personal/familiar y la vida laboral. “El conflicto familia-trabajo
aparece cuando las presiones de la familia y el trabajo son incompatibles” (Confederacion de
Empresarios de Mélaga, 2013, p.24). Si bien muchas personas consideran que las cosas de
trabajo son solo de trabajo, muchas veces estas también llegan a afectar el entorno familiar y
viceversa. Esto se da debido a que ambos contextos influyen en gran medida a la persona. Se

debe de buscar una interaccién sana entre ambos entornos.

3.2 Doble presencia

La mujer debe lograr obtener un equilibrio entre su trabajo y su familia. En el caso de ser
madres, la exigencia es incluso mayor porque es responsable de los hijos que la esperan en casa
después de su jornada laboral. El trabajo de una madre no acaba cuando sale del trabajo, porque
al llegar al hogar comienza su jornada no remunerada. Llega el momento de ayudar a los hijos
con la tarea, en muchos casos ademas toca la limpieza del hogar e incluso preparar la comida
para la familia.

Si tomamos como ejemplo la situacién actual, las preocupaciones son incluso mayores. Las
familias enfrentan incertidumbres no solo por la pandemia que nos invade, sino el poder
equilibrar las tareas laborales que representan el teletrabajo y las domésticas. No solo la
sociedad se encuentra trabajando desde casa, sino también estan tratando de avanzar frente a

una crisis mundial en medio de una pandemia.

Entre los varios conceptos que se han leido a lo largo de entre trabajo, se considerd necesario
el siguiente. Como se menciona en el texto La doble presencia en las trabajadoras femeninas:

equilibrio entre el trabajo y la vida familiar; se menciona lo siguiente:

La Doble Presencia significa que, durante el tiempo de trabajo remunerado, la persona
debe gestionar sus responsabilidades domésticas y, durante el tiempo privado, debe
organizar o gestionar de alguna forma sus responsabilidades profesionales. Cabe
recalcar que el factor de riesgo al que se refiere este articulo estd inmerso en Los
Riesgos Psicosociales, grupo que esta dentro de los Riesgos Laborales considerados de
interés por el Ministerio del Trabajo del Ecuador. (Ruiz, Puallas, Parra, y Zamora, 2018,

p.4)
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En otras circunstancias -por no decir las normales- muchas trabajadoras cuentan con cierta
facilidad, al trabajar desde sus lugares de trabajo, ya que en los mismos no poseen factores de
distraccion familiar fisico, tales como atender alguna necesidad en el hogar. En los casos
fortuitos de estas mujeres tuvieran —no en todos los casos- que trabajar desde casa antes de la
pandemia por COVID-19, lo realizaban por periodos cortos, nunca a la magnitud de meses y
meses. El trabajar desde casa en situaciones cotidianas, sin problemas externos representa un

menor grado de carga.

Hay una razon de suma importancia para considerar el conflicto trabajo-familia como un riesgo
psicosocial laboral relevante y que genera repercusiones en el desempefio: ambos ocupan
elementos centrales de la identidad de la persona actual y ocupan mayoritariamente el uso del

tiempo disponible.

El factor de riesgo denominado Doble Presencia es el trabajo realizado, tanto como
empleadas del trabajo remunerado como el realizado en las tareas familiares y
domeésticas, que es realizado de manera simultanea por una misma persona., lo que
produce un aumento de las cargas de trabajo en la persona. (Ruiz, Puallas, Parra, y
Zamora, 2018, p.35)

De forma complementaria, en el &mbito laboral se constatd una estrecha asociacion entre los
factores psicosociales de riesgo y el dafio a la salud. El estrés laboral seria el agente
psicofisiol6gico mediador entre los problemas organizacionales del trabajo y los problemas de
salud, fisicos y mentales. El estrés es de gran importancia ya que es el primer sintoma al afectar
los riesgos psicosociales, todos los riesgos psicosociales conducen al estrés, y este
posteriormente desencadena las diferentes consecuencias fisioldgicas y psicoldgicas, por lo que

se entiende todo lo que el estrés conlleva.

Las consecuencias de la Doble Presencia son: estrés, ansiedad, depresion y lesiones musculo
esqueléticas. A su vez, también puede haber consecuencias sociales, ya que su comportamiento
influenciado por un ritmo de vida acelerado, ademas de la fatiga fisica y mental, puede tener
variaciones en la actitud de la mujer, haciéndola en ocasiones algo hostil y perjudicando su
desempefio laboral, relaciones, el entorno laboral de la organizacién y su entorno familiar y
social; sin embargo, la incorporacion masiva de la mujer al mercado laboral no ha ido
acompariada en la misma proporcién de una incorporacion paralela del hombre al trabajo

domeéstico.
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Esto puede deberse a que la division sexual del trabajo sigue recayendo sobre las mujeres: la
responsabilidad de los hijos y del hogar. EI fenémeno de la Doble Presencia se ha hecho mas
evidente a medida que avanza la globalizacion e indicios de ello lo encontramos en las
innumerables luchas que han sido y tenemos contra la equidad de género en el &mbito mundial

laboral.

3.3 Techo de cristal

El término “Techo de Cristal” tiene su origen gracias a una expresion utilizada en un articulo
publicado en The Wall Street Journal en el afio 1986. En el mismo se explica como el techo de
cristal o glass ceiling es un impedimento que tienen las mujeres para ascender en el mundo de

los negocios (Zimmer, 2015).

Se considera “Techo de Cristal” a los obstaculos que tiene que atravesar las mujeres en las
organizaciones para poder alcanzar un puesto alto en la jerarquia organizacional. Si bien las
mujeres tienen problemas para ocupar cargos directos en las organizaciones, también tienen
que batallar con estereotipos y prejuicios que se les asignan de manera automatica por ser

‘mujer’.

En la actualidad las mujeres se encuentran tan preparadas e instruidas que los hombres. Por lo
que pueden acceder al mercado laboral sin problema alguno. Hoy en dia hay varias mujeres
que estan accediendo a cargos directivos en las empresas, sin embargo, aun sigue siendo
minimo comparado con los hombres. De acuerdo con Camarena Adame y Saavedra Garcia

(2018), el término “Techo de cristal” puede definirse de la siguiente manera:

Dentro de las organizaciones se ha constatado la existencia del denominado “techo de
cristal”. Este es un término empleado desde finales de los afios ochenta del siglo XX
para designar una barrera invisible que impide a las mujeres altamente cualificadas,
alcanzar puestos de responsabilidad en las organizaciones en las que trabajan. (p.1)

El techo de cristal se encuentra vinculado con la diversidad de género y la cultura patriarcal
existente en la organizacion. Aunque haya mujeres ocupando puestos altos, atn existe una gran
diferencia con los hombres. No se busca que solo las mujeres lleguen a alcanzar estos puestos,
el verdadero objetivo es buscar una igualdad de oportunidades, en el que el trato sea equitativo

y justo.
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En la Revista “Vistazo” en su articulo Rompiendo el techo de cristal, ecuatorianas que
traspasaron esa barrera, redactado por Melisa Miranda (2018), explica la metafora del techo
de cristal:

Techo de cristal. La imagen que surge es de una cubierta transparente, de un material
refinado, que permite ver el cielo y, quizas, hasta las estrellas, desde abajo. Sin
embargo, por méas bello que sea, es un obstaculo para llegar a tocar el cielo. Puede ser
transparente, pero es solido y esta ahi para frenar la marcha hacia arriba. Para las
mujeres, el limite no es el cielo, sino el techo de cristal.

Tal cual se indica en la metafora, las mujeres solo podran apreciar desde abajo los objetivos
que ellas quieran cumplir o el cargo que desean alcanzar. Muchas veces este suele considerarse
invisible, es casi imperceptible, pero esta presente y llega a parar a muchas mujeres que quieren

crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Hay varios factores organizacionales e inclusive sociales que explica el techo de cristal. Como
es el caso del cuidado del hogar y de la familia, el cual sigue muy involucrado como un rol que
le pertenece solamente a la mujer. Esto ocasiona que exista una falta de responsabilidad
compartida, ya que la mujer sigue haciendo doble trabajo o doble jornada. Como lo habiamos
mencionado con anterioridad, muchas veces la dificultad para conciliar la vida trabajo / familia,

suele ser un gran impedimento para que la mujer pueda ascender en la organizacion.

De la misma manera, hay aspectos que pueden ayudar a romper el techo de cristal en las
organizaciones. Para Salmeron (2014), se pueden aplicar algunos elementos, en primer lugar,
se debe de considerar la cultura organizacional existente en la empresa, hay que analizar la
cultura y definir los componentes que la forman. De igual manera se tiene que contar con

estrategias organizacionales que permitan a las mujeres avanzar a puestos directivos.

Se deben establecer programas de sensibilizacién en todos los niveles jerarquicos para
refutar los mitos que rodean las aptitudes de las mujeres y su dedicacion al trabajo, para
lograr una mejor comprension de las cuestiones relativas al género y a la familia por
parte de los directivos, y para respaldar la valiosa contribucion que las mujeres pueden
proporcionar a la imagen de la empresa y a su productividad. (Salmeron, 2014, p. 27)

Se busca contribuir a la igualdad de género, para poder acceder de manera justa a los puestos
de ejecutivos o directivos. Se puede tomar en consideracidbn mentores que aporten sus
conocimientos y con facilidad para acceder a redes y canales de comunicacién en el trabajo. A
su vez tiene que existir politicas salariales para que no existan brechas en los salarios de mujeres

y hombres. Al igual que la asignacion de tareas, horarios de trabajo, entre otros.
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A su vez la organizacion puede beneficiar a la mujer, tomando medidas que mejoren en
ambiente laboral. Las cuales pueden estar vinculadas a politicas de no discriminacion en el
trabajo, fomentando la igualdad de oportunidades laborales sin distincion de género. Se debe
de implementar medidas en contra del acoso sexual y promover un ambiente libre y seguro de

violencia, respetando a todos los miembros que conforman la empresa.

3.4 Acoso laboral

El acoso laboral 0 mobbing es considerado como un riesgo psicosocial y como una forma de
violencia laboral. Actualmente es un riesgo laboral muy importante que suele afectar en gran
medida a los colaboradores. De acuerdo con la Confederacién de Empresarios de Malaga

(2013) el acoso laboral se puede definir de la siguiente manera:

El acoso laboral es una de las formas de violencia en el trabajo, pero por sus
caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias, parece que debe ser tenido
en cuenta como una forma especifica de riesgo laboral y no sélo como forma de
violencia laboral. (p. 21)

El acoso laboral puede considerarse como un atentado a la vida laboral y personal de un
colaborador. El grado de estrés que pueda llegar a sentir un miembro de la organizacion, puede
afectar su salud y disminuir su productividad en la empresa. Llegando muchas veces a
perjudicar su perfil profesional. Otra definicion del acoso laboral viene por parte de Gonzélez
(2003 como se citd en Giraldo, 2005), considera que el acoso laboral puede definirse de la

siguiente manera:

El acoso laboral (mobbing) se entiende como un fenémeno que trata del abuso
emocional y las conductas agresivas y hostiles que se ejercen de manera constante entre
comparieros de trabajo y/o desde un superior hacia su subordinado, acompafiadas de
comunicaciones negativas y poco éticas. (p. 206)

El acoso laboral esta enfocado a las conductas agresivas que pueden venir de los comparieros
de trabajo, o inclusive el jefe o superior. Muchas veces este abuso puede dafiar emocionalmente
al colaborador, ya que no solo pueden atacar su vida laboral sino también su vida privada o
familiar. Este comportamiento hostil muchas veces viene acompafiado de amenazas, intentos

de sabotaje, burla y de manera mas cronica, llegar a la violencia fisica.
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El acoso laboral se puede dividir en funcion a los sujetos o individuos que intervienen en la
relacion de trabajo. Este tipo de acoso proviene de compafieros de trabajo, personas que se
encuentran en la misma jerarquia de la victima. Muchas veces el acoso puede provenir de un

solo miembro o de varios de ellos.

El segundo tipo de acoso, denominado Acoso vertical indica lo siguiente “Esta clasificacion se
caracteriza por que el acoso laboral se presenta entre sujetos que se encuentran en un plano
jerarquico diferente” (p. 234). Este tipo de acoso proviene de un jefe o superior. Es una persona
que se encuentra en un nivel mas alto jerarquicamente. Sin embargo, a diferencia del tipo de
acoso anterior, este proviene solamente de una persona, que en este caso vendria a ser el jefe

de la victima.

Otro factor importante el mobbing es cuando se atenta contra la vida privada de la victima. En

ese sentido se busca criticar o atacar la vida personal, haciendo burla o injuriando.

Se puede considerar que las consecuencias del acoso laboral solo afectan de manera directa a
la victima. Sin embargo, los efectos también pueden recaer sobre la productividad y desempefio

de la persona en la organizacion e inclusive afectar su vida familiar y su salud integral.

De acuerdo con Miguel Barrado y Prieto Ballester (2016), las consecuencias en la victima
pueden generar altos niveles de tensién entre los miembros de la organizacion, lo que va a
generar un estado de malestar en la victima, ya que la misma se estaria situando en una posicion
de estar indefenso. A su vez las consecuencias para la salud de la victima suelen ser alarmantes

e inclusive crénicas.

Muchas veces si la organizacion no pone de su parte para erradicar el acoso en la organizacion,
lamentablemente la Gnica solucidn de la victima es aprender a vivir con el acoso o en el mejor
de los casos poder desvincularse de la empresa. Sin embargo, hay muchos casos en los cuales
una persona que ha sufrido de acoso laboral pueda sufrir de estrés postraumatico, lo que muchas
veces puede hacer dificil que la persona logre superar esta situacion y tarde en acostumbrarse

a la nueva organizacion.
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De la misma manera existen consecuencias que recaen sobre la empresa y sobre la sociedad.
Como se ha venido mencionando, los efectos del acoso no solo recaen o tienen efecto a nivel
personal de la victima, sino que va a afectar el funcionamiento de la organizacion. Estos efectos
negativos van a estar vinculados a un menor rendimiento en el trabajo y muchas veces puede

producir altos niveles de ausentismo, asi como de rotacion del personal.

De igual manera, el acoso laboral puede llegar a afectar el ambiente organizacional y esto
también puede generar ciertas fricciones en los equipos de trabajo. Generando que exista mayor
desconfianza, que no haya cohesion de grupos y que la comunicacion no sea muy eficiente.
Esto factores no solo van a perjudicar la imagen y prestigio de la empresa, sino que van a tener
un gran efecto en la sociedad como tal. Debido a que el mal comportamiento de los
colaboradores va a desembocar en la sociedad, generando que los valores y principios

expuestos moralmente pierdan validez.

4. Perspectivas a futuro

4.1 ¢ Qué intervenciones se generan actualmente para fomentar la
igualdad?

En la actualidad han surgido varios levantamientos sociales, al igual que varias organizaciones
que se han comprometido con el objetivo de fomentar la igualdad. Muchas de estas buscan
socializar la igualdad, para poder lograr un cambio positivo en los diferentes aspectos de la

vida. Estos cambios son necesario para proveer un buen vivir en la sociedad.

A nivel global, podemos reconocer varias iniciativas de grandes organizaciones, que se han
propuesto alcanzar la igualdad dentro de la sociedad. A continuacion, se detallara algunas

intervenciones que tienen como finalidad fomentar la igualdad:

La participacion en la fuerza laboral es un punto esencial en el cual se requiere fomentar la
igualdad. Lo que se busca conseguir es que las personas reciban una remuneracion acorde al
trabajo que se realiza, es decir, no se remunera por quien es sino por el trabajo que la persona
deba desarrollar. Muchas veces se suele remunerar mas al hombre que a la mujer, asi sea que
estos realicen el mismo trabajo, esto se reconoce como discriminaciéon salarial. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), ha fomentado este concepto varios afios atras,

en el cual reconoce la igualdad tanto para hombre como para mujeres desde 1919.
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La Declaracion de Filadelfia en 1944, la cual forma parte de la Constitucion de la OIT,
establece que “todos los seres humanos, sin distincion de raza, credo o sexo tienen derecho a
perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad,
de seguridad econdmica y en igualdad de oportunidades.” (Oelz, M., Olney, S. y Tomei, M,
2013).

Al igual que en el trabajo, las mujeres atn siguen siendo consideradas ‘insuficiente para a
politica’, sin embargo, ese concepto esta cambiado lo que permite a las mujeres ingresar a
cargos politicos. Ciertamente se han logrado avances significativos, no obstante, aun existen
retos que deben de abordarse. Segiin ONU — MUJERES (2020) “Hasta 2020, las mujeres s6lo
ocupan el 25 % de los escafios en los parlamentos nacionales y representan menos del 7 % de
la dirigencia mundial” (p. 1). Para lograr cambiar esta cifra, serd necesario el apoyo a las
mujeres, formar parte de la campafia politica, conocer sus promesas y socializarlas, es la
manera adecuada de lograr que la sociedad considere su voto. De esta manera, se alienta a las

mujeres a postularse en la politica.

Uno de los factores que muchas veces toma trabajo, es la division de las tareas domésticas y el
cuidado de los hijos. Muchas veces este comportamiento viene de la educacion que hayan
recibido los padres o por la cultura machista presente. Se considera que las tareas en el hogar

deben de ser responsabilidad de los adultos, sin distincion de género.

Suele suceder que es la mujer la persona encargada de lidiar con los quehaceres domésticos,
de los hijos y de su trabajo, lo que ocasiona una sobrecarga con la cual muchas mujeres deben
cargar. La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) en 2015, sefala lo siguiente: “las
mujeres de los paises en desarrollo hacen por dia, tres horas mas de trabajo no remunerado
(trabajo domeéstico y cuidado de los nifios) que los hombres — en paises desarrollados, este

indice es, en promedio de 2 horas mas” (p.1)

Finalmente, se busca la participacion de todas las mujeres a la educacion. Aunque puede
parecer contradictorio para el mundo actual, ain hay nifias y mujeres que tienen problemas
para recibir una educacion. Esto suele suceder por la cultura que las rodea, ya que se suele
considerar que solo los hombres tienen acceso a estudiar y salir a adelante. La educacion, es
una forma de empoderar a las mujeres, ya que puede adquirir nuevos conocimientos y lograr

ver las cosas mas alla de la “casa”, como se suele considerar.
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4.2 Intervenciones de manera Nacional
A pesar de lo intentos de la OIT y de acuerdo con el Foro Econémico Mundial (WEF) en

Ecuador la inequidad salarial ain existe, la presencia de las mujeres en cargos directivos es
baja y la remuneracion no es la adecuada. Esta es un obstaculo hacia la igualdad de género en
Ecuador. De acuerdo con ¢l Diario “El Comercio” el ultimo informe sobre brecha de género
que presento el Foro Econdmico Mundial (WEF) el pasado 17 de diciembre, en el que se sefiala

que el pais cay0 siete puestos con relacion a las metas alcanzadas en el 2018. (Bazan, 2020).

Gracias a un estudio realizado por la ONU Mujeres - América Latina y el Caribe (s.f), en base
a la participacién de las mujeres en Ecuador, podemos conocer como es la intervencion del

género femenino en el territorio ecuatoriano.

El liderazgo y participacion en la politica, es otro factor fundamental en el cual se debe de
contar con igualdad y justicia, sin distincion de género. EXiste estereotipos de género que suelen
limitar o estancar la participacion de las mujeres en el &mbito politico. Sin embargo, es buena
noticia considerar que segin ONU Mujeres - América Latina y el Caribe (s.f), “Ecuador es ¢l
segundo pais en la regién con el mayor nimero de legisladoras mujeres alcanzando un total de
57/137 representantes”. Esto es un gran avance para las mujeres, impulsando y promoviendo

la participacion en la politica.

La ONU Mujeres - América Latina y el Caribe (s.f), también detalla la erradicacion de la
violencia contra las mujeres. Si bien los actos violentos pueden impactar de fuerte manera la
vida de la victima, inclusive puede llevar a la muerte. En Ecuador existen estereotipos y
practicas culturales machistas, que muchas veces promueven o influyen en el comportamiento
violento del hombre hacia la mujer. Segun la Encuesta Nacional de Relaciones Familiares y

Violencia contra las Mujeres, realizada en 2012:

e Del total de mujeres que han vivido violencia fisica, el 87,3% lo ha hecho en sus
relaciones de pareja

e Las mujeres mas vulnerables a experimentar violencia tienen entre 16 y 20 afios, se han
casado o han dejado la casa de sus padres (70,5%)

e En todos los niveles de instruccion la violencia de género sobrepasa el 50%, sin
embargo, en las mujeres que tienen menos nivel de instruccion la violencia llega al
70%.

e Laviolencia de género sobrepasa el 50% en todas las provincias del pais. (p. 1)

Es por esta razén, que en la actualidad en Ecuador existen organizaciones y movimientos que

buscan socializar y dar a conocer lo que muchas mujeres viven. Se buscar tratar de cambiar la
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mentalidad y actividades machistas que se realizan en el pais, para lograr disminuir la violencia

de género.

La educacion en mujeres busca concientizar y transformar el sistema educativo, logrando la
disminucion/erradicacion de la discriminacion de género. Acorde a la Secretaria Nacional de
Planificacion y Desarrollo (2014):

Se despliega 12 lineamientos para fortalecer programas de alfabetizacion a mujeres,
adultas mayores con énfasis en comunidades, pueblos y nacionalidades, con pertinencia
cultural orientados a recuperar sus conocimientos y saberes deslegitimados; enfrentar y
desestimular las causas de desercidn y abandono del sistema educativo por parte de las
mujeres y personas LGBTI. (p.50-54)

Se pretende establecer mecanismos en los sistemas educativos que permitan promover la
educacién de las mujeres, sin importar su raza ni estrato social. Los docentes deben de estar
pendientes al identificar prejuicios o estereotipos que puedan surgir, practicas que puedan

considerarse ofensivos o llegasen a vulnerar a la mujer.

4.3 Aspectos legales
En el Marco Legal Nacional, se puede encontrar varias normativas que tienen como finalidad

regir la igualdad de género dentro del territorio ecuatoriano. A partir de esto, se ha reunido las
leyes que contemplan las distintas la igualdad y los articulos que cada una contiene. A

continuacion, se mostrara normativas presentes en Ecuador:

En primer lugar, se encuentra la Constitucion de la Republica de Ecuador (dentro de la tltima
modificacion vigente realizada en el 2011), la cual sefala los siguientes articulos, que tienen

como objetivo el respaldo hacia la mujer y hacia la igualdad de género:

En el Capitulo tercero “Derechos de las personas y grupos de atencion prioritaria”, nos detalla

lo siguiente:

Art. 35 de la Constitucién de la Republica del Ecuador (2011): Mujeres embarazadas

con atencion prioritaria en &mbitos publicos y privados.

Capitulo tercero, seccion cuarta “Mujeres embarazadas”. El Art. 43 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, (2011) sefiala que: El Estado garantizara a las mujeres embarazadas y

en periodo de lactancia los derechos a:

1. No ser discriminadas por su embarazo en los ambitos educativo, social y laboral.
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En el capitulo cuarto “Derechos de las comunidades, pueblos y nacionalidades”. Se detalla
dentro del Art. 57 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2011) lo siguiente:

Libertades en derechos colectivos en condiciones de igualdad y equidad.

Capitulo sexto “Derechos de Libertad”. En el Art. 66 literal 3 de la Constitucion de la Republica
del Ecuador (2011), se reconoce el derecho a la integridad personal. En el Art.66 literal 3b: de
la Constitucion de la Republica del Ecuador (2011) “Una vida libre de violencia en el ambito
publico y privado. El Estado adoptara las medidas necesarias para prevenir, eliminar y
sancionar toda forma de violencia, en especial la ejercida contra las mujeres (...) idénticas

medidas se tomaran contra la violencia, la esclavitud y la explotacion sexual”.

Titulo VI
Régimen de Desarrollo
Capitulo sexto “Trabajo y produccion”, seccion tercera Formas de trabajo y su retribucion

Art. 331 de la Constitucién de la Republica del Ecuador (2011): El Estado garantizara
a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a la formacion y promocion laboral y
profesional, a la remuneracién equitativa, y a la iniciativa de trabajo autbnomo. Se
adoptaran todas las medidas necesarias para eliminar las desigualdades. Se prohibe toda
forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o

indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.

Art. 332 de la Constitucién de la Republica del Ecuador (2011): El Estado garantizara
el respeto a los derechos reproductivos de las personas trabajadoras, lo que incluye la
eliminacion de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva, el acceso y
estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o nimero de hijas e hijos,
derechos de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad. Se prohibe el
despido de la mujer trabajadora asociado a su condicion de gestacion y maternidad, asi

como la discriminacion vinculada con los roles reproductivos.
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De acuerdo con el Codigo del Trabajo de Ecuador (2012), hay articulos que apoyan la igualdad

de género en el ambito laboral como los siguientes:
Art. 92: Garantias de remuneracion para las parturientas.
Capitulo VII
Del trabajo de mujeres y menores
Art. 139: Limites de carga para mujeres y menores.
Art. 152 y 153: Licencia por maternidad y proteccion de la mujer embarazada
En la Ley de Amparo Laboral de la Mujer (1996), podemos encontrar los siguientes articulos:

Art. 42 del cddigo de Trabajo: % minimo de mujeres trabajadoras, establecido por

comisiones sectoriales.

Art. 23 de la Ley Organica de la Funcién Judicial: Las Cortes Superiores estaran
integradas por un 20% minimo de mujeres, asi como de la nGmina. Mujeres de modo
individual u organizado, podran acudir al Inspector del trabajo para el cumplimiento de
la Ley. Multa por incumplimiento: De veinte a cien salarios minimos vitales generales.
Reincidencia: clausura del local o negocio hasta que cumpla con la indicada disposicion
legal.

En el Cddigo Organico Integral Penal (2014, p. 27), se busca exponer la penalidad que puede

causar la omision del cumplimiento de los siguientes articulos:

Dentro del Paragrafo Primero, “Delitos de violencia contra la mujer o miembros del nucleo

familiar”, se encuentran los siguientes articulos:

Art. 155 en el Cdédigo Organico Integral Penal: Violencia contra la mujer o miembros

del ndcleo familiar.

Se considera violencia toda accion que consista en maltrato, fisico, psicoldgico o sexual
ejecutado por un miembro de la familia en contra de la mujer o demas integrantes del

ndcleo familiar.

Art. 156 en el Cddigo Orgéanico Integral Penal: Violencia fisica contra la mujer o

miembros del nlcleo familiar.

44



La persona que, como manifestacion de violencia contra la mujer o miembros del
nacleo familiar, cause lesiones, sera sancionada con las mismas penas previstas para el

delito de lesiones aumentadas en un tercio.
Art. 157 en el Cédigo Organico Integral Penal: Violencia psicologica

La persona que, como manifestacion de violencia contra la mujer o miembros del
nacleo familiar, cause perjuicio en la salud mental por actos de perturbacién, amenaza,
manipulacion, chantaje, humillacion, aislamiento, vigilancia, hostigamiento o control
de creencias, decisiones 0 acciones, sera sancionada. (Cadigo Integral Penal 2014, p.
27)

4.4 Aspectos sociales
A pesar de que Ecuador sigue avanzado en temas de igualdad, aun existen aspectos en los que

se estanca. Es por esto que, en la actualidad en Ecuador, existen movimientos y organizaciones
que apoyan a la mujer y luchan por la igualdad y justicia. Segin una publicacion del Diario "El
Comercio" (2019), la representante de la ONU Mujeres en Ecuador, Bibiana Aido, asegura lo

siguiente:

En los dltimos veinte afios el pais ha logrado que un 60 % de las empresas sean dirigidas
por mujeres, aungque matizo6 que la mayoria de ellas son pequefias y medianas empresas,
asi como una "matricula universitaria feminizada" en la que mas mujeres terminan las
carreras de la Universidad. (p. 1)

Esto puede considerar de dos maneras; si bien las mujeres estan accediendo a cargos altos en
las empresas, igual existe esa brecha en la cual debian de liderar grandes multinacionales.
Como se menciona, el cambio es lento, pero poco a poco se esta avanzado a una nueva realidad

para las mujeres.

“No tengo miedo de ser minoria, al contrario, siento mucho valor y el desafio de dignificar la
politica, pues le faltan valores” Cristina Reyes (2015), Abogada y Asambleista por el PSC.
Segun Reyes (2015), se deben de vencer los estereotipos de belleza creados por la sociedad, ya
gue muchas veces las personas se atemorizan cuando ven a una mujer empoderada, fuerte y
que tenga la capacidad para liderar. Poder formar parte de la Asamblea Nacional, significo un
gran desafio, pero esta consiente que los electores eligieron su capacidad de luchar por las

mujeres y jovenes y no por su aspecto fisico. Hoy en dia como se menciond con anterioridad,
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las mujeres ya ocupan la mayoria de los puestos politicos, lo que significa un gran avance para

la politica ecuatoriana. (p. 01)

Maria Fernanda Corral, presidenta de la organizacion Women for Women Ecuador (2016),
tiene como finalidad promover el desarrollo y liderazgo de mujeres en cargo de CEO para
lograr fortalecer a las organizaciones. La organizacion tiene varias areas de gestion, una muy
importante para el empoderamiento de la mujer es el Semillero, en el cual busca desarrollar a

mujeres adolescentes de escasos recursos econémicos, a través del programa “Quiero ser”.

“Quiero ser”, tiene como finalidad el desarrollo del potencial y liderazgo de las participantes y
conectar y comprometer al sector empresarial con el desarrollo de la futura generacion de

mujeres que entran a la fuerza laboral. (Women for Women, 2016)

De igual manera el Centro Ecuatoriano para la Proteccion y Accion de la Mujer (CEPAM),
buscar ayudar a las mujeres por medio de las diversas causas que busca proteger. Como es el

caso de la Violencia Sexual que, en las propias palabras de la organizacion, busca lo siguiente:

Trabajamos visibilizando el impacto de la violencia sexual, prestando servicios en las
areas necesarias para ayudar a las victimas a romper el silencio y exigir la restitucion
sus derechos. Desarrollamos modelos de intervencidn para la prevencion de la violencia
sexual en el &mbito educativo, familiar y comunitario; generamos propuestas
comunicacionales y metodologias de educacion para reconocer y actuar ante la
violencia sexual; también impulsamos alianzas con otros actores sociales para generar
politicas publicas de prevencion, atencion y sancién de este delito. (Centro Ecuatoriano
para la Promocion y Accion de la Mujer, 1983, p. 01)

También se encuentra la organizacion ‘Amiga, ya no estds sola’, que junto con la M.L
Municipalidad de Guayaquil, buscan poner en marcha un plan estratégico que fomente la
prevencion, asistencia y erradicacion de la violencia en contra de las mujeres, nifias y

adolescentes de la ciudad de Guayaquil. La organizacién tiene como finalidad lo siguiente:

e Coordinacion general del plan de acciones definido para la prevencion,
asistencia y erradicacion de la violencia contra las mujeres.

e Recepcion, analisis, derivacion y acompafiamiento de los casos conocidos de
violencia contra las mujeres reportados por las Direcciones Municipales y
Entidades que tienen participacion institucional de la Municipalidad de
Guayaquil, o de los que conociere directamente en el ejercicio de sus funciones.

e Implementacién y manejo del Sistema Informatico de Registro Estadistico

Municipal de Casos de Violencia. (Amiga, ya no estas sola, 2018)
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A un nivel mas micro de la ciudad de Guayaquil, en la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil, existe el proyecto de vinculacién con la sociedad denominado “Libres de
Violencia”, que se desarrolla junto a las cuatro carreras de la Facultad de Filosofia, Letras y
Ciencias de la Educacion. El proyecto de la Universidad tiene como finalidad la sensibilizacion
de la poblacion ecuatoriana frente a la violencia de género. Como ultima instancia, el proyecto
ha sido socializado el brochure empresarial que se ha creado con el fin de llegar a diversas

organizaciones de la ciudad de Guayaquil. (Diario "El Universo", 2019, p. 01)
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CAPITULO 11
ANALISIS INSTITUCIONAL

Historia

Produmar S.A es una productora acuicola dedicada a la cria y cultivo de camarén de alta
calidad. Fue fundada el 23 de marzo de 1982. Sus fincas mantienen una produccién anual
constante gracias a las condiciones geogréficas del Ecuador, que permite mantener
temperaturas del agua sobre los 23 grados centigrados durante todos los meses del afio. Su
tradicional fuente de agua, el rio Guayas, mantiene uno de los sistemas biofisicos mas

dinamicos y productivos del Pacifico Sur, el Golfo de Guayaquil.

Mision

“Somos una organizacién acuicola dedicada al cultivo responsable de especies con alto
potencial de mercado por su calidad. Aplicamos altos estandares de produccion e innovacion,

que permiten desarrollar nuestro negocio de manera sustentable con nuestros colaboradores,

comunidades y medio ambiente.”
Vision

“Al 2030 seremos lideres nacionales en acuicultura sostenible gracias a nuestros estandares de

eficiencia y calidad.”

Valores

Integridad
Excelencia

Innovacion

Responsabilidad social y medio ambiente

“Realizamos constantemente actividades de responsabilidad social, como parte de los pilares
estratégicos que determinan nuestra cultura organizacional, buscando siempre una armonica

relacion entre la comunidad, la empresa y el medio ambiente.
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Tenemos la fuerte conviccidn de retribuir al medio ambiente todo aquello que nos brinda para
la realizacion de nuestras actividades productivas. Nuestros planes y proyectos estan orientados
a la proteccion y preservacion de la naturaleza, no solo con la colaboracion de nuestros
trabajadores, sino también involucrando a sus familias y comunidades, logrando un desarrollo

equilibrado y sostenible.”

Organigrama

Gerente
Generel
Gerentz
Gerenta de RRHH Administrativo
y Iefe Financiero
Jfe d2 compras Asistente Contader Genaral
Jefe de RRHH Administrativo
___________ ) [ : ‘ coordinador de Asistente de lefe de As_t"“!"‘e
/ g - — Administrador de \ Recepcionista Tesareria resareri Contabilidad Tributario
LS compras Auwdlar de Auliar de N
= it it e | enfermera | Catiners | ’ Administrativo
\ AI:IJ(\H?rdE —— Jardinerg Asistente de
Li 3 H 9y
P— mpieza p— | Wenszjera Facturacion
[ seleccion bodegz
Asistente dz |Aux|har da cocing |

Comunicacién

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

Politicas

Las politicas y normas de la empresa Produmar S.A se encuentran en el Reglamento Interno
de Trabajo y en el Reglamento de Seguridad Industrial.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Planteamiento Del Problema
En los ultimos meses se han mostrado cambios significativos en la estructura organizacional

de la empresa. Las mujeres ya empiezan a desempefiar cargos altos como jefaturas o gerencias.
Es valido mencionar que antes de los acontecimientos suscitados por la pandemia por COVID-
19, dentro de la empresa se estaban dando cambios organizacionales, como ascensos 0 cambios
de cargos. Estos cambios se dieron a la luz de la llegada de una Gerente en el area de Recursos
Humanos, quien realiz6 cambios y nuevas normas a beneficio de la organizacion. Otro aspecto
que destacar, es que es una empresa acuicola lo cual el personal femenino se encuentra en

mayor medida en los cargos administrativos, ya sean medios o altos.

La doble presencia es un riesgo al que toda colaboradora debe de enfrentarse en virtud de su
género dependiendo de la cultura en donde reside, y cada una aprende a sobrellevar estas
exigencias de diferente manera. Existen situaciones en el que este riesgo llega a afectar el
desempefio laboral de la colaboradora por situaciones externas o internas que influyen en el
equilibrio de esta. Pero, en el contexto actual, con una pandemia que nadie pudo prevenir, ;Qué
afectaciones ocurren en el rol de la mujer trabajadora, teniendo en cuenta un inevitable aumento

de carga laboral?

Y con esa premisa se enfoca en el presente trabajo, situado el contexto actual, en donde a todos
se le presento la necesidad de modificar sus rutinas que llevan afios siguiendo. Hoy por hoy,
sigue existiendo la preocupacion inminente de una posible enfermedad que atenta contra la
vida de los individuos. En el ambito laboral, todas las empresas optaron por tomar nuevas
modalidades de trabajo para poder reducir el nUmero de contagios y precautelar la salud de

todos sus colaboradores.

Ahora, teniendo en cuenta estas situaciones que afectan a toda la sociedad, es importante
enfocarlo a la realidad de la organizacion objeto de estudio. Su dia a dia no se aleja de lo que
comunmente se escucha en esta nueva normalidad. En el punto mas alto de la pandemia, el area
administrativa se vio en la obligacion de acoplarse a la necesidad y a la continuidad del area de
produccidn, debido a que existen cargos que no pueden ser paralizados como la produccion del

camaron.
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A partir de esta obligacion, las colaboradoras se enfrentaron a nuevas presiones y exigencias,
que demandaba no sélo los aspectos laborales sino también los aspectos familiares. Tuvo que
acoplarse a trabajar desde casa, con muchas preocupaciones en mente, preocupaciones
familiares, econémicas e incluso laborales; como incertidumbre si la empresa va a optar por la
desvinculacion de dicha colaboradora o el saber si estd cumpliendo correctamente sus

funciones, sin descuidarse de sus actividades familiares.

En el presente trabajo se plantea sugerir una estrategia como mejora de la nueva modalidad de
trabajo para la organizacién. La misma que se basa en la doble presencia que la mujer debe de
afrontar y como en estos momentos complejos de una pandemia afectaron su desempefio
laboral. Dentro de la organizacion existen factores que repercuten en el desempefio de las
mujeres. Uno de estos factores es la carga familiar y mas aun en el contexto actual; la mujer
asume responsabilidades del hogar, como el cuidado de los hijos. Supervisar que cumplan con
las tareas escolares y la asistencia a clases virtuales. También personas vulnerables como son
los adultos mayores y son ellas las encargadas del hogar, no solo de proveer el alimento, sino

de realizar la limpieza y entre otras tareas del hogar que cominmente desempefian.

Debido a los acontecimientos que se esté viviendo a nivel mundial es evidente que la carga del
hogar aument6 y la carga laboral nunca disminuy6. Debido a la cultura mas que nada
Latinoamericana, tiene todavia la idea de que las tareas del hogar son asociadas a las mujeres
con relacion a su género. A partir de esta situacion, donde las familias tenian que quedarse en
sus casas, toda la responsabilidad del cuidado del hogar e hijos recae con mayor peso en la
mujer. De manera general -no solo las madres- su carga se ha visto aumentada. En el caso de
las mujeres que, al tener una vida independiente, les resultaba mas faciles las tareas del hogar,
pero ante la pandemia, les tocO acoplarse a la nueva realidad: como la desinfeccion de
productos alimenticios, el aprender cocinar en caso de que no lo hicieran, la limpieza constante

del hogar, entre otras actividades diarias que no resultaba cotidiana para ellas.

Formulacion Del Problema

1. Pregunta de investigacion
¢Cuales son los aspectos que estan relacionados con el desempefio de las mujeres que se
encuentran en cargos administrativos dentro de una organizacion acuicola del canton Duran

frente a la pandemia por COVID-19?
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2. Preguntas secundarias

¢De qué manera se podrian identificar las modificaciones en el desempefio de las colaboradoras

ante la situacion actual?

¢Cudles son los aspectos que afectan el desempefio laboral de la mujer con respecto a la

situacion actual?

¢ Qué estrategia se puede plantear para mejorar la situacion actual en la que se desempefian las

colaboradoras?

Objetivo general

Caracterizar qué aspectos de la situacion actual repercuten en el desempefio de la mujer dentro
de la organizacion mediante la aplicacion de técnicas de investigacion cualitativa y cuantitativa,
para contribuir a mejorar el desempefio de las colaboradoras del area administrativa de una

organizacion acuicola ubicada en el canton de Duran en el primer semestre del afio 2020.

Objetivos especificos

1) Realizar un diagndstico mediante la aplicacién de encuestas y entrevistas para conocer las
modificaciones del desempefio de las colaboradoras ante la situacién actual.

2) Identificar los aspectos que afectan el desempefio laboral de la mujer tomando en cuenta la
situacion actual.

3) Disefiar estrategias posibles para mejorar el desempefio de las colaboradoras en la

organizacion.

1. Enfoque metodoldgico
El presente trabajo tiene como metodologia un enfoque de investigacion mixto. El enfoque

cuantitativo tiene como base un proceso secuencial, por ende, cada fase lleva una relacion con
la siguiente, en nuestro caso eso se espera lograr cumpliendo con los objetivos especificos que

pretenden responder al objetivo general.

Como menciona Hernandez (2014) entre las caracteristicas que posee la investigacion

cuantitativa estan:
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Refleja la necesidad de medir y estimar magnitudes de los fenémenos o problemas de
investigacion: ¢cada cudnto ocurren y con qué magnitud? El investigador o
investigadora plantea un problema de estudio delimitado y concreto sobre el fendmeno,
aunque en evolucién. Sus preguntas de investigacion versan sobre cuestiones
especificas. (p. 5)

Como se menciond en un inicio, al ser una metodologia mixta posee también un enfoque
cualitativo. Y en este enfoque de investigacion se espera responder a preguntas de investigacion
que vayan surgiendo a lo largo del proceso, mas no solo de una hipétesis inicial sino un anélisis
en el momento e interrogantes que surjan en el camino. Como menciona Hernandez “Utiliza la
recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas

interrogantes en el proceso de interpretacion.” (Herndndez, 2014, p. 7).

1. Disefio de investigacion
En esta investigacion se aplica el disefio de investigacion no experimental debido a que nos
permite estudiar los elementos influyentes en el desempefio de las colaboradoras de manera

natural. Es decir, se recibe una respuesta de la situacion actual sin manipulacién alguna.

Dentro de este disefio se encuentra la investigacion transversal que recoger informacion de un
momento determinado mediante la observacion. En este caso, se mantiene una misma variable
que es la situacion actual del pais respecto a COVID-19 y su desenvolvimiento con una doble

presencia.

2. Tipo de investigacion
El presente trabajo de investigacion tiene como alcance un enfoque descriptivo, ya que busca

por medio de esta detallar como se manifiestan una poblacion especifica mediante distintos

aspectos de los fendomenos y contextos que lo rodea.

Tomando en cuenta lo que menciona Hernandez (2014) “pretenden medir o recoger
informacidn de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que
se refiere, esto es, su objetivo no es indicar cobmo se relacionan éstas.” (p. 92) por medio de los
estudios descriptivos se puede especificar las caracteristicas y perfiles de personas 0 grupos
ante algun fendmeno y que se someta a un analisis, aspecto que queremos comprobar por medio

de nuestra investigacion.

El objetivo de este estudio es describir cuales son los aspectos o elementos que llegan a afectar
el correcto desempefio de las mujeres tomando en consideracion la doble presencia en el

contexto actual de una pandemia. Se recaba informacion que revele concretamente qué
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elementos del rol de la mujer influyen a su desempefio y cdmo esta doble presencia la afecta.
Con esto se lograra determinar las posibles estrategias que sirvan de mejora para su desempefio
laboral.

3. Poblacion

El presente trabajo, esta dirigido al personal femenino que compone la organizacién y que se
encuentre en los niveles medios a altos. Dandonos un total de 22 colaboradoras, 20 cargos, 22
colaboradoras encuestadas y 3 entrevistadas.

Sexo Area Cargo Cantidad
Femenino | Administracion Asistente Administrativa 1
Asistente De Tesoreria 1
Coordinador De Tesoreria 1
Recepcionista 1
Compras Asistente De Compras 1
Auxiliar De Compras 1
Contabilidad Asistente De Facturacion 1
Contador 1
Jefe De Contabilidad 1
Engord,e De Jefe De Produccién 2 1
Camaron
Laboratorio Coordinador 1
Jefe De Laboratorio 1
Produccion General | Asistente De Produccion 1
Digitador 1
Recursos Humanos | Analista De Nominas 1
Asistente De Recursos Humanos 2
Auxiliar De Nomina 1
Gerente De RR.HH. 1
Trabajador Social 2
Sistemas Programador Senior 1
Total 22

4. Métodos y técnicas de investigacion
La encuesta es una herramienta de investigacion que permite recopilar informacion de manera

rapida y eficaz través de un cuestionario aplicado a una muestra representativa de la poblacion
de objeto de estudio. Permitiéndonos obtener datos pasados y actuales para su analisis. Como
menciona Hernandez Sampieri (2014):

Las encuestas de opinidon son consideradas por diversos autores como un disefio 0

método. En la clasificacion de la presente obra serian consideradas investigaciones no
experimentales transversales o transeccionales descriptivas o correlacionales-causales,
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ya que a veces tienen los propositos de unos u otros disefios y a veces de ambos
(Archester, 2005). Generalmente utilizan cuestionarios que se aplican en diferentes
contextos (entrevistas en persona, por medios electronicos como correos o0 paginas web,
en grupo, etc.). El proceso de una encuesta de opinion y ejemplos de ella se comentan
en el capitulo 6 adicional: “Encuestas (surveys)”, del centro de recursos en linea. (p.
159)

Las preguntas de la encuesta pueden ser abiertas y cerradas. En preguntas abiertas, se puede
obtener informacion mas profunda y amplia del tema. En esta investigacion se aplica la
encuesta de preguntas cerradas o preguntas dicotomica en donde consiste escoger una de las

alternativas presentadas para obtener respuestas delimitadas sintetizando mejor su respuesta.

En el presente trabajo se aplicdé una encuesta a todo el personal femenino del area

administrativa, la cual consta de 4 variables que son:

1. Contextualizacion: Donde se espera extraer informacion y caracteristicas de la
poblacion, como la edad y su entorno del hogar.
2. Exigencias psicoldgicas: Los aspectos en los que se desenvuelve la colaboradora para
realizar sus tareas y su carga laboral,
3. Apoyo social y calidad de liderazgo: hace mencion del apoyo recibido por parte de la
empresa y lideres de la organizacion.
4. Doble presencia: Se espera determinar las exigencias familiares y laborales que
presentan las mujeres.
La misma consta de 38 preguntas, todas son preguntas cerradas, es escala de Likert y con la
opcion de que en algunas se encuentra el casillero de “otros” para arrojar datos de mayor
profundidad. Para llevar a cabo esta encuesta se tomé como guia principal la herramienta del
Istas21, del cual se extrajo la variable de doble presencia y se la adapto a las necesidades de la
investigacion. A su vez, se buscaron encuestas que proporcionaban informacién relacionada al
COVID-19 Y el desarrollo del individuo, donde se encontrd una encuesta dada por la ONU que

sirvid de guia para la variable de contextualizacion.

La técnica de investigacion para el enfoque cualitativo que se decidio aplicar es la entrevista.
Debido a que es directa e interactiva para intercambiar informacion entre el entrevistador y el
entrevistado. La entrevista a realizar es de tipo semiestructurada, en donde el entrevistador debe
aplicar las preguntas especificas en orden correcto. Ademas, pueden surgir preguntas que no

estén en la guia permitiendo obtener mas informacién. Como menciona Hernandez (2014):
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La entrevista cualitativa es mas intima, flexible y abierta que la cuantitativa. Se define
como una reunion para conversar e intercambiar informacion entre una persona (el
entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados). En el tltimo caso podria
ser tal vez una pareja o un grupo pequefio como una familia o un equipo de manufactura.
En la entrevista, a través de las preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la
construccién conjunta de significados respecto a un tema. (p. 403)

La guia de preguntas que se disefio estad dirigida a las colaboradoras femeninas que se
encuentran en los cargos altos, es decir jefas y coordinadoras del area administrativa de la

empresa objeto de estudio. La cual consta de 5 variables que son:

1. Contextualizacion, la cual posee 5 preguntas, que pretende conocer qué modalidad de
trabajo llevd a cabo la colaboradora en la pandemia y como se desenvuelve en esos
momentos.

2. Apoyo organizacional, consta de 3 preguntas y va ligado con la ayuda que brind6 la
organizacion en los momentos cruciales durante la pandemia.

3. Daoble presencia, que consta de 3 preguntas que abordan la carga familiar y laboral que
pudo llegar a sentir la colaboradora.

4. Desempefio, posee 2 preguntas en las que la colaboradora expresa si contd con los
recursos brindados por la organizacién para seguir laborando y si considera que la carga
trabajo - familia le generd algun malestar.

5. Género, la cual tiene 5 preguntas que se enfocan en responder si la organizacion lleva

una igualdad de género y posibilidades de ascenso para las colaboradoras.

Ademas, se llevaba a cabo una recoleccion de informacion mediante una entrevista que
pretende identificar desde otro punto de vista de la organizacion la situacién actual y cémo la

afronta la mujer trabajadora. Como menciona Hernandez (2014):

Los datos cualitativos como descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas,
interacciones, conductas observadas y sus manifestaciones. Asi, el investigador
cualitativo utiliza técnicas para recolectar datos, como la observacion no estructurada,
entrevistas abiertas, revision de documentos, discusién en grupo, evaluacion de
experiencias personales, registro de historias de vida, e interaccion e introspeccion con
grupos o comunidades. (p. 9)

Para recolectar datos cualitativos, es importante realizar una entrevista ya que facilita la
obtencion de informacion sobre el objeto de estudio que no puede ser observable o es muy

dificil, debido a que no se tiene un contacto directo con la situacion a analizar.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS TECNICAS APLICADAS

Informe general de las encuestas aplicadas en el &rea administrativa en una empresa
acuicola en el canton Duran

En el apartado a continuacion se detalla el informe de andlisis de los resultados en cuanto a la
herramienta desarrollada sobre la doble presencia, la cual estaba dirigida el personal femenino
del area administrativa a la que le aplico la encuesta.

Como se menciond anteriormente, esta encuesta fue aplicada al personal femenino del area
administrativa, es decir, entre cargos medios a altos dentro de la organizacion, la misma que
conformaban a 22 colaboradoras. Distribuidas en 8 subareas: Administracién, compras,
contabilidad, engorde de camaron, laboratorio, produccion general, recursos humanos y
sistemas

Grafico N° 1: Subéreas participantes — Encuesta de doble presencia

AREA ADMINISTRATIVA - POBLACION

Sistemas  mmmmmmm 1
Recursos Humanos  mm i i s s s s s AR 7
Produccién General — ummummimimimimm 2
Laboratorio  mmmmmmmmmmmmmmm 2
Engorde De Camarén  mmmmmmmm 1
Contabilidad  mmmmmmmummmmmmmmmmmmm 3
Compras W 2

Administracién W 4

0 1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 1: Subareas participantes

En el grafico N° 1 se detalla la cantidad de personas que participaron y fueron tomadas en
cuenta para realizar la encuesta, la cual esta divida por las subareas que se encuentran dentro
del &rea Administrativa. Dando un total, de que la mayor participacion se encontro en el area
de Recursos Humanos con un total de 7 colaboradoras, le sigue administracion - tesoreria con
4 colaboradoras. La subarea con menor cantidad fue el de Sistemas, que contaba solo de una
colaboradora femenina.

Cabe indicar que la muestra de poblacion que se considerd en el presente trabajo sobre la doble

presencia fue el personal de género femenino en los cargos medios a altos.
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Variable conceptualizacion
Grafico N° 2: Edades — Encuesta de doble presencia

:QUE EDAD TIENE?

m18-23
W 24-29
m 30-35
m36-41

W 42 en adelante

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 2: Edades

El gréfico N°2 muestra de forma porcentual los resultados obtenidos en base a la caracteristica
de edad, en donde el porcentaje mayor se encuentra en el rango de edad entre 24 - 29 con un
36% seguido del rango de entre 30 - 35 afios con un 27%, dando a entender que la mayoria de
las colaboradoras se encuentran en un rango de edad entre 24 a 35 afios. En el porcentaje menor,
esta un 0% en el rango de edad entre 18 a 23 afios, es decir, que en estas &reas no hay mujeres
entre estas edades.

Grafico N° 3: Numero de personas con la que convive — Encuesta de doble presencia

(CUANTAS PERSONAS CONVIVEN EN
SU HOGAR?

m De 2 a 4 personas
mDe 5 a 7 personas

m De 8 a mas personas

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 3: Numero de personas con la que convive

El grafico N° 3 muestra de forma porcentual los resultados obtenidos con relacion a cuantas
personas viven en el hogar de la colaboradora. Dando el porcentaje de 59% en el rango entre 2
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a 4 personas, seguido de un 32 % el rango entre 5 a 7 personas en el hogar. Y por ultimo un
9%, siendo el porcentaje menos entre 8 a mas personas en el hogar. Por ende, la mayoria de las

colaboradoras viven en hogares entre una o tres personas ademas de ella.

Grafico N° 4: Con quien convive — Encuesta de doble presencia

;CON QUIEN VIVE?

H Sola
H Con su pareja
® Uno o mas niflos

entre 0 a 6 afios
H Uno o mas nifios

entre 7 a 13 afios
B Uno o mas nifios

entre 14 a +18 anos

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracién 4: Con quien convive

En el grafico N° 4, nos arroja que la mayoria de las colaboradoras de la empresa viven con
adultos mayores o con sus parejas, con un 34% y 23%. También, podemos determinar que la
mayoria de las colaboradoras que tienen hijos se encuentran en la edad entre 7 a 13 afios con
un 14%. Ademas de que el 17% vive con adultos mayores, tales como padres 0 suegros.

Otro dato que se extrae de esta pregunta es que mas del 50% de las colaboradoras vive con una

0 més personas consideradas vulnerables ante el virus COVID-19.

Gréfico N° 5: Actividades del hogar — Encuesta de doble presencia

.CON QUE INTEGRANTE DE LA FAMILIA
COMPARTE LAS ACTIVIDADES DEL HOGAR?

E Sola

m Con su pareja

m Hijas

m Hijos

B Adultos mayores
m Otros:

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 5: Actividades del hogar
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En el grafico N°5 se arrojo como respuesta que la mayoria de las colaboradoras un 54% realiza
las actividades del hogar sola, es decir, que ademas de cumplir con las tareas que el trabajo
amerita, deben cumplir con las tareas de su hogar, puesto que nadie méas puede hacerlo. Seguido
de un 23% recibe ayuda de adultos mayores tales como madre o padres, mientras que otro
porcentaje de 23% comparte las tareas del hogar con su pareja.

Grafico N° 6: Modalidad de trabajo — Encuesta de doble presencia

¢QUE MODALIDAD DE TRABAJO
SE ENCUENTRA REALIZANDO?

m 1. Teletrabajo
m 2. Presencial

m 3. Mixto,
(teletrabajo y
presencial)

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 6: Modalidad de trabajo

En el grafico N°6muestra de manera porcentual, que el 54% de las colaboradoras ya se
encuentra realizando su trabajo de manera presencial, de manera normal. Mientras que un 32%
realiza una jornada mixta, es decir, va uno o dos dias a la empresa. Y un 14% se encuentra
trabajando desde su casa.
Gréfico N°7: Comunicacion — Encuesta de doble presencia
(',CONSIDERA QUE LAS FORMAS DE
COMUNICACION EN SU TRABAJO SON

ADECUADAS DADA LA SITUACION
ACTUAL?

m Completamente de
acuerdo

H Parcialmente de
acuerdo

H Poco de acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 7: Comunicacion
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En el grafico N° 7 el 50% de las colaboradoras afirma que esta de acuerdo con la manera en
que se esta comunicando la organizacion en estos momentos. Seguido de un 41% con un
“parcialmente de acuerdo”, lo que quiere decir que atn hay aspectos en los que se puede
mejorar. Dando como porcentaje menos un 9% que corresponde a poco de acuerdo con el

manejo de comunicacion interna.

Gréfico N°8: Contacto con el virus COVID-19 — Encuesta de doble presencia

(USTED O ALGUNA PERSONA CERCANA A
USTED HA DADO POSITIVO POR COVID-
19?

H Yo, o un miembro de mi
familia con el que vivo ha

dado positivo a COVID-19 2 7% 2 70/0

H Yo, o alguien cercano a mi ha
dado positivo a COVID-19

H Yo, o alguien cercano a mi ha
tenido sintomas de COVID-19

pero no lo han examinado.
E Ninguna de las anteriores.

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 8: Contacto con el virus COVID-19

En el grafico N° 8 del total de las personas encuestadas un 27% ha presentado el virus COVID-
19 o alguien con quien convive. El porcentaje mayor se encuentra en el 41% donde la
colaboradora o alguien cercano a ella pero que no se encuentra en su hogar, ha dado positivo.
A su vez, un 27% de colaboradores no ha presentado sintomas, ni nadie de su entorno y lo mas
probable es que no se hayan contagiado y podrian hacerlo en un futuro sin las medidas de
seguridad pertinente. Lo que nos deja con un porcentaje menor de 5%, sobre si alguien cercano
o la colaboradora ha presentado sintomas, pero no se ha realizado las pruebas que determinan

si tiene el virus o no.
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Grafico N° 9: Manejo del teletrabajo — Encuesta de doble presencia

(LA ORGANIZACION ANTES DE LA
SITUACION ACTUAL (PANDEMIA
POR COVID-19) MANEJABA LA
MODALIDAD DE TELETRABAJO?
| Si
E No

m A veces

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

lustracion 9: Manejo del teletrabajo

En el grafico N°9 nos dice que la organizacion antes de la pandemia por COVID-19 no se
conocia ni se manejaba la modalidad de teletrabajo, con un 77% expresa que no era una opcion
mientras que un 23% afirma que a veces 0 en situaciones especiales se tomaba esta modalidad
como una opcién de continuar laborando. Es decir, la organizacion no tenia capacitada o
entrenadas a las colaboradoras para trabajar desde casa salvo para ciertas personas en casos
especiales.

Gréfico N° 10: Capacitaciones acerca del COVID-19 — Encuesta de doble presencia

;LA ORGANIZACION A TRAVES DE ALGUNA
PLATAFORMA DIGITAL LES HA BRINDADO
CAPACITACIONES ACERCA DEL COVID-19?

® Completamente
de acuerdo

B Parcialmente de
acuerdo

W Poco de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 10: Capacitacion acerca del COVID-19

En el grafico N°10 se puede inferir, con un 41% en las opciones de “Completamente de
acuerdo” y “Parcialmente de acuerdo” que la organizacion ha buscado que de manera virtual y
presencial llevar a cabo capacitaciones o charlas informativas a sus colaboradoras sobre el virus
COVID-19.
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Grafico N° 11: Recursos necesarios — Encuesta de doble presencia

(SIENTE QUE TIENE TODOS LOS RECURSOS
NECESARIOS PARA TRABAJAR DESDE CASA?

9%9%

®m Completamente de
acuerdo

Hm Parcialmente de
acuerdo

H Poco de acuerdo

m En desacuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 11: Recursos necesarios

En el grafico N°11, que solo un 9% de las colaboradoras encuestadas se encuentra
completamente de acuerdo en que cuenta con todos los recursos para poder laborar desde casa.
Mientras que un 41% se encuentra o parcialmente de acuerdo o poco de acuerdo, es decir que
les faltan implementos para poder trabajar de manera correcta desde casa, lo que podria ser una

posible causa para bajar el desempefio de las colaboradoras.

Dimension 2: Exigencias Psicologicas
Gréfico N° 12: El trabajo amerita una respuesta inmediata — Encuesta de doble presencia

(SIENTE QUE SU TRABAJO AMERITA
UNA RESPUESTA INMEDIATA O DE
RAPIDA EJECUCION?

B Estoy muy en
desacuerdo
B No estoy de

acuerdo
m Estoy de acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 12: El trabajo amerita una respuesta inmediata

En el grafico N°12 se puede determinar que para el total de las colaboradoras su trabajo amerita
una respuesta rapida o una ejecucion inmediata. Con un 68% “estoy muy de acuerdo” seguido
de un 32% “estoy de acuerdo”, dando a entender de manera afirmativa que su trabajo amerita

su atencién en su totalidad ya que es necesaria una respuesta.
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Grafico N°13: distribucion de trabajo — Encuesta de doble presencia

.TIENE LA IDEA DE QUE LA DISTRIBUCION DE
LAS TAREAS GENERA QUE SE LE ACUMULE EL
TRABAJO?

m Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de
acuerdo

H Estoy de acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 13: Distribucion de trabajo

En el grafico N°13 de manera porcentual se determina que el 59% de las colaboradoras ha
respondido de manera afirmativa que siente que la distribucion de las tareas durante la
pandemia y en condiciones normales produce que se les acumule. Mientras que un 5% afirma

que esta de acuerdo con la distribucidn actual de las tareas y que no representan una carga.

Gréfico N° 14: Trabajo al dia Grafico N° 15: Problemas del trabajo
POR LO GENERAL, ;MANTIENE (SIENTE QUE ES DIFICIL DEJAR
AL DIA EL TRABAJO? DE LADO LOS PROBLEMAS DEL
TRABAJO?
B Estoy muy
en
desacuerdo W Estoy muy en
B No estoy de desacuerdo
acuerdo B No estoy de
acuerdo
m Estoy de H Estoy de
acuerdo acuerdo
B Estoy muy de
acuerdo
Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020 Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 14: Trabajo al dia [lustracion 15: Problemas del trabajo

En el grafico N° 14 nos expresa de manera porcentual que el 64% de las colaboradoras
encuestadas afirma que mantiene al dia sus tareas y trabajo. Mientras que una pequefa parte —
un 9%- asegura que no lo logra. En el grafico N°15 expresa que el 55% de las colaboradoras
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encuestadas sienten que es no es dificil dejar de lado los problemas del trabajo, pero para el

36% y 9% se les hace complicado o un poco mas complicado el dejar de pensar en los

problemas.

Grafico N°16:

Encuesta de doble presencia

Degaste emocional —

(SIENTE QUE POR MOMENTOS
EL TRABAJO ES DESGASTADOR
EMOCIONALMENTE?

H Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

m Estoy de
acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 16: Desgaste emocional

Grafico N°17: Preocupacion laboral —

Encuesta de doble presencia

(SIENTE PREOCUPACION POR NO
TENER LA SUFICIENTE
FORMACION PARA AFRONTAR SU
TRABAJO DURANTE PANDEMIA?

B Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

M Estoy de
acuerdo

H Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 17: Preocupacion laboral

En el grafico N°16, nos dice que las colaboradoras en un 50% sienten que el trabajo en

momentos es desgastante, un 23% que es muy desgastante y apenas un 27% no siente el trabajo

como un descaste emocional. En cuanto al grafico N° 17, las colaboradoras expresan que

poseen los conocimientos y formacion necesaria para afrontar el trabajo durante la pandemia

con un 55%, mientras que un 27% empresa que Si tiene una preocupacion no tan alta pero

existente con respecto s sus conocimientos.
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Grafico N° 18: Carga laboral — Encuesta de

doble presencia

¢SIENTE QUE SU CARGA
LABORAL AUMENTO
DURANTE LA PANDEMIA?

m Estoy muy en
desacuerdo

m No estoy de
acuerdo

m Estoy de
acuerdo

m Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 18: Carga laboral

Grafico N°19: Agobio por el aumento de la

carga laboral

(SE SIENTE AGOBIADO POR EL
AUMENTO DE CARGA LABORAL?

B Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

m Estoy de acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracién 19: Agobio por el aumento de la
carga laboral

En el grafico N° 18 se determina que el 68% de las colaboradoras han sentido que ha aumentado

la carga laboral debido a la pandemia. Y un 18% siente que en algo aumento su carga, pero no

a un nivel alto. Mientras que solo un 14% no sintidé ningin aumento. En el grafico N°19, la

mayoria de las colaboradoras estan de acuerdo en que sienten un agobio por el aumento de

carga laboral en un 41%. Mientras que un 27% afirma que no se sienten agobiadas y pueden

manejar este aumento.

Dimension 3: Apoyo social y calidad de liderazgo

Grafico N°20: Responsabilidades

.SABE EXACTAMENTE QUE
TAREAS SON DE SU
RESPONSABILIDAD?

M Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de
acuerdo

H Estoy de
acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
lustracion 20: Responsabilidades

Grafico N°21: Informacion para realizar su

trabajo

(SIENTES QUE RECIBE TODA LA
INFORMACION QUE NECESITA
PARA REALIZAR BIEN SU
TRABAJO?

H Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de
acuerdo

m Estoy de
acuerdo

m Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

llustracion 21: Informacion para realizar su
trabajo
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En el grafico N°20 tenemos que las colaboradoras afirman conocer en totalidad cuales son las
funciones y responsabilidades que les corresponden dentro de la organizacién debido a que el
73% respondid que “estd muy de acuerdo” seguido de un 27% con un “estoy de acuerdo”.
Mientras que en el gréfico N°21, tenemos de manera porcentual que el 50% de las
colaboradoras siente que, si posee la informacion necesaria, mientras que un 32% no esta de

acuerdo, es decir no tiene la informacion completa para realizar de manera correcta su trabajo.
Grafico N°22: Apoyo de compafieros Grafico N°23: Apoyo de superiores

(RECIBE AYUDA Y APOYO DE (RECIBE AYUDA Y APOYO DE
SU SUPERIOR? SUS COMPANERAS/OS EN EL

CASO DE NECESITARLA?

Hm Estoy muy en

H Estoy muy en
desacuerdo

desacuerdo
® No estoy de m No estoy de
acuerdo acuerdo
H Estoy de B Estoy de
acuerdo acuerdo
E Estoy muy de B Estoy muy de
acuerdo acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020  Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

lustracion 22: Apoyo de compafieros
lustracion 23: Apoyo de superior

En el grafico N°22 y N°23, tenemos los que es el apoyo tanto de los compafieros como de los
superiores. En el lado de los comparieros un 73% de las colaboradoras encuestadas asegura que
esta de acuerdo en que posee el apoyo necesario por parte de sus pares en los casos necesarios.
Mientras que en el lado de los superiores es un 55% el que esta de acuerdo en sentir ese apoyo
necesario de los superiores, mientras que un 18% a pesar de ser el porcentaje menor, pero existe
colaboradoras que perciben que sus superiores no les bridan un apoyo.
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Grafico N°24: Escucha por parte de los

superiores — Encuesta de doble presencia

;SU JEFE INMEDIATO ESTA
DISPUESTO A ESCUCHAR
PROPUESTAS DE CAMBIO E
INICIATIVAS DE TRABAJO?

m Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

H Estoy de
acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

llustracion 24: Escucha por parte de los superiores

Grafico N°25:

desarrollo — Encuesta de doble presencia

Preocupacion por el

(SIENTE QUE LA ORGANIZACION SE

PREOCUPA POR EL DESARROLLO DE

SUS LABORES EN LA MODALIDAD DE
TRABAJO ACTUAL?

B Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

H Estoy de
acuerdo

H Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

lHustracidn 25: Preocupacion por el desarrollo

Grafico N°24, se pretende medir lo que es la escucha y vision al cambio por parte de los

superiores, la percepcion que se tiene sobre si la colaboradora es escuchada y ella puede aportar

de manera positiva a la organizacion con diversas iniciativas, un 45% respondié de manera

afirmativa con un “estoy de acuerdo” es decir que ellas se sienten escuchadas y que sus ideas

con tomadas en cuenta, mientras que un 32% no esta de acuerdo y no se sienten escuchadas ni

que sus ideas suman a la organizacion.

En el grafico N°25, tenemos si las colaboradoras sienten que la organizacion se preocupa por
su correcto desarrollo en la modalidad actual de teletrabajo o jornada mixta, tenemos un 46%
que esta de acuerdo y un 46% que estda muy de acuerdo, es decir de manera porcentual la
mayoria de las colaboradoras siente que la organizacidn se preocupa por como estan llevando

el teletrabajo, mientras
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Grafico N°26: Desenvolvimiento — Encuesta de doble presencia

(SIENTE QUE LA ORGANIZACION SE
PREOCUPA POR SU CORRECTO
DESENVOLVIMIENTO DENTRO DE SU
PUESTO DE TRABAJO?

B Estoy muy en

desacuerdo
B No estoy de

acuerdo
H Estoy de acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

llustracion 24: Desenvolvimiento

En el grafico N°26, se pretende medir la percepcion de las colaboradoras frente a la
preocupacion por parte de la organizacion sobre su desarrollo en el entorno normal, es decir,
sin pandemia y en jornada presencial. Los resultados que arrojo6 la encuesta es que el 63% esta
de acuerdo con que la organizacidn se preocupa por su desarrollo, mientras que un 14% percibe

que aun en condiciones normales la organizacion no ve por ellas.
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Dimension 4: Doble presencia
Grafico N°27: Roles — Encuesta de

doble presencia

¢QUE ROLES ADEMAS DE
COLABORADORA CUMPLE
ACTUALMENTE?
m Rol de
estudiante
H Rol de madre

B Rol de hija

W Otros: Esposa

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio,
2020

lustracion 25: Roles

Grafico N°28: Aumento de horas

trabajadas

DEBIDO A LA SITUACION ACTUAL POR
COVID-19, DURANTE LOS ULTIMOS 3
MESES, ¢éHA SENTIDO QUE TRABAJA MAS
HORAS DE LAS HABITUALES?

| Si
H No

m Tal Vez

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio,
2020

lustracién 26: Aumento de horas trabajadas

En el grafico N°27, tenemos de manera porcentual que el 34% de las colaboradoras

ademas de cumplir con su rol de trabajadora tienen el rol de madres, seguido de un 31%

con el rol de esposas. Y como porcentaje menor tenemos un 14% de colaboradoras que

ademas tiene el rol de estudiante. En cuanto al grafico N°28, tenemos que el 63% de las

colaboradoras ha tenido que trabajar mas horas en los ultimos tres meses debido a la

pandemia mientras que un 14% expresa que jornada laboral no se ha extendido.
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Grafico N°29: Horas adicionales - Grafico N°30: Exigencias domésticas y

Encuesta de doble presencia familiares — Encuesta de doble presencia
S| SU RESPUESTA ANTERIOR FUE CUANDO ESTA EN SU JORNADA
SI. ¢§CUANTAS HORAS LABORAL, ¢PIENSA EN LAS
ADICIONALES CREE QUE TRABAJA EXIGENCIAS DOMESTICAS Y
AL DiA? FAMILIARES?
W Estoy muy en
W1a3horas desacuerdo
W No estoy de
W4 a6 horas acuerdo
M Estoy de
M de 7 a mas horas acuerdo
) M Estoy muy de
B Fines de semana acuerdo
Fuente: Elaborado por Poncey Villavicencio, 2020. Fuente: Elaborado por Poncey Villavicencio, 2020.
llustracion 27: Horas adicionales lustracién 28: Exigencias domésticas y familiares

La pregunta N° 29 va conectada con la N°28, lo que se pudo determinar que a pesar de que
hayan respondido que no han tenido un aumento de horas trabajadas en los Gltimos 3 meses en
esta pregunta hubo un aumento de respuestas, dando a entender que algunas personas que
respondieron no en la anterior pregunta estan la respondieron. De manera porcentual podemos
determinar que la mayoria de las colaboradoras con un 44% aumentaron su jordana entre 1 a 3

horas diarias ademas de trabajar los fines de semana con un 28%.

En el grafico N° 30, las colaboradoras afirman que a pesar de estar en su jornada laboral les es
inevitable no pensar en las exigencias domesticas o situaciones familiares con un 50%. Ademas

de un 32% no esta de acuerdo con esta afirmacion.
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N°31: Atender situaciones

laborales y familiares a la vez — Encuesta de

Gréfico

doble presencia

¢HAY MOMENTOS EN QUE SIENTE
QUE DEBE ATENDER SITUACIONES
LABORALES Y FAMILIARES A LA
VEZ?

W Estoy muy en
desacuerdo

B No estoy de
acuerdo

M Estoy de
acuerdo

B Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020.

lustracion 29: Atender situaciones laborales y
familiares a la vez

Gréfico N°32: Reconocimiento a su labor
profesional durante la pandemia — Encuesta

de doble presencia

¢SIENTE RECONOCIDA SU
LABOR PROFESIONAL DURANTE
LA PANDEMIA?

W Estoy muy en
desacuerdo

H No estoy de
acuerdo

M Estoy de
acuerdo

M Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020

llustracion 30: Reconocimiento a su labor
profesional durante la pandemia

En el grafico N°31, se evidencia de manera porcentual que para la mitad (50%) de las

colaboradoras estan muy de acuerdo con que existen momentos en los que deben atender

situaciones laborales y familiares a la vez, mientras que para un porcentaje de 23% no han

tenido que pasar por estos momentos. En cuanto al grafico N°32, se pregunta si las

colaboradoras sienten que han sido reconocidas por su labor durante la pandemia, ya que como

sabemos el teletrabajo no era una forma de trabajo conocida, un 50% afirma que ha sido

reconocido su labor durante los momentos cruciales de la pandemia, mientras que un 45%

siente que no ha sido reconocida su labor, siendo un porcentaje elevado.
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Grafico N°33: Responsabilidades del Grafico N°34: La actividad laboral y el

hogar son una disminucion de tiempo— trabajo familiar produce una sobrecarga—
Encuesta de doble presencia Encuesta de doble presencia
¢LAS RESPONSABILIDADES DEL ¢SIENTE QUE LIDIAR CON LA
HOGAR LE PRESENTAN UNA ACTIVIDAD LABORAL Y EL TRABAJO
DISMINUCION DE TIEMPO PARA SU DOMESTICO-FAMILIAR LE PRODUCE
TRABAJO? UNA SOBRECARGA ?
B Estoy muy en
desacuerdo
R
acuerdo B No estoy de acuerdo
M Estoy de
acuerdo M Estoy de acuerdo
M Estoy muy de
acuerdo

M Estoy muy de acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020.

., - Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020
llustracion 31: Responsabilidades del hogar son P y

una disminucion de tiempo llustracion 32: La actividad laboral y el trabajo
familiar produce una sobrecarga

En el grafico N° 33, se les pregunto a las colaboradoras encuestadas si sienten que las
responsabilidades del hogar les presentan una disminucién de tiempo para dedicarle a su
trabajo, tomando en consideracion durante el momento mas crucial de la pandemia. El 38% de
las colaboradoras estaba de acuerdo con esta afirmacién y un 31% estaba muy de acuerdo,
mientras que un porcentaje del 23% no estaba de acuerdo. Por lo que podemos deducir que,
para la mayoria de las colaboradoras encuestadas, las tareas del hogar generan una disminucion

de tiempo para realizar tareas del trabajo.

Mientras que en el grafico N° 34, se les pregunto sobre si sienten que lidiar con el trabajo y las
actividades del hogar y familiar les representa una sobrecarga, el 50% de las colaboradoras
encuestadas expreso que si, que estan de acuerdo con que les produce una carga mayor el tener
que equilibrar las tareas de casa y las laborales. Mientras que un 27% expresa que no esta de

acuerdo, que no existe esta sobrecarga.
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Gréfico N°35: Tras culminar con su jornada laboral continta realizando trabajos en su

hogar — Encuesta de doble presencia

¢TRAS CULMINAR CON SU JORNADA
LABORAL CONTINUA REALIZANDO
TRABAIJOS EN SU HOGAR YA SEAN
DOMESTICOS O DE LA EMPRESA?

W Estoy muy en
desacuerdo

W No estoy de
acuerdo

M Estoy de acuerdo

M Estoy muy de
acuerdo

Fuente: Elaborado por Ponce y Villavicencio, 2020.

lHustracion 33: Tras culminar con su jornada laboral continda realizando trabajos en su hogar

Como ultima pregunta, tenemos la N°35, es la que se les pregunta a las colaboradoras
encuestadas que, si al terminar con su jornada laboral continGan realizando trabajos en su
hogar, tales como los domésticos. Un 45% de las encuestadas esta muy de acuerdo,
mientras que un 50% esta de acuerdo, dandonos como resultado una afirmacion, donde
las mujeres a pesar de haber terminado su jornada laboral remunerada deben realizar
tareas adicionales que en muchos casos no son remuneradas. Apenas un 5% expreso que

no realiza tareas adicionales fuera de su jornada laboral.

En conclusion, de los principales aspectos considerados que llaman la atencion en la
encuesta es, aun en la actualidad y en nuestro pais es la mujer la que asume los roles del
hogar a pesar de contar con mas miembros de la familia que puedan otorgar una ayuda a
esta carga. Como es de conocimiento, la pandemia trajo consigo nuevos procesos a

desarrollar en casa como una desinfeccion completa y continua.

Y es la mujer la que en muchos casos y mas en la empresa de estudio es la que asume
estas responsabilidades a pesar de que las colaboradoras cumplian con sus
responsabilidades laborales, muchas veces esto se debia a que extendia su horario de

trabajo o incluso trabajaban los fines de semana, con tal de llegar a los resultados
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esperados, en muchos casos dejando a los hijos y familia un poco de lado. Estas
colaboradoras se sienten capaces de cumplir con sus tareas, pero también necesitan un

reconocimiento y mayor apoyo por parte de la empresa y sus jefes directos.

Informe general de las entrevistas aplicadas en el &rea administrativa en una
empresa acuicola en el canton Duran
Las entrevistas previamente realizadas a personas estratégicas de la empresa objeto de

estudio, nos arrojo informacion importante para poder conocer la doble presencia en las
colaboradoras del area administrativa de una empresa acuicola ubicada en el Cantén
Duréan durante el primer semestre del afio 2020.

Para entrar un poco en contextualizacion, las entrevistadas dieron a conocer que ya se
encontraban laborando de modalidad presencial. Sin embargo, hay personas que cuentan
con algun alto grado vulnerabilidad sea por enfermedad, discapacidad o por ser adultos
mayores se encuentran aun mediante teletrabajo. Mientras que, el area de produccion
nunca par6 sus labores diarias de manera presencial. Ademas, que por su naturaleza de

actividades no era posible realizar teletrabajo.

Para el area administrativa, la modalidad de teletrabajo resulta un buen método
dependiendo del area en el que se encuentre, consideran que a pesar de que nadie estaba
preparado para vivir una pandemia peormente realizar teletrabajo, se han podido obtener
resultados favorables y positivos tanto para ellos como para la organizacion. Justamente
antes de que empiece la pandemia, la empresa se encontraba en un proceso de transicion,
lo cual, de por si ya les generaba mayor carga laboral. En el caso del area de Recursos
Humanos, ya no solo velaban por el bienestar de la empresa Produmar, sino también por
dos empresas mas, manejado por un corporativo. En el caso del area de produccion les
resulta complicado realizar teletrabajo. Es importante recordar, que Produmar se dedica
a la cria y cultivo de camaron, por lo que la mayoria de los cargos de esta area son
operativas, Unicamente pueden realizar teletrabajo cuando se trate de planificacion,

revision de informacion, temas de reportes.

Como anteriormente se lo menciond, toda el area de produccion se mantuvo laborando
de manera presencial a diferencia del area administrativa. Sin embargo, hubo cargos
claves que asistieron a la empresa. Como el Gerente de Produccion que, por su naturaleza

del cargo, le demanda encontrarse en la finca. La Gerencia General, es decir, el duefio de
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la empresa también asistia a la empresa, justamente cuando la situacion del pais estaba

critica de igual forma la Gerente de Recursos Humanos.

Las entrevistadas dieron a conocer que al igual que las otras empresas, Produmar cuenta
con todos los protocolos de seguridad en realizacion a la emergencia sanitaria. En la
garita, se les tomaba la temperatura y si veian que estaba fuera de lo regular, no se les
permitia el ingreso y era enviado a dispensario médico o en caso de ser una temperatura
ya alta, se le realizaba, la prueba répida para poder descartar algin posible contagio. Es
obligatorio el uso de las mascarillas, al igual que el uso del alcohol en gel que fueron
ubicados en lugares estratégicos como al ingreso a las oficinas de la empresa, ingreso al
comedor y dispensario médico. Asi mismo, la empresa con platos metalicos que sirve

para la desinfectacion de zapatos para el ingreso a alguna area.

Como parte de los protocolos de bioseguridad, de manera fisica implementaron
distanciamiento social, es decir, los escritorios se encuentran a 2 metros de distancia.
También, el tema de la aplicacion de pruebas rapidas y de las reuniones laborales de
manera online, lo cual se espera que se mantengan, para evitar aglomeracion en un

espacio.

Las entrevistadas consideran que, como una buena practica en respuesta a la
emergencia sanitaria, la empresa opt6 por aplicar como medida de seguridad, el
rocion de alcohol al ingreso a la finca y que, dentro de la misma, se encontraba personal
con mochila para la desinfectacion de las areas, lo cual esto se realizaba 2 0 3 veces por
semanas. Recursos Humanos considera como buena préctica y que se deberia aplicar en
otras empresas es la comunicacion, debido a que es importante mantener informado al
personal. Ademas, ellos cuentan con personal con carencia de estudios, por lo cual les
brindaron capacitaciones, acerca del COVID-19, para que pudieran conocer a
profundidad acerca del virus. Asi mismo como una estrategia, se implementaron los
break, el cual tenia como finalidad, disminuir la tension y la angustia que se vivia dentro

de finca.

Durante la pandemia, la empresa brindo beneficio a las colaboradoras para el cuidado
de su salud y la de su familia. La empresa entregé implementos de cuidado como
mascarillas, estaba a disposicion de ellos el alcohol en gel en los lugares estratégicos y la

flexibilidad se mantenia con normalidad como siempre lo ha manejado la empresa. Como
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un beneficio que fue de utilidad para todos, es que la empresa contraté a un proveedor
para que les pueda brindar asistencia médica a todo colaborador que presente sintomas o
que dudas de haber contraido o no el virus. Ademas, las colaboradoras al iniciar a laborar
mediante teletrabajo, la empresa les proporcionaba laptop en caso de que lo requerian

para poder laborar desde casa.

Las entrevistadas dieron a conocer que las preocupaciones siempre estaban presentes en
cualquier persona, sea que se encuentre laborando o no en una empresa. Lo que hacia
diferente es que ellas tienen la confianza de contarles a sus jefes directos dicha
preocupacion, para ver de qué forma se la podria ayudar. Como indico la Jefa de
Laboratorio ‘es mas fécil llegar a la casa y dejar los problemas de trabajo afuera que llegar
al trabajo y dejar los problemas de casa afuera.” Porque sin duda alguna la familia tiene
mas peso y muchas veces el hogar, depende de este colaborador. Sin embargo, es

importante saber como manejar este tipo de situacion.

Dos de las tres entrevistas consideran que, si existe un equilibrio entre el trabajo y la
familia, todo depende de cdmo se va a desenvolver en el trabajo. La tercera entrevistada
indicd que no existe un equilibrio, debido a que después de regresar de su jornada laboral,
le toca atender a su hijo, a su hogar como tal y son pocas las horas que le puede dedicar
a su hogar a comparacion a las que le dedica a su trabajo. No lo considera como un

equilibrio, sino como ‘algo’ con el cual hay que aprender a vivir.

Las entrevistadas dieron a conocer que la empresa no considera la doble presencia
como riesgo laboral. Sin embargo, puede que la empresa, les exija un poco mas a las
colaboradoras, debido a que se han dado cuenta que las mismas, tienen la capacidad de
poder sobrellevar y separar ambas cosas. Esto, es fue mas evidente durante la pandemia,
mientras ellas realizaron teletrabajo ya que se encontraron con resultados favorables a
pesar de que antes no habia laborado mediante esta modalidad. Una de las entrevistadas
considera que la flexibilidad, es una de las estrategias de enganche que tiene la empresa,
debido a que ellos al darle flexibilidad generan en el colaborador mayor compromiso, el
cual aumenta la responsabilidad de la persona y que por lo tanto sabe que tiene que dar

buenos resultados por lo que le brinda la empresa, es decir, un ganar-ganar.

Produmar al contar con una cultura orientada al personal, les brinda apoyo de todo de

tipo. En cuanto a las colaboradoras para poder fortalecer sus capacidades y tomas de
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decisiones, les brindan capacitaciones y mas sobre la parte emocional para poder afrontar

situaciones dificiles que se les pueda presentar.

Al no generar una conciliacion entre lo laboral y lo familiar, esto puede generar
consecuencias negativas tanto asi a no llegar a cumplir ninguna de las dos. Ademas, por
el entorno en cual se desenvuelve la sociedad, las consecuencias seran totalmente
diferentes tanto para hombres como para mujeres. En el caso de las mujeres, aun se cuenta
con esa idea de que es la persona que Unicamente se debe de encargar de la casa, mientras
que el hombre a lo laborar. Es por eso por lo que, en muchas otras empresas, se llega a

dudar de las capacidades de las mujeres y de su desenvolvimiento en el ambito laboral.

Por el Unico hecho de ser mujer, ya cuentan con mayor carga tanto familiar como laboral.
Es un tema que viene transcendiendo durante afios y que, por lo tanto, ya se trata de algo
cultural. Dificilmente poder cambiar esa mentalidad machista en la que se vive. En
cuanto a lo laboral, a la mujer le toca trabajar mucho mas para poder cumplir con el

estandar que tienen en cuanto al desempefio de los hombres.

Siempre ha mujer estara en desventajas en el ambito laboral en relacion con los hombres.
Sin embargo, las colaboradoras entrevistadas dieron a conocer que es una situacion que
no pasa en la empresa Produmar, esto se puede evidenciar que a pesar de que en el area
de produccion sean mas hombres que mujeres, algunas son partes de esta area con

diferentes cargos, desde cargos operativos hasta bidlogas o jefas de produccion.

Las colaboradoras entrevistadas dieron conocer que ellas cuentan con un equilibrio entre
lo laboral y lo familiar. Una vez finalizada su jornada laboral, los problemas o
preocupaciones del trabajo se quedan en el trabajo y cuando ya llegan a sus hogares, se
dedican Unicamente a sus hogares. Sin embargo, las tres colaboradoras dieron a conocer
que, durante la pandemia, mientras se encontraban teletrabajando si se sobrepasan este
limite de lo laboral debido a la demanda de sus actividades laborales y a la situacion

critica por la que estaban pasando, descuidando un poco el tema del hogar.

En la empresa Produmar, existe posibilidades de desarrollo basada en una igualdad
de género. Consideran que es una de las pocas empresas la cual cuenta con una igualdad
de género. Esto se puede evidenciar mediante las ofertas laborales que son publicadas por
la empresa sin importar su género. Es importante mencionar que, por naturaleza de
algunos cargos, si es necesario especificar el género, pero no es algo que se dé con
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normalidad. Esto ya depende de la capacidad que tenga la mujer para poder ayudar a creer
a la empresa y la competencia que se tenga ella mismo en la relacion a su crecimiento

profesional, segun lo menciona una de las entrevistadas.

Las entrevistas consideran que en la empresa en la que ellas laboran existe un equilibrio
entre el rol de la mujer y el rol del hombre y que, por lo tanto, no cuentan con
sugerencias de cambio para la empresa, lo que si es importante mencionar que se deben
fortalecer estos temas, para generar un mayor empoderamiento y liderazgo en la mujer.
De esta forma poder eliminar ese conocimiento que se tiene que, por ser una empresa,
dedicada a la cria y cultivo del camardn y que por lo tanto mas es trabajo de campo, las

mujeres no pueden realizar las mismas actividades que el hombre.

Es importante mencionar que una de las entrevistadas dio a conocer como se sentia en la
empresa. Ella expreso, que, en la empresa al existir un trato igualitario, se siente comoda,
con su equipo de trabajo y con la empresa en la que labora. Ademas, al darle flexibilidad
para poder realizar alguna actividad que tenga externa a la empresa, le genera un alto
grado de confianzay orgullo. Este sentimiento es transmitido hacia los demas, ya que ella
trata de motivar a sus subordinados constantemente en que vean como un privilegio
laborar en Produmar. Por lo tanto, ella no tiene ni una queja en cuanto al trato que recibe
en laempresay considera que no debe haber ningun cambio ya que no existe desigualdad

de género.

En conclusion, la empresa promueve el desarrollo profesional de las colaboradoras con
una igualdad de género. Por la cultura con la que cuentan, no se sienten inferiores a los
hombres, ni que no les dan oportunidades de crecimiento. Al contrario, existe un trato
igualitario en donde el crecimiento profesionalmente ya depende del desenvolvimiento

de cada colaborador y del compromiso que tenga con la empresa.
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CONCLUSIONES

La doble presencia es un riesgo laboral que debe ser tomado en cuenta debido a que el

personal femenino también forma parte de un porcentaje significativo dentro de la

organizacion, como lo son las colaboradoras del area administrativa de la empresa objeto

de estudio. Quienes tuvieron que sobrellevar esta doble presencia durante el tiempo de

confinamiento.

Concretamente en la empresa objeto de estudio, se llevé a cabo un diagndéstico por
medio de las encuestas y entrevistas a las colaboradoras del area administrativas.
Entre las principales respuestas que se obtuvieron es que son las mujeres las que
se responsabilizan por las tareas del hogar y que muchas no cuentan con la ayuda
de ningun miembro de la familia. Ademas, colaboradoras no sabian la existencia
de la doble presencia y de que esto es considerado un riesgo laboral. Debido a la
situacion actual, las colaboradoras tuvieron que modificar su modalidad de trabajo
presencial para enfrentarse por primera vez al teletrabajo y al cuidado del hogar,
su jornada de trabajo se vio extendido incluso en la necesidad de continuar con su
trabajo los fines de semana o a altas horas de la noche. Es necesario indicar que
las colaboradoras no contaban con el espacio fisico —ni el apoyo- para poder
desempefiar sus labores desde casa, lo que causé un desequilibrio familia-trabajo.
En el caso de la empresa objeto de estudio, los cargos administrativos no dieron
resultados negativos en cuanto a su desempefio. Si bien pudieron cumplir con las
metas establecidas por la organizacion para lograrlo, las colaboradoras tuvieron
que dejar de lado las responsabilidades familiares para poder cumplir con la
organizacion al 100%, y en muchos casos era extender sus horarios de trabajos
hasta altas horas de la noche.

Se evidencio que entre aspectos que afectan de manera directa a la colaboradora
son: la sobre carga del hogar y del trabajo, ya que deben cumplir sus funciones en
ambos escenarios. Ademas, actualmente la empresa esta llevando a cabo cambios
estructurales, que aumenta la carga laboral. También, aspectos en la salud misma
por la pandemia, debido a que muchas colaboradoras estuvieron en contacto con
el virus o personas cercanas portadoras del virus. La pandemia trae consigo

afectaciones en el desempefio tales como, estabilidad laboral, desconocimiento
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acerca del teletrabajo y del entorno. En cuanto al riesgo como tal de la doble
presencia, la motivacion, reconocimiento, estrés, ansiedad y problemas de suefio.
Frente a esta situacion, es necesario tomar en cuenta nuevas estrategias que
permitan un cambio positivo debido a las nuevas exigencias. El teletrabajo debe
ser visto como una opcion viable en caso de requerirse. A demas de la flexibilidad
a los colaboradores que les permitan una autonomia y crecimiento. Por tal motivo

se disefiaron posibles estrategias a considerar.
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ESTRATEGIAS

Previo al andlisis de los resultados obtenidos en el presente estudio sobre la mujer en
tiempos de COVID-19: La doble presencia en su desempefio laboral. Un estudio a las
colaboradoras del area administrativa de una empresa acuicola en el canton Duran durante
el primer semestre del afio 2020 se prosigue a describir las estrategias disefiadas. Los
objetivos de estas estrategias se establecen a traves de los resultados obtenidos mediante
las encuestas y entrevistas aplicadas, pretendiendo dar una posible solucion a las
situaciones que generan un malestar, logrando disminuir la sobrecarga que puede tener el
personal femenino de la organizacién sin alterar su desempefio y generando un equilibrio
en su dia a dia. Estas estrategias estaran dirigidas a las colaboradoras objeto de estudio y
a futuras mujeres que desempefiaran cargos administrativos dentro de la organizacion,

siendo ellas las méas involucradas a la doble presencia.

Como es de conocimiento, las mujeres siguen responsabilizandose mayoritariamente de
la carga del trabajo doméstico y familiar. Para lograr una disminucién de sobrecarga 'y un
equilibrio entre trabajo-familia que acarrea la doble presencia, se debe de actuar
principalmente en las dimensiones donde se obtuvo un puntaje menor, por lo que luego

del analisis de los datos se ha considerado las siguientes:

1. Redisefio estructural y politicas.
Dentro de la organizacién objeto de estudio, en estos momentos se esta llevando a cabo
un redisefio estructural, por lo que consideramos que dentro de este desarrollo se tome en
cuenta el potencial de las colaboradoras femeninas y de posibles ascensos de estas en vez
de una busqueda externa. Ademas de crear politicas que fomenten al empoderamiento
femenino y sobre la doble presencia tales como:
- Prohibir practicas discriminatorias que tengan por objeto impedir o anular la igualdad
de oportunidades.
- Promover la igualdad en la vida privada de mujeres y hombres.
- Promover la formacion y desarrollo profesional de las mujeres.
- Definir y sancionar el hostigamiento y el acoso sexuales en el empleo.
-Sensibilizar dentro de la organizacion en temas de inclusién laboral y no discriminacion.

2. Flex time o flexibilidad horaria
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Esta estrategia consiste en otorgarle a la colaboradora unas horas (4 horas en base a
nuestro criterio) al mes, en el que ella pueda escoger el momento y dia que desea
utilizarlo. Ya sea para ingresar a laborar mas tarde o salir antes de finalizar su jornada
laboral, con el objetivo de no interferir en sus actividades de trabajo, siempre y cuando
cumplan con sus responsabilidades del puesto ademas de informar a su superior y demas
comparieros que se va a ausentar de las instalaciones en el rango de tiempo escogido. Con
el fin, de que las colaboradoras se puedan organizar tanto a sus actividades de trabajo,
casa e hijos, tales como presentaciones o reuniones en los colegios.

3. Asesoria al personal
Proporcionar a las colaboradoras de un servicio de asesoria personal que les brinde
soluciones para situaciones familiares o personales que lleguen a afectar en su equilibrio
entre la vida profesional y la familiar. Tomando en consideracion la situacién actual,
donde las colaboradoras han llegado a tener alguna perdida personal por la pandemia
ademas de una posible ayuda psicoldgica en el caso de requerirse.

4. Fortalecimiento del empoderamiento de la mujer por medio de

capacitaciones

Contar con una persona externa a la organizacion, que brinde capacitaciones a las
colaboradoras acerca de la doble presencia y sus consecuencias. Se evidencié mediante
la técnica de entrevista que las colaboradoras no tienen conocimiento sobre la doble
presencia. Se encuentran viviendo esta sobrecarga domestica-familiar y laboral sin saber
de qué forma poder sobrellevarla y qué manera poder equilibrarla.

5. Fortalecimiento de la modalidad de teletrabajo - home office.
Definir un porcentaje de horas y tareas que se puedan llevar a cabo desde casa, para asi
tener la opcion de teletrabajo como una modalidad diaria y no Gnicamente sea una opcién
de fuerza mayor. Ademas de proporcionar un espacio apto para trabajar desde casa, con
todos los recursos necesarios. Brindandole autonomia y toma de decisiones respecto a la

forma de realizar sus responsabilidades.
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RECOMENDACIONES

e Se recomienda que la organizacion comparta los resultados sobre la doble presencia
a los jefes de areas para que puedan analizar los resultados y entre ellos disefiar
estrategias dirigidas a su equipo de trabajo

e Se recomienda continuar implementando la modalidad de teletrabajo, debido que
tomando en cuentas la situacion actual, no se sabe en qué momento se vuelva a
necesitar que los colaboradores trabajan desde casa, en el caso de que exista una
siguiente ocasion puedan estar preparados.

e Serecomienda que la empresa tome en cuenta las estrategias disefiadas para la misma
para la doble presencia, ya que se consideran posibles mejoras para el desempefio de
las colaboradoras.

e Se recomienda realizar méas estudios y a largo plazo, sobre la doble presencia ya que
es un riesgo laboral que se debe de tomar en cuenta.

e Ademas, se recomienda realizar un seguimiento para la estructura y politicas que se
estan disefiando y si estas cumplen con las necesidades de las colaboradoras.

e Por ultimo, se recomienza realizar encuesta para saber la percepcion de las

colaboradoras frente a las nuevas medidas tomadas.
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ANEXOS



Politicas

Reglamento Interno de Trabajo

Capitulo Tercero: Horarios, Jornadas y turnos de trabajo

Art. 16.- Los turnos de trabajo, asi como los horarios de cada jornada, seran establecidos
por la empresa PRODUMAR S.A., de acuerdo a sus diferentes actividades
productivas y aprobado por las autoridades de trabajo. Los turnos podrén ser
rotativos segun las exigencias del trabajo que corresponde a cada puesto de
trabajo. Los trabajadores estan obligados a concurrir puntualmente a las horas de
trabajo y someterse a los controles de asistencia que se apliquen. Los cambios de
turno de los trabajadores se realizaran con la autorizacion del jefe del area.

Art. 17.- En razon de las actividades de la empresa PRODUMAR S.A., este podré laborar
durante las veinticuatro horas del dia, mediante jornadas diurnas, nocturnas, fines de
semana, feriados y calendarios de trabajo de 10 dias de labores continuas con sus cuatro
dias de descanso obligatorio, estableciendo para el efecto los respectivos horarios de
trabajo segin las necesidades. Con esta finalidad la empresa PRODUMAR S.A,,
establecera o modificara con la oportunidad debida, los diversos calendarios, turnos de

trabajo y su rotacién, quedando los trabajadores obligados y sujetos a los mismos.

Art. 18.- Con el fin de que las labores se desarrollen con eficiencia y sin interrupcion o
demoras, los trabajadores estaran puntualmente en su sitio de trabajo y listos actividades
segun sus horarios con 20 minutos de anticipacion. Para el efecto de coémputo de las ocho
horas se considerara con tiempo efectivo de trabajo aquel en que el trabajador se halle o
disposicion del empleador cumpliendo 6rdenes suyas.

Art. 19.- El trabajador podra abandonar su puesto de trabajo sélo en los siguientes casos:

a) Para servirse los alimentos en los horarios sefialados para el efecto por la

empleadora.

b) Al Término de su jornada de trabajo. Cuando haya sido reemplazado, en el caso

de trabajo.

C) por turnos; vy,
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d) Cuando se encuentre autorizado para ello por su supervisor.
e) Por descanso médico por enfermedad autorizado por el dispensario médico.

Art. 20.- Los trabajadores que laboran por turnos rotativos, no podran abandonar su
puesto de trabajo mientras el reemplazante no se encuentre presente. Si el trabajador
entrante no asistiera 0 no llegase a la hora de su entrada obligatoria, a quien le toca salir
notificara a su superior para que tome las medidas que correspondan y seguira laborando

hasta que se lo releve.

Art. 21.- En el caso de trabajo por turno, tratdndose de jefes, mandos medios, o de quienes
realizan labores técnicas u operan maquinas y/o equipos, y los porteros, deberan entregar
su puesto al compafiero reemplazante, comunicandole las novedades que hayan sucedido

durante su turno.

Art. 22.- En los mismos casos anteriores, el trabajador que entra a laborar en su turno,
inmediatamente revisara los trabajos en ejecucion, asi como la maquinaria, herramientas,
implementos, 0 equipos de trabajo del area en la que presta sus servicios. De encontrar
alguna novedad o irregularidad que no hubiere sido indicada por el compariero que deja
el turno, inmediatamente informara a su correspondiente jefe o inmediato superior
dejando constancia de tal novedad de forma verbal o en una bitacora; caso contrario se

entendera que todo lo recibid en orcen.
Capitulo sexto: de los permisos y faltas de asistencia

Art. 47.- Para efectos del presente Reglamento Interno, se considera permiso a la licencia
concedida por: gerentes, jefes y supervisores, por causa justificada, y que ha sido
solicitada por el trabajador en forma anticipada y oportuna. PRODUMAR S.A. otorgara
permisos a sus trabajadores en atencion a lo dispuesto en el Codigo del Trabajo y segln

los procedimientos establecidos.

Art. 48.- Toda ausencia del trabajo sin permiso o autorizacion sera con el descuento de
la remuneracion sancionado correspondiente al tiempo de la ausencia, de acuerdo con lo

dispuesto en el Art. 54 del Codigo del Trabajo.
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Art. 49.- Lasolicitud de permiso para faltar al trabajo, debe ser realizada por el trabajador
con un dia de anticipacion por lo menos al superior inmediato, quien lo aprobara o negara.
Se exceptla de esta disposicion los casos de calamidad doméstica o fuerza mayor que no
pueden ser previstos. EI permiso serd concedido solamente si la causa es justificante y
debidamente probada por el trabajador. La justificativa puede o debe ser presentada
posteriormente, el permiso sera condicional, de no presentarse esta prueba dentro del

tiempo de tres dias se considerara falta injustificada.

Art. 50.- En los casos de permisos no remunerados, la empresa podra aceptar la
compensacion del tiempo correspondiente al mismo, por otro en que el trabajador labore
para restituir el tiempo perdido. Si el permiso solicitado corresponde a una jornada
completa de labor, esta podréa integrarse con el tiempo equivalente a medias jornadas en
dias distintos. Estas compensaciones no seran consideradas como tiempo suplementario

ni extraordinario.

Art. 51.- Son causas suficientes para conceder un permiso o para justificar una falta las

siguientes:

a) Enfermedad no profesional (enfermedad comdn) del trabajador, incluyéndose
en este cualquier accidente que haya sufrido fuera del trabajo y por motivos ajenos
a éste, hasta por tres dias.

b) Calamidad Domeéstica, segun los casos sefialados en el articulo 52 del presente

Reglamento Interno.
c) El tiempo necesario para el ejercicio del sufragio.

d) Atencién médica o dental en el IESS incluyendo el tiempo necesario para la

toma de muestra para examenes de sangre, heces y otros similares.
e) Requerimientos, notificaciones o emplazamientos judiciales;
f) Licencia de 12 semanas posteriores al parto, a la trabajadora parturienta.

g) Permiso a la madre trabajadora para que atienda la lactancia de su hijo, por dos

horas diarias, durante los nueve meses posteriores al parto.
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h) La partida de nacimiento y el protocolo de operacion para la concesion de la

licencia por paternidad

i) Accidente de trabajo sufrido por el trabajador, por el tiempo necesario para su

recuperacion segun certificados del IESS.

Todas las causales sefialadas en este numeral constituyen justificativos para permisos o
faltas que dan lugar al pago del sueldo o salario completo por el periodo de ausencia,

siempre y cuando no lo asuma el IESS.

Art. 52.- Para efectos del presente Reglamento Interno, se considerard como
CALAMIDAD DOMESTICA, los siguientes casos:

a) Fallecimiento de conyuge o conviviente registrado (a) del trabajador, o
de sus parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad,
segun lo previsto en el articulo 42 numeral 30 del Cédigo del Trabajo. b)
Accidente o enfermedad grave de conyuge o conviviente registrado (a) del
trabajador, o de sus parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o

primero de afinidad v,

c) Los siniestros o dafios que afecten gravemente la vivienda o bienes del

trabajador.

En los eventos de los literales b) y ¢) la empresa fijara prudencialmente los dias de licencia

con remuneracion, segun cada caso.

Art. 53.- Se considera prueba para los casos de calamidad doméstica, las partidas de
defuncién, los certificados médicos otorgados por el médico de PRODUMAR o por un
hospital, asi como los documentos publicos que corresponden a los siniestros o dafios,

segun la naturaleza de cada uno.

Art. 54.- Todo permiso y falta del trabajador a sus labores, originadas por su enfermedad
0 accidente, se justificard exclusivamente con la oportuna presentacion del certificado de
descanso o de incapacidad, autorizado por el departamento médico del IESS y / o del
dispensario médico de PRODUMAR.
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Art. 55.- Para efectos del presente reglamento Interno, se considera FALTA DE
ASISTENCIA, la no concurrencia a laborar sin previa y oportuna solicitud de permiso.
Las faltas de asistencia pueden ser JUSTIFICADAS E INJUSTIFICADAS.

Art. 56.- ES JUSTIFICADA, la falta, cuando esta fundamentada en un motivo valido
segun la Ley o el presente Reglamento Interno y respaldada por pruebas justificativas.
Las demas faltas son INJUSTIFICADAS.

Las faltas justificadas no dardn lugar a ningin descuento de la remuneracion del
trabajador, pero no se pagara los beneficios de orden social que son inherentes al dia

trabajado.
Capitulo noveno: obligaciones del trabajador

Art. 77.- Son obligaciones de los trabajadores de la empresa, ademas de las que constan
en sus contratos individuales de trabajo, en el Cadigo de Trabajo, en otras leyes, decretos
y reglamentos dictados por los 6rganos del poder pablico, las contenidas en el presente
Reglamento Interno, especialmente las siguientes, su incumplimiento constituye
FALTAS GRAVE.

a) Mantener conducta ejemplar durante las horas de trabajo, aportando toda la

colaboracién necesaria para preservar la moral y la disciplina de la compafiia.

b) Respetar en toda forma y en todo momento dentro y fuera de los predios de la
empresa, a los Directivos, Gerentes y Jefes Departamentales, visitantes y mas
ejecutivos y funcionarios de la compafiia, asi como a los superiores inmediatos
del trabajador ya todo el personal de la empresa, en especial a las empleadas y

obreras de la misma.

c) Tratar con el mayor cuidado las maquinas, equipos, materiales, uniformes,
credenciales, implementos de seguridad y mas bienes que la empresa le suministre

para la ejecucion de su trabajo o labor para su utilizacion personal.

d) Restituir a la empresa los materiales no usados o los sobrantes que resultaren

luego de ejecutado un trabajo.
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e) Laborar con el cuidado debido para accidentes y demas riesgos del trabajo, en
general, acatar las medidas de prevencion de salud, seguridad e higiene
determinadas en los reglamentos internos y los emitidos por las autoridades del

trabajo y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

f) Cumplir las disposiciones del presente Reglamento Interno de Trabajo, asi como
ejecutar sus labores en los términos del contrato individual, con la intensidad,

cuidado y esmero apropiado, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

g) Trabajar en caso de peligro o siniestro inminente, por un tiempo mayor al
sefialado en la Ley para la jornada maxima de trabajo y adn en los dias de
descanso, cuando peligren los intereses de sus compafieros trabajadores o de la
empleadora. En estos casos el trabajador que haya laborado segun lo dispuesto en
este literal, fuera de su jornada normal, ocurrio, los recargos que la ley dispone

para las horas suplementarias o extraordinarias.

h) Comunicar en forma inmediata a la compafila 0 a sus representantes, los
peligros de dafios materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores

y trabajadores de la empresa.

i) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales, o de los que tenga
conocimiento por razén del trabajo que ejecute. Tratandose de empleados de la
empresa esta prohibicion se extiende a no revelar cualquier secreto y hacer

divulgaciones de cualquier indole, que ocasionen perjuicio a la compafiia.

j) Utilizar de manera correcta los medios de comunicacion como son: radios,
correos electronicos e internet, evitando, realizar bromas o pasar mensajes

extrafios a la labor realizada.

k) Utilizar de manera correcta los equipos tales como computadores,

fotocopiadoras, celulares, etc.

1) El uso correcto de cualquier dispositivo de almacenamiento externo, jugar en
el computador, y el desperdicio de materiales, utiles de oficina y lo materias

primas.
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m) Tratar a los trabajadores de la empresa con la mayor atencion y cortesia, dando

muestras de delicadeza, de deseos de servir y de abierta colaboracion.

n) Cumplir las disposiciones establecidas en los procedimientos relacionado a la
entrega/recepcion correcta de los uniformes al proveedor que brinda el servicio de

lavanderia.

0) Asistir a los cursos de induccion, entrenamiento y capacitacion, que la empresa
organiza, principalmente aquellos relacionados con seguridad y salud

ocupacional.

p) Cumplir con los procedimientos, instructivos de trabajo, manual de convivencia
en los campamentos, normas de calidad, buenas practicas de manufactura (BPM),

acuacultura (BAP), de seguridad y salud ocupacional establecidos por la empresa.

g) Transitar por las instalaciones respetando limites de velocidad determinados en

la sefialética vial interna.

r) Permitir o autorizar que conduzca un vehiculo o maquinaria, a cualquier persona

gue no esté debidamente autorizada o calificada.

s) Utilizar como transporte de personal, volquetas, tractores, o vehiculos de carga.
Asimismo, trasladarse en los estribos, parrillas, guardachoques, cubiertas.

2.- Obligaciones cuyo incumplimiento constituye FALTA LEVE:

a) Cumplir sin dilatar las 6rdenes emanadas de sus superiores, especialmente las
normas internas que emita las Gerencias, acatamiento dentro de la empresa o en

el &rea a la que pertenece el trabajador.

b) Asistir cumplida y puntualmente a sus labores diarias y registrar sus entradas y
salidas en los relojes biométricos. Si las faltas de asistencia o puntualidad llegan
0 rebasan los méaximos sefialados en este Reglamento Interno, se aplicaran las

disposiciones mismas.

¢) Usar el uniforme proporcionado por la empresa, todos los dias y horas que se

encuentra laborando en la misma.

99



d) Usar, mientras esté laborando, la dotacion completa de implementos de
seguridad, tales como cascos, mascarillas, zapatos, botas, gafas, mono gafas,
lentes, guantes, protectores auditivos y demas elementos que la empresa entrega
para proteccion de sus trabajadores. El trabajador no podra laborar sin que lleve
puesto tanto el uniforme como implementos de seguridad sefialados en este literal,
consecuentemente no tendra derecho a su remuneracion por el tiempo perdido por

esta causa, sin perjuicio de aplicar el articulo 54 del Codigo del Trabajo.

e) Dar aviso oportuno a sus superiores de todo lo que pueda perjudicar la marcha

normal del trabajo

f) Informar a su jefe inmediato, al jefe del departamento y / lo al trabajador que
lo releve, segun el caso, sea por escrito, personalmente o por teléfono, todas las
novedades, las mismas que deben ser completas y detalladas que hubieran

ocurrido durante su turno, aplicacion del respectivo procedimiento.

0) Respetar el turno para registrar la entrada y salida en el reloj biométrico u otros

equipos dedicados a controlar la asistencia del personal.

h) Entregar todos los documentos exigidos por la ley, por este Reglamento o por
los funcionarios de la compafiia, probar la existencia de cargas familiares, para
relaciones de parentesco, estado civil o union de hecho, etc. Ademas, debera
mantener actualizados ante el Area de Recursos Humanos todos sus datos de
identificacion personal y los demas requeridos para el registro de trabajadores
dispuestos en el Articulo 42, numeral 7 del Cddigo del Trabajo. Especialmente
debera informar a la empresa en forma inmediata y por escrito, su nueva direccion
cada vez que cambie de domicilio. Se tendra como direccion domiciliaria la

ultima registrada por el trabajador.

1) Justificar oportunamente su falta de asistencia por enfermedad, o accidente,
certificado preferiblemente del IESS o del Médico de la empresa. Las faltas
motivadas por estas causas, como las originadas por calamidad doméstica o

autorizada por la ley, deben ser justificadas oportunamente.
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j) Las demas obligaciones cuyo incumplimiento segun la ley, decretos y
reglamentos dictados por los 6rganos del poder publico o este Reglamento Interno,
no constituyan FALTA GRAVE.

Capitulo décimo: primero prohibiciones a los trabajadores

Art. 79.- A més de las prohibiciones establecidas para el trabajador en el Codigo del
Trabajo, en otras leyes, decretos v reglamentos emitidos por los 6rganos del poder pablico
y este Reglamento Interno de Trabajo, esta especialmente prohibido al trabajador lo

siguiente:
Prohibiciones cuyo desacato constituye FALTA GRAVE

a) Alterar o falsificar documentos, reportes o informes, etc. que presentan a la

compafiia, o presentarlos conociendo que son alterados o falsificados.

b) Ingerir bebidas alcohdlicas durante o fuera de las horas de trabajo y en uso del
uniforme, en oficinas, vehiculos y més locales de la empresa; excepto en las

reuniones o fiestas autorizadas.

c) Presentarse al trabajo en estado de embriaguez sintomas de haber ingerido licor,
o0 introducir bebidas embriagantes en cualquier area, local o dependencia de la

empresa.

d) Presentarse a laborar bajo la influencia de sustancias psicotrdpicas ilegales, o

introducirlas en cualquier forma a cualquier local o dependencia de la empresa.

e) Poner, escribir o distribuir textos insultantes, subversivos, pornograficos o
inmorales, o poner figuras, dibujos o efigies obscenos en las paredes, maquinas en

cualquier lugar de la empresa.

f) Portar armas de cualquier clase dentro de los lugares de trabajo, durante las
horas de trabajo. Se exceptla de esta prohibicion a los guardias de seguridad de

la empresa, durante sus turnos de vigilancia.

g) Usar palabras indecorosas o ejecutar actos o escandalos refiidos con la

disciplina, la moral o las buenas costumbres.
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h) Usar materiales de la empresa, 0 sus maquinas, equipos, herramientas y méas

bienes, en trabajos particulares.

i) Utilizar indebidamente el nombre o denominacion social, siglas, logotipo,
vifietas, instalaciones o bienes de la empresa en negocios, actos juridicos 0 mas

actividades particulares del trabajador.
j) Revelar secretos técnicos, comerciales, de fabricacion o procesos de la empresa.

k) Propagar rumores falsos que vayan en desprestigio de la empresa o de

representantes de ella, de sus superiores, o de otros trabajadores de la misma.

I) Realizar propaganda o manifestaciones politicas, religiosas o de otra indole no
permitidas por la ley, en las instalaciones o cualquier dependencia de la misma.

m) Realizar actos para promover paralizaciones intempestivas de trabajo

disminucion del ritmo de produccion normal de la empresa.

n) Impedir el ingreso de los demaés trabajadores para promover paralizaciones o
disminucion del trabajo, ya sea que se encuentre en sus horas de trabajo o fuera de

ella.
0) Fumar en las instalaciones de la empresa.

p) Utilizar, sin autorizacion, teléfonos celulares, equipos v lo dispositivos
electrénicos en las instalaciones de la empresa durante las horas de trabajo.

g) Sacar o pretender sacar de las instalaciones o predios de la empresa, sin
autorizacion, documentos, Utiles de trabajo, materiales, productos, camaron,
pescado envases, equipos, maquinas o cualquier otro bien de la empresa, o de otros

trabajadores o de terceros.

r) Destruir, tachar, garabatear, escribir, etc., los avisos, sefiales, comunicaciones o

similares colocados por la empleada.
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s) Ejecutar la labor en forma diferente a la convenida u ordenada. Tratar de
entorpecer la misma, paralizar sin justa causa el trabajo individual o colectivo, asi
como disminuir intencionalmente o por descuido grave el ritmo de ejecucion del

trabajo encomendado.
t) Dormir durante las horas de trabajo.

u) No asistir a los eventos de capacitacion principalmente aquellos relacionados

con las normas de calidad y seguridad industrial y salud ocupacional.

v) Violar las normas establecidas de seguridad fisica, industrial, buenas préacticas

de manufactura, acuacultura y normas de convivencia.

w) Atender o aceptar visitas dentro de las instalaciones de la empresa durante las
horas de trabajo o autorizar el ingreso a personas ajenas a la organizacion o
menores de edad, sin la aprobacion de gerencia general, 0 gerencia administrativa

financiera.

X) Formar grupos interrumpiendo las labores diarias, deambular por los pasillos y

calles internas de la empresa.

y) Recibir de parte de proveedores, clientes de la empresa o terceros, comisiones,
dadivas, recompensas, premios o cualquier otra especie, en el ejercicio de sus

funciones.

z) Se prohibe relaciones sentimentales o personales durante las horas de sus
labores, y si estas relaciones se derivan de perjuicios a la empresa, se procedera a

su separacion mediante la aplicacion del visto bueno.

aa) Cualquier comportamiento inmoral de tipo sexual entre los trabajadores, sea
del nivel o cargo que tenga, como es el caso de atentado contra el pudor, acoso

sexual, violacion, injurias, etc.

bb) No utilizar los servicios higiénicos, bafios, y duchas conscientemente,
mantenerlos ordenados, limpios, en buen estado cumpliendo con las disposiciones

gue se emanen al respecto.
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cc) Los trabajadores que por la naturaleza de su contratacion tengan que convivir
en el campamento, deberan observar en todo momento las normas de convivencia
establecidas por PRODUMAR SA. Adicionalmente deberan cumplir con las
disposiciones emitidas como: observar una conducta intachable, brindar el respeto
a los demaés residentes o a cualquier otra persona que se encuentre en el
campamento, respetar las creencias religiosas y opiniones politicas, culturales,
respeto a la intimidad y pertenencias, mantener orden y limpieza en sus

dormitorios y no tener objetos de valor.

dd) Los trabajadores que se les haya designado casilleros, habitaciones
compartidas y / o individuales, etc. se los hara la entrega de una llave para la
custodia de sus herramientas y equipos de trabajo, no esta permitido mantener
objetos de valor por tal motivo la empresa no se hace responsable. La pérdida de
la llave y / 0 candado o deteriorado de la misma por mal uso sera descontado al
trabajador.

ee) Realizar la marcacion de entrada o salida utilizando la clave que no ha sido

asignada y / o no le corresponde.

ff) No cumplir los procedimientos establecidos en relacién a: alimentacion,
lavanderia, movilizacion, actividades deportivas y sociales, su violacion
constituye falta grave y se procedera al descuento de los valores que incurran en

los mismos.
Prohibiciones cuyo desacato constituye FALTA LEVE:

a) Asistir o ingresar a las instalaciones de la empresa en dias u horas en que no le
corresponda laborar, sin autorizacién, sobre tiempos, 0 que cuente con permiso

expreso del jefe inmediato.

b) Participante en juegos de azar, apuestas, rifas similares dentro de las

instalaciones de la empresa.

c) Introducir, comprar o vender mercaderias en las instalaciones de la empresa.
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d) Abandonar sus labores sin permiso previo de sus jefes inmediatos, 0 encargar
sus obligaciones y responsabilidades de trabajo a otra persona sin consentimiento

expreso de su jefe inmediato.

e) Negarse a efectuar labores que le hayan sido encomendadas dentro del
desempefio de sus obligaciones, o en algin trabajo eventual que pudiere
presentarse, cuando por cualquier motivo no pudiere desempefiar sus labores

especificas.

f) Distraer su tiempo de trabajo en lecturas o en ocupaciones que no sean las de

sus funciones encomendadas.

g) Causar desperdicios o dilapidar bienes de la empresa en forma injustificada,
pero sin dolo. De existir dolo o negligencia sera negligencia FALTA GRAVE.

h) Suspender sus labores en los turnos diurnos o nocturnos para formar grupos o

tertulias con otros compafieros o con terceros.

i) Hacer colectas en el local de la empleada sin autorizacion durante las horas

laborables o fuera de ellas.

i) Alterar el disefio de los uniformes o elementos de seguridad, proporcionados

por la empresa; v,

k) Las demas prohibiciones cuyo desacato, segun la ley, decretos y reglamentos
dictados por los érganos del poder pablico, o este Reglamento Interno, no
constituye FALTA GRAVE.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
ENCUESTA

Objetivo: Esta encuesta es totalmente andnima y de finalidad académica. Nos interesa su
percepcidn acerca de los enunciados a continuacion desarrollados. La encuesta se plantea en
torno a la realidad de su actividad laboral actual, no en funcion a realidades laborales pasadas,
0 de suposiciones.

Instructivo: Marque con una X la opcidén que corresponda a la respuesta que mejor

describa su opinidn, de acuerdo a los siguientes criterios:

Contextualizacion

PREGUNTA OPCIONES RESPUESTA
18-23
24-29

¢Qué edad tiene? 30-35
36-41

42 en adelante

¢Cuantas personas conviven en
su hogar? *Incluyéndose a usted

De 2 a 4 personas

De 5 a 7 personas

De 8 a mas personas

¢Con quién vive? *En el caso de
ser necesario seleccione mas de
uno*

Sola

Con su pareja

Uno 0 mas nifios entre 0 a 6 afios

Uno 0 mas nifios entre 7 a 13 afios

Uno o mas nifios entre 14 a +18 afios

Adultos mayores

actual?

Otros:
. Sola
¢Con qué integrante de la Con su pareja
familia comparte las actividades Rii
. ijas
del hogar? *En el caso de ser Hiios
necesario seleccione mas de J
uno* Adultos mayores
Otros:
1. Teletrabajo
¢Qué modalidad de trabajo se 2. Presencial
encuentra realizando? 3. Mixto, (teletrabajo y presencial)
4. VVacaciones
¢Considera que las formas de 1. Completamente de acuerdo
comunicacion en su trabajo son | 2. Parcialmente de acuerdo
adecuadas, accesibles y de facil | 3. poco de acuerdo
comprension dada la situacion
4. En desacuerdo

¢Usted o alguna persona cercana
a usted ha dado positivo por
COVID-19?

1. Yo, o un miembro de mi familia con el que vivo ha dado
positivo a COVID-19
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2. Yo, o alguien cercano a mi ha dado positivo a COVID-
19

3. Yo, o0 alguien cercano a mi ha tenido sintomas de
COVID-19 pero no lo han examinado.

4. Ninguna de las anteriores.

¢La organizacion antes de la 1. Si
situacion actual (pandemia por | 2. No
COVID-19) manejaba la
modalidad de teletrabajo? 3. A veces
¢La organizacion a través de 1. Completamente de acuerdo
alguna plataforma digital les ha [ 2. Parcialmente de acuerdo
brindado capacitaciones acerca | 3. Poco de acuerdo
del COVID-19? 4. En desacuerdo
. . 1. Completamente de acuerdo
¢Siente que tleng todos los . 2. Parcialmente de acuerdo
recursos necesarios para trabajar 3. Poco de acuerdo
desde casa? .
4. En desacuerdo
Exigencias psicolégicas
ftems (I]:_lstoy muy en No estoy de Estoy de Estoy muy de acuerdo
esacuerdo acuerdo acuerdo

¢Siente que su trabajo amerita
una respuesta inmediata o de
rdpida ejecucion?

¢Tiene la idea de que la
distribucion de las tareas genera
que se le acumule el trabajo?

Por lo general, ;Mantiene al dia
el trabajo?

¢Siente que es dificil dejar de
lado los problemas del trabajo?

¢Siente que por momentos el
trabajo es desgastador
emocionalmente?

¢Siente preocupacion por no
tener la suficiente formacion
para afrontar su trabajo durante
pandemia?

¢Siente que su carga laboral
aumento durante la pandemia?

¢ Se siente agobiado por el
aumento de carga laboral?

Apoyo social y calidad de liderazgo

items

Estoy muy en No estoy de Estoy de
desacuerdo acuerdo acuerdo

Estoy muy de acuerdo

¢ Sabe exactamente qué tareas
son de su responsabilidad?

¢Sientes que recibe toda la
informacion que necesita para
realizar bien su trabajo?

¢Recibe ayuda y apoyo de sus
compafieras/os en el caso de
necesitarla?

¢Recibe ayuda y apoyo de su
superior?

¢Su jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar propuestas
de cambio e iniciativas de
trabajo?

¢Siente que la organizacion se
preocupa por el desarrollo de sus
labores en la modalidad de
trabajo actual?
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¢Siente que la organizacién se
preocupa por su correcto
desenvolvimiento dentro de su
puesto de trabajo?

Doble presencia

¢Qué roles ademas de
colaboradora cumple

1. Rol de estudiante

2. Rol de madre

actualmente? 3. Rol de hija
4. Otros:
Debido a la situacion actual por | 1. Si
COVID-19, durante los dltimos | 2. No
3 meses, ¢ha sentido que trabaja
mas hora; de las habi?uales? J 3. Tal Vez
Si su respuesta anterior fue SI.
¢Cuantas horas adicionales cree | Respuesta:
gue trabaja al dia?
1. No
2. Si, ayuda psicologica
¢La organizacion le ofrece 3. Si, conciliacion (por ejemplo, flexibilizar horarios)
alguna ayuda especifica para que | 4. Si, incentivo econémico

pueda afrontar esta situacién de
la mejor manera posible? (Puede
marcar varias) *

5. Si, poder trabajar desde casa

6. Si, ayuda con los equipos de trabajos tales como laptops,
silla ergondmica, escritorio, internet, materiales de oficina,
entre otros.

7. Otros:
ftems Estoy muy en No estoy de Estoy de Estoy muy de acuerdo
desacuerdo acuerdo acuerdo

Cuando esta en su jornada
laboral, ¢{Piensa en las
exigencias domésticas y
familiares?

¢Hay momentos en que siente
que debe atender situaciones
laborales y familiares a la vez?

¢ Siente reconocida su labor
profesional durante la
pandemia?

¢Las responsabilidades del hogar
le presentan una disminucion de
tiempo para su trabajo?

¢Siente que lidiar con la
actividad laboral y el trabajo
doméstico-familiar le produce
una sobrecarga?

¢ Tras culminar con su jornada
laboral continua realizando
trabajos en su hogar ya sean
domeésticos o de la empresa?
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

FACULTAD DE FILOSOFIA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION

CARRERA DE PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
ENTREVISTA

Objetivo: Esta entrevista es de finalidad académica. Nos interesa su percepcion acerca
de los enunciados a continuacion desarrollados. La entrevista se plantea en torno a la
realidad de su actividad laboral actual, no en funcion a realidades laborales pasadas, o de
suposiciones.

1.

10.

11.

12.

13.

Antes de la pandemia ¢ya se manejaba la modalidad de teletrabajo? ¢En qué casos
se aplicaba el teletrabajo y quienes podrian acceder a esta modalidad?

¢La modalidad de teletrabajo resulta un buen método para cumplir con las
funciones actualmente o ha generado una carga mayor?

¢Qué cargos altos de colaboradores se tuvieron que quedar trabajando de manera
presencial durante la emergencia sanitaria?

Actualmente, ¢Se encuentran laborando de manera presencial? ;Qué cargos?
¢La empresa cuenta con todos los protocolos de seguridad en relacion a la
emergencia sanitaria para el acceso a lugares estratégicos?

¢Qué medidas ha aplicado la empresa durante la pandemia a beneficio de las
colaboradoras?

¢Qué cambios (fisicos o de operaciones) se dieron o se estan planeando llevar a
cabo en sus operaciones para proteger a los colaboradores contra el COVID-19?
¢Podria comentarnos acerca de buenas practicas de la empresa en respuesta a la
emergencia sanitaria por COVID-19, que puedan ser Utiles para aplicar en otras
empresas?

¢Existen preocupaciones laborales o familiares por parte de las colaboradoras? En
caso de ser Si, ¢de qué manera se manifiestan?

¢Considera que la mujer trabajadora cuenta con un equilibrio entre su carga
laboral y la carga familiar o del hogar? ;cémo lo logran?

¢La empresa considera la doble presencia como un riesgo laboral? En caso de que
la respuesta sea si, ¢cuentan con estrategias para disminuirla?

¢ Cuéles son los recursos con los que cuentan las mujeres para poder fortalecer sus
capacidades y toma de decisiones?

¢Cuales cree que son las consecuencias negativas del conciliar a la vez la vida
laboral, personal y familiar? ;Considera que las consecuencias son diferentes para

hombres y mujeres?
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14. ;Piensa que por el hecho de ser mujer posee una mayor carga ya sea laboral o
familiar en relacion a la carga del hombre? ;Por qué?

15. ¢Penso alguna vez que el hecho de ser mujer la ponia en desventaja frente al
desempefio de sus actividades o posibilidades de promocion en su trabajo?

16. ;Como genera usted equilibrio entre trabajo y familia en estos momentos?

17. Desde su perspectiva, ¢existe dentro de la organizacion posibilidades de
desarrollo basadas en una igualdad de género?

18. ¢ Qué cambios usted sugeriria que se lleven a cabo dentro de la organizacion para

lograr un equilibrio entre el rol de la mujer y el hombre?
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Evidencia de la realizacién de la entrevista:

*= Vanessa Leon Auz

Invite Mute All Unmute All

e Entrevista a Jefe de Laboratorio
Preguntas:
1. Antes de la pandemia ¢ya se manejaba la modalidad de teletrabajo? ¢ En qué
casos se aplicaba el teletrabajo y quienes podrian acceder a esta modalidad?
Yo siempre he trabajado en el area de produccidn entonces hablar de teletrabajo en el area
productiva es un poco complicado. Hasta donde yo tengo entendido no. No creo que se
haya aplicado teletrabajo antes. En base a su experiencia, ¢En algin momento hubo una

situacion por la que usted no haya podido ir a laborar a la empresa, por lo tanto, tenia que
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teletrabajar y que la empresa le haya dado apertura? No por la naturaleza de mi trabajo
no es posible.
2. ¢La modalidad de teletrabajo resulta un buen método para cumplir con las
funciones actualmente o ha generado una carga mayor?
Dentro de las actividades que yo cumplo, tengo una carga laboral operativa que es
bastante alta. Entonces, esa carga laboral operativa no la puedo manejar mediante
teletrabajo, pero, por ejemplo, otros temas de planificacion, revision de informacion,
temas de reportes esos si se puede manejar por teletrabajo. Es un poco mas complicado,
genera mucha mas carga de trabajo porque estando en casa no solo te tienes que ocupar
del trabajo, cuando llegas al trabajo te encargas de hacer tu trabajo, pero estando en casa
haciendo teletrabajo es una locura porque el nifio sale diciendo ‘mama’, el resto de la
familia estan todo el tiempo solicitando atencion entonces, dedicarse exclusivamente
hacer alguna cuestion de la casa es bien complicado y mas sobre todo si tienes hijos
pequefos.
3. ¢Qué cargos altos de colaboradores se tuvieron que quedar trabajando de
manera presencial durante la emergencia sanitaria?
Con la emergencia sanitaria a mi me dieron la opcion de quedarme en casa o de venir a
trabajar. Yo decidi quedarme en casa basicamente por miedo, tuve la apertura por parte
de la empresa en decidir qué hacer durante las primeras semanas yo no vine a la finca,
pero estuve pendiente de las cosas que tenia que hacer, de verificar que las cosas tuvieron
bien hechas, de generar la informacion y reportes que se generan aqui y eso es lo que te
puedo decir con respecto a mi trabajo. No podria yo comentarte de los otros cargos.
4. Actualmente, ¢Se encuentran laborando de manera presencial? ¢Qué
cargos?
No, actualmente estamos laborando de forma presencial desde los primeros dias de mayo
con todas las precauciones de bioseguridad y eso.
5. ¢La empresa cuenta con todos los protocolos de seguridad en relacion a la
emergencia sanitaria para el acceso a lugares estratégicos?
Si, se siguen las mismas directrices que en todas partes. El uso obligatorio de tapabocas
en lugares cerrados, mantener la distancia con el resto de persona, limpieza de superficie,
lavado de mano y tenemos los espacios separados para aplicar el distanciamiento.
6. ¢Qué medidas ha aplicado la empresa durante la pandemia a beneficio de las

colaboradoras?
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Los equipos de proteccidn son cosas que nos dan normalmente, con o sin emergencia
sanitaria, aqui en el laboratorio usamos mascarilla para evitar aspirar reactivos. Como
parte de la proteccion de epps, eso se mantuvo. Lo que nos dieron luego fue unas
mascarillas reutilizables, suplementos que necesitan para limpieza, desinfeccion.
7. ¢Queé cambios (fisicos o de operaciones) se dieron o se estan planeando llevar
a cabo en sus operaciones para proteger a los colaboradores contra el
COVID-19?
Aqui en el laboratorio se hicieron pruebas los primeros dias de mayo que yo regresé para
saber quién tenia y quién no. Entonces con esa premisa ya podemos saber quiénes son
inmune y quiénes no. Yo aqui trabajo con 10 personas, de las cuales 2 no se han
enfermado, de ahi el resto absolutamente todos, entonces eso te da como una tranquilidad,
esas pruebas rapidas se las hicieron ahi en el dispensario médico para estar tranquilo, para
tener certeza de que podemos volver a trabajar con seguridad.
8. ¢Podria comentarnos acerca de buenas practicas de la empresa en respuesta
a la emergencia sanitaria por COVID-19, que puedan ser Utiles para aplicar
en otras empresas?
Aqui se utilizan los sistemas biométricos para el control de la asistencia y el control de la
comida, eso dejo de utilizarse desde que comenzd la emergencia sanitaria por ser una
superficie que se puede contaminar y que puede ser una cuestion de contagio. Tan pronto
se supo de este tema de la pandemia se tomd la decisidn de no seguir usando esa sistema
que necesite que necesite la marcacion de la palma de la mano esa fue una de las primeras
medidas que se implement6 otra de las medidas que se implemento fue la desinfeccion
de las zonas con mochilas y desinfectantes entonces eso es algo que todavia se mantiene
dos o tres veces por semana sabemos hacer una desinfeccion de todo el area de laboratorio
con la sustancias que nos dieron y como te decia el uso de equipos de proteccion personal
y desinfeccidn eso es algo permanente para nosotros no es algo nuevo.
9. ¢Existen preocupaciones laborales o familiares por parte de las
colaboradoras? En caso de ser Si, ¢de qué manera se manifiestan?
Creo que eso es parte de los entornos laborales resulta muy dificil llegar al trabajo y dejar
los problemas de la casa afuera. Es més facil llegar a la casa y dejar los problemas de
trabajo afuera que llegar al trabajo y dejar los problemas de casa afuera entonces pues yo
si creo que eso influye en como td te desenvuelves que tanto de atencidn prestas en las

cosas que estds haciendo sobre todo cuando son problemas un poco mas serios por
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ejemplo enfermedades de las personas que viven contigo, sin embargo, esto se refleja en
tu estado de &nimo, mas no probablemente no necesariamente estoy correlacionada a tu
desempefio laboral, no deberia.

10. ¢ Considera que la mujer trabajadora cuenta con un equilibrio entre su carga

laboral y la carga familiar o del hogar? ¢cémo lo logran?

No. ¢Equilibrio? ;Cuando? Sales a trabajar muy temprano, sin embargo, tienes que
trabajar en la jornada completa y cuando regresas a casa tienes millones de cosas que
hacer empezando por atender a tu hijo entonces yo no creo que sea facil tener un equilibrio
porque es una cuestion que resulta muy muy agotadora. Por ejemplo, cuando yo me voy
de casa mi hijo esta dormido y cuando yo regreso a casa a las 6:00 de la tarde mi hijo se
duerme al maximo a las 10 entonces yo me pongo a ver el tiempo en que yo tengo para
mi hijo solamente son cuatro horas al dia eso no es nada entonces me parece que no es
una cosa equilibrada me parece que esto es una cosa con la que teniamos que lidiar en el
mundo actual. Antes no normalmente la mama no trabajaba pasamos mayor tiempo con
los nifios eran otras épocas pero ahora a pesar de que uno tiene mas espacio laboral en
otras partes como que se resiente al final del dia el no pasar tanto tiempo con tu con tus
hijos sobre todo cuando son pequefios porque cuando ya son nifios de 10 afios en adelante
ya los muchachitos no quieren ni verte pero cuando son nifios te esperan con ansia en
espera estar cerca tuyo cuando tl llegas quieren toda la atencion que tu les puedas dar y
muchas veces esa atencidn es de miti y miti porque tienes que cocinar porgue tienes que
preparar la merienda porque tienes que ayudar a organizar la casa que lavar la ropa y no
siempre tienes el tiempo que quisieras tener para prestarle atencién a tu hijo porque a la
final yo pienso que si por ejemplo a mi me llega a pasar algo aqui en Produmar, si yo me
muero mafana, pasado mafiana van a tener van a tener 15 personas que quieren mi puesto
y seguramente van a tener tres o cuatro buenos candidatos seguramente para el final de la
semana ya me habran reemplazado y no se acordaré en como me llamaba, en cambio en
casa es totalmente diferente y los nifios sienten la falta de sus padres tarde o temprano.

11. ¢La empresa considera la doble presencia como un riesgo laboral? En caso

de que la respuesta sea si, ¢cuentan con estrategias para disminuirla?

No creo porque la verdad es que lo que yo puedo decir a favor de la empresa es que yo
nunca he tenido restricciones con respecto a 0 sea no recuerdo una sola vez en estos 13
afios que trabajo aqui que yo haya pedido permiso para hacer algo y me haya dicho que

no o0 que yo no me haya sentido bien si quiero irme a mi casa y me hayan dicho que no.
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Produmar en ese aspecto es una empresa que es muy muy flexible con todas las cosas que
uno quiere hacer. EI compromiso de uno ya depende de las cosas que tiene que hacer
entonces si yo tengo que hacer xyz cosa no me puedo ir puedo hasta que no las termine,
hasta que no las organice pero es parte de mi compromiso con la empresa entonces yo
siento que la empresa retribuye eso con la flexibilidad de los horarios, cierto tipo de
necesidad que uno tiene, entonces, no es una cuestion que sienta que por trabajar me
pierdo momentos importantes de mi hijo. Por decir algo, yo si conozco otros lugares por
ejemplo donde ha trabajado mi hermana, ella nunca puede asistir o0 mejor dicho no podia
ir a una presentacion de sus hijas en el colegio en la mafiana porque era un problema para
pedir permiso, yo no tengo ningin problema yo nunca he tenido ese tipo de problema.
Siempre he tenido la apertura de utilizar el tiempo lo que si siento que no puedo pasar
tanto tiempo con mi hijo como yo quisiera, pero ya es parte de lo que hacemos ahora.

12. ;Cuédles son los recursos con los que cuentan las mujeres para poder
fortalecer sus capacidades y toma de decisiones?

Ese es otro punto super a favor de Produmar yo no recuerdo haber sentido falta de apoyo
de parte de la empresa para cualquier cosa que yo he querido emprender. Si lo que yo
estoy pidiendo tiene algin sentido tiene un objetivo, siempre he tenido carta abierta para
todo no podria decirles que no yo quiero ser tal cosa pero la empresa no me apoya, no.
Siempre que yo he querido he querido emprender he tenido el respaldo de Produmar.

13. ¢ Cuales cree que son las consecuencias negativas del conciliar a la vez la vida
laboral, personal y familiar? ; Considera que las consecuencias son diferentes
para hombres y mujeres?

Si son diferentes porque una mujer en un trabajo no solamente tiene que ser bueno, sino
que tiene que demostrar que es bueno normalmente cuando contratan a un hombre para
hacer un trabajo dan por sentado que va a estar bien pero no es lo mismo cuando contratan
a una mujer siempre hay como esa duda de y ‘;sera que puedes?’ Y ahi ya pues es parte
de esfuerzo demostrar que tanto puedes hacer que tanto puedes rendir €so es una cuestion
que yo siempre he visto no aqui en Produmar pero en muchos otros lados y bueno eso es
una diferencia importantisima entre hombres y mujeres, digan lo que diga que la igualdad
no mentira eso no existe siempre las mujeres les toca trabajar mucho mas para conseguir
una igualdad de género cuando se compara con el trabajo. En cuanto a la familia es
practicamente lo mismo el concepto es que el padre es el proveedor y la madre es la

cuidadora, pero resulta que termina siendo todo el tiempo. Pero al final cuando ya

115



cumples tu ciclo de que tus hijos estén grandes ahi ya depende de que también pudiste
consolidar tu profesion tu realizacion como profesional y el cuidar a tus hijos y el
mantenimiento de tu familia pero yo si creo que hay mucha diferencia o sea dificilmente
veo padre sintiéndose culpable del poco tiempo que pasan con sus hijos.

14. ¢ Piensa que por el hecho de ser mujer posee una mayor carga ya sea laboral

o familiar en relacién a la carga del hombre? ¢Por qué?

Si claro que si es lo que te acababa es por el hecho de ser mujer tu tienes que
principalmente este tipo de trabajo que son trabajo de campo que es un trabajo productivo
siempre como que la mentalidad es ‘jsera que puede?’ Entonces te toca trabajar mucho
mas para cumplir el estdndar. Tienes que ser excelente para que te comparen con un varén
que es bueno. En mi caso mi marido lava platos, lava ropa pero que a veces le digo chuta
pobrecito debe venir cansado, yo estoy cansada pero pienso en eso entonces muchas veces
yo misma me recargo de trabajo y no sé creo que es por la forma en que lo crian a uno
creo yo.

15. ¢ Penso alguna vez que el hecho de ser mujer la ponia en desventaja frente al

desempefio de sus actividades o posibilidades de promocién en su trabajo?

Si siempre, no necesariamente hay tiempo Produmar pero eso €S una cosa que pasa
siempre por el hecho de ser mujer. Por ejemplo, necesitan un técnico de campo hay cinco
hombres y una mujer o sea tiene que ser la mas bacan del mundo para que digan ay si
contratemos a esa chica para hacer este trabajo, es muy dificil.

16. ¢ Cémo genera usted equilibrio entre trabajo y familia en estos momentos?
Yo dejo los problemas del trabajo en el trabajo o sea yo llego a la casa y me dedico a mi
casa 'y mi prioridad o sea la primera cosa mas importante para mi es mi familia y entonces
los fines de semana es la parte en que yo equilibro el no haber estado presente todo el
tiempo durante la semana pues aprovecho el fin de semana para darle una mayor calidad
de tiempo a mi familia y estar pendiente de las cosas. D: ¢Y durante la emergencia
sanitaria como pudo equilibrarla? Estd emergencia sanitaria es una cosa que no la
teniamos en el radar, pero es cuestion de disciplinarse, de hacer que el resto de tu familia
entre en razon, es bien dificil. Por ejemplo en mi caso yo dependo mucho de mi entorno
familiar porque mi mama es la persona que cuida a mi hijo pequefio entonces mi mama
también cuida a mi sobrina entonces es interaccién con mi hermana con mi sobrina es un
poco complicada ha sido un poco complicada durante el tiempo de emergencia sanitaria

basicamente porque algunas personas no entienden por su formacion o no sé por que,

116



razén no entiende el tema de bioseguridad, no entienden la enfermedad que les precede,
minimizan las cosas y ha generado un conflicto que es bien dificil sacar adelante pero hay
que poner reglas y listo.

17. Desde su perspectiva, ¢existe dentro de la organizacion posibilidades de

desarrollo basadas en una igualdad de género?

Si aqui si, yo podria creo que esto es uno de los pocos lugares en donde se puede ver que
hay una igualdad o sea no hay el tema de ‘estas son mujeres y no pueden’ entonces aqui
te ven como persona, no como si eres hombre o mujer y la capacidad que tienes tu de
llevar ciertas cosas no, de ayudar a crecer estd empresa entonces €so es una cosa muy
importante porque no tienes que estar en competencia, la competencia es contigo misma
y €S en grupo para generar un valor agregado y un crecimiento en las cosas que hacemos
entonces yo aqui no veo el tema de desigualdad de género, en otros lados si muchos. En
todos estos afios no puedo decir a no me dieron la oportunidad de hacer tantas cosas no
puedo decir. C: ¢usted conoce de casos que hayan sufrido esta discriminacién laboral por
ser mujer? Si eso pasa todo el tiempo por ejemplo si vas a contratar a una persona para
laboratorio alla, pero tiene que ser un chico porqué si es chica no se puede quedar o no sé
queé entonces eso pasa todo el tiempo eso si lo he visto muchisimo

18. ¢ Qué cambios usted sugeriria que se lleven a cabo dentro de la organizacion

para lograr un equilibrio entre el rol de la mujer y el hombre?

No, no tengo mayores sugerencias porque como te decia yo creo que aqui en Produmar
es una cosa que estda muy muy igualitario entonces yo realmente estoy orgullosa de
trabajar aqui me siento cdmoda me siento muy tranquila. No quisiera que pienses que
estoy en mi zona de confort no es estar en la zona de confort porque eso como que te
estanca pero yo me siento muy bien de trabajar en Produmar de ser parte de este equipo
que ha logrado pues crecer tanto, de tener con lo que yo entré a trabajar a aqui en el 2007
a lo que tenemos ahoray en lo que somos ahora a nivel nacional pues cuando yo digo que
trabaja en Produmar yo floto para mi es un orgullo y yo incentivo a todos equipo de
trabajo a verlo de esa forma es un privilegio trabajar aqui. No se me ocurre ninguna
sugerencia para decir que debemos mejorar en tal o cual aspecto que refiere a recursos

humanos, a como se tratan a las personas, no tengo la mas minima queja en lo absoluto.

e Entrevista a Jefe de Contabilidad

Preguntas:
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1. Antes de la pandemia ¢ya se manejaba la modalidad de teletrabajo? ¢ En queé
casos se aplicaba el teletrabajo y quiénes podrian acceder a esta modalidad?
No, se la manejaba de manera presencial.
2. ¢La modalidad de teletrabajo resulta un buen método para cumplir con las
funciones actualmente o ha generado una carga mayor?
Es més carga laboral. Pienso que todo tiene su espacio y tiene su momento. Yo vivo aqui
con mi esposo y mi nifio, no tengo mas familiares. Entonces cuando recién empez0 esto,
nos mandaron hacer la cuarentena y nos mandaron a laborar desde casa y yo era la que
hacia el desayuno el almuerzo y la merienda, atender al nifio y mi esposo estaba saliendo.
Esa primera semana en que empez0 todo él tenia que salir a trabajar, entonces yo estaba
con mi nifio de 4 afios y justamente en el trabajo en esa temporada estdbamos en
elaboracion de planeaciones, de impuestos de la renta y todo eso. Aparte del cierre del
mes porque como es area de contabilidad muchas veces hay hora de entrada, pero no hay
hora de salida. Entonces era en casa, el nifio y el trabajo.
3. ¢Qué cargos altos de colaboradores se tuvieron que quedar trabajando de
manera presencial durante la emergencia sanitaria?
Si, la parte de produccion si estuvo fisicamente en la compafiia y también personal de
Recursos Humanos que se contratd para que ellos estuvieran ahi.
4. Actualmente, ¢(Se encuentran laborando de manera presencial? (Qué
cargos?
Si, ya presencial 100%. Haces por el mismo tiempo de jornada laboral o a veces con las
horas extras.
5. ¢La empresa cuenta con todos los protocolos de seguridad en relacion a la
emergencia sanitaria para el acceso a lugares estratégicos?
Si, a la entrada de la oficina tienen antibacterial, en el comedor también tienen
antibacterial liquido, exigen el personal que tengo mascarillas y siempre el ingreso a la
compafiia en la garita todos los dias toman la temperatura antes de ingresar.
6. ¢Qué medidas ha aplicado la empresa durante la pandemia a beneficio de las
colaboradoras?
Durante la pandemia la empresa puso como beneficio a los colaboradores que toda
persona que se sienta o tuviera problema de salud al igual que sus nifios podian llamar o

hacer su cita médica online con un proveedor. Los colaboradores que no tenian laptop la
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compafiia si las proporciona o el caso de una comparfiera que no tenia laptop que la
compafiia se la llevé a la casa la maquina para que trabaje.
7. ¢Qué cambios (fisicos o de operaciones) se dieron o se estan planeando llevar
a cabo en sus operaciones para proteger a los colaboradores contra el
COVID-197?
En el &rea de contabilidad vamos todos, pero en otra area van por turnos. Un dia alguien
va un dia a la semana otra persona va dos veces a la semana o, sino que se queda hasta la
1 0 2 de la tarde y ahi se va a su casa. Los escritorios estan alejados 2m de distancia, si
hay una distancia considerable.
8. ¢Podria comentarnos acerca de buenas practicas de la empresa en respuesta
a la emergencia sanitaria por COVID-19, que puedan ser Utiles para aplicar
en otras empresas?
Ahora lo que estan haciendo en la compafiia es lo que el ministerio de salud ha decidido
como protocolo. Antes hacian que usted Ilegaba y la rociaban de alcohol ahora ya no pero
si se toma aun la temperatura.
9. ¢Existen preocupaciones laborales o familiares por parte de las
colaboradoras? En caso de ser Si, ¢de qué manera se manifiestan?
Bueno preocupaciones siempre hay. Todos lo van a tener no solo una persona que esté
dentro de una compafiia. Tengo una compafiera que durante la cuarentena si le afectd, se
noté mas la preocupacion porque tuvieron familiares de ella que tuvieron COVID-19 y
hasta fallecieron, entonces durante dos dias, se notd que algo le pasaba, pero supo
sobrellevar la situacion.
10. ¢ Considera que la mujer trabajadora cuenta con un equilibrio entre su carga
laboral y la carga familiar o del hogar? ¢céomo lo logran?
Si hay equilibrio, pero pienso que hay un momento en que ya no puede méasy lo manifiesta
de otra forma haciendo ejercicio para poder organizar esa situacion de estrés. Al principio
de la pandemia si fue duro, pero ya es cuestion de adaptarse y de organizarse.
11. ¢La empresa considera la doble presencia como un riesgo laboral? En caso
de que la respuesta sea si, ¢cuentan con estrategias para disminuirla?
Ellos no lo van a poder medir porque, por ejemplo, se preocupan por la empresa. Porque
la cabeza lo que dijo es ‘necesito al equipo 100% presencial a partir de mafiana’ y asi fue,

simplemente da la instruccién y nos toca cumplir.
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12. ;Cuédles son los recursos con los que cuentan las mujeres para poder
fortalecer sus capacidades y toma de decisiones?

Capacitaciones. En el mes de marzo o abril, tuvimos una capacitacion sobre la parte

emocional, en donde decia que hacia la eleccion entre llorar o convertirse en un pafiuelo.

13. ¢ Cuéles cree que son las consecuencias negativas del conciliar a la vez la vida

laboral, personal y familiar? ; Considera que las consecuencias son diferentes

para hombres y mujeres?
Hay diferentes escenarios, los nifios son mas apegados a las madres. Las mujeres tienen
que hacer mas roles. Por ejemplo, cuando estdbamos en la cuarentena, tenia que rendir.
No se podia trabajar 100% porque tenia que hacer el rol de mama y hasta el de profesora
con el nifio. Como ya teniamos fecha de entrega de trabajo, asi llueve truene o
relampaguee, teniamos que entregarlo, entonces si influia en todo, mas en el estado de
animo. Hay otros escenarios en donde el hombre hace doble rol el de madre y padre, pero
ahi ya es una excepcion.

14. ¢ Piensa que por el hecho de ser mujer posee una mayor carga ya sea laboral

o familiar en relacion a la carga del hombre? ¢Por qué?
Si, siempre hay més responsabilidad en la mujer. Porque hay cosas que la mujer tiene que
realizar porque madura mas rapido que el hombre.

15. ¢ Penso alguna vez que el hecho de ser mujer la ponia en desventaja frente al

desempefio de sus actividades o posibilidades de promocién en su trabajo?
En la compafiia en la que estoy no he visto que se den este tipo de situaciones que la mujer
tenga discriminacion no lo he visto en Produmar. Pero si he escuchado en otras compafiias
que se da esta situacion. En Produmar en la parte de produccion hay mujeres y hay
bidlogas, hacen su trabajo igual que los hombres, como quedarse hasta tarde, tener que
hacer cosecha. Hay la misma oportunidad para hombres y mujeres.

16. ¢ Cémo genera usted equilibrio entre trabajo y familia en estos momentos?
Durante la pandemia si descuide un poco de mi familia si ponia una balanza entre mi
familia y mi trabajo mas pesaba mi trabajo. Ahora hay un poco mas de equilibrio porque
ya voy presencialmente y al nifio lo dejo con mi suegra y €l pasa ahi.

17. Desde su perspectiva, ¢existe dentro de la organizacion posibilidades de

desarrollo basadas en una igualdad de género?

Si las hay. Desde mi punto de vista si la hay.
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18. ¢ Qué cambios usted sugeriria que se lleven a cabo dentro de la organizacion
para lograr un equilibrio entre el rol de la mujer y el hombre?

Si hay igualdad, no hay discriminacion. No cambiaria nada.

e Entrevista a Analista de Recursos Humanos
Preguntas:
1. Antes de la pandemia ¢ya se manejaba la modalidad de teletrabajo? ¢En qué
casos se aplicaba el teletrabajo y quienes podrian acceder a esta modalidad?
No se manejaba esta modalidad. Solo 100% presencial, pero por a 0 b motivo no podrias
asistir a la oficina si existia cierta flexibilidad. No era como que es lo mas normal, pero
existia cierta posibilidad de que te puedas quedar en la casa trabajando via remota.
2. ¢La modalidad de teletrabajo resulta un buen método para cumplir con las
funciones actualmente o ha generado una carga mayor?
Es un poco complejo poder responderte esa pregunta porque cuando llegé la pandemia
también estabamos sufriendo o pasando mas bien un proceso de transicion. Ahorita nos
estamos manejando bajo un corporativo entonces lo que antes RRHH daba soporte a
Produmar ahorita le damos soporte a tres empresas entonces por supuesto que la carga
laboral aumentd en un 300%. Pero si me pongo a hacer asi super objetiva y en mi caso
personal yo creo que no aumentd como yo soy temas de capacitacion y movimientos, todo
eso se paraliz6 temporalmente y de hecho mis actividades era de darle soporte al resto de
las areas porque de hecho yo tampoco no podia asistir a la empresa por motivos externos
entonces daba soporte para la emergencia sanitaria fue por ejemplo como asistente de
compras en la cual yo consolidaba toda la informacion de los requerimientos de la
emergencia sanitaria como mascarillas, alcohol, temas de higiene personal para el
personal obrero que se quedaba dentro de finca entonces yo tenia que hacer el consolidado
de tres empresas para poder trabajar con compras y que nos gestione los pedidos pero de
ahi temas de capacitacién y desarrollo disminuya.
3. ¢Qué cargos altos de colaboradores se tuvieron que quedar trabajando de
manera presencial durante la emergencia sanitaria?
Yo creo que la mayoria fueron posiciones operativas, creo que sin ellos Produmar no
hubiese podido salir a flote en ese tiempo de ahi hubieron ciertas posiciones estratégicas
como la gerencia general que fue, estuvo la gerencia de produccién, la gerente de RRHH

y sé que de manera esporadica fue el gerente administrativo pero él se fue integrando
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poco a poco ya a lo Gltimo pero quien estuvo ahi en plena pandemia fue el gerente general,
gerente de produccion, gerente de RRHH, trabajo social también fue stper clave en esta
época y la jefatura de RRHH. Produccidn trabajo normalmente.
4. Actualmente, ¢(Se encuentran laborando de manera presencial? ¢Qué
cargos?
Si hace dos semanas ya estoy trabajando presencialmente. Si hay cargos que aun estan en
teletrabajo como la trabajadora social y personas con algun grado alto de vulnerabilidad
ya sean por enfermedad discapacidad o porque son adultos mayores, el resto de las
personas estamos viendo de manera normal.
5. ¢La empresa cuenta con todos los protocolos de seguridad en relacion a la
emergencia sanitaria para el acceso a lugares estratégicos?
Cuando uno ingresa a Produmar ya es de la garita obligatorio que te tomen la temperatura
si ellos detectan de que tienes alguna temperatura que esta fuera de lo regular lo notifican
y no te permiten el ingreso a la finca y te manden a dispensario médico o dispensario
médico va a garita para hacerle las pruebas correspondientes. Si hay alguna duda de que
esta persona tenga el virus se le aplica una de esas pruebas rapidas, te pinchan y ya pueden
detectar. Si es que hay algun tipo de duda con estas pruebas rapidas te mandan a IESS
para la realizacion de pruebas de sangre en algun laboratorio. De ahi si existen tener
puntos con alcohol en gel y en la puerta administrativa han puesto estos platos metalicos
es decir desinfectantes para los zapatos, mascarillas también obviamente.
6. ¢Qué medidas ha aplicado la empresa durante la pandemia a beneficio de las
colaboradoras?
El tema de las pruebas, hay personas que no tienen la posibilidad de hacerse las pruebas
por lo que la empresa compré estas pruebas rapidas. Les han dado mascarillas. El tema
de la flexibilidad todavia se mantiene si tiene alguna calamidad.
7. ¢Qué cambios (fisicos o de operaciones) se dieron o se estan planeando llevar
a cabo en sus operaciones para proteger a los colaboradores contra el
COVID-19?
Las oficinas como estan, estdn exactamente igual que ahi no es tanto por el tema de
COVID-19 sino por tema de estratégico interno que nos ha acoplado a todos recursos
humanos en un area, pero no es enfocado por tema de COVID-19. Lo que si se esta

aplicando es que las reuniones sean online y se espera que se mantengan.
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8. ¢Podria comentarnos acerca de buenas practicas de la empresa en respuesta
a la emergencia sanitaria por COVID-19, que puedan ser Utiles para aplicar
en otras empresas?
Yo creo que es importante el tema de comunicacion nosotros somos una empresa que el
90 % es el personal operativo que tal vez no haya terminado la escuela o el colegio o0 no
saben leer o no saben escribir entonces creo que es muy importante el tema de
comunicacion que son personas que no estan muy enterados del tema o la gravedad del
tema lo que nosotros hicimos fue que al inicio de la pandemia mediante una capacitacion
mostramos ciertas estadisticas de lo que estaba pasando en China y Japén algo que sea
mas visual de ahi cuando ya se present6 aqui en Ecuador comenzamos a dar tripticos
informativos también de que si siente algin sintoma ya sabe donde acudir o que se
comunique al 171 que era la linea del ministerio de salud. Creo que es importante el tema
de comunicacidn estar atento a cuél es nuestro publico objetivo, en realidad eran todos,
pero cudl predominaba mas. Creo que es importante velar por la seguridad de la gente.
Nosotros tenemos un campamento ahi en finca la cual son literas y hay habitaciones de
24 0 48 personas, al final si son bastante gente y lo que se hizo fue mantenerlos un poco
distante y que estén atentos al uso de mascarilla, que usen alcohol. Otra situacion es que
la gente estaba muy frustrada sobre ese tema, la gente se tuvo que quedar en finca ya no
por 10 dias sino 20 dias, dentro de la empresa, no podia salir justamente para evitar
contagios, habia mucha ansiedad. Una de las cosas que la empresa hizo fue contratar a un
proveedor que hace un break delicioso, entonces la gente iba a ver su break y créeme que
se olvidaba un poco de lo que estaba sucediendo.
9. ¢Existen preocupaciones laborales o familiares por parte de las
colaboradoras? En caso de ser Si, ¢de qué manera se manifiestan?
Bueno yo creo que se lo comunicaban. Hay mucha comunicacion entre jefe y colaborador,
ellos comunican si alguien esta con posible contagio entonces los jefes, veian que podian
hacer, hacian lo que hacian y si era algun familiar, era quedarse en la casa.
10. ¢ Considera que la mujer trabajadora cuenta con un equilibrio entre su carga
laboral y la carga familiar o del hogar? ¢como lo logran?
Si, por supuesto. Un tema que puso en aprietos a muchas personas y que tuvieron que
hacer de todo un poco. También como beneficio es que Produmar contratd a una doctora

en linea, nos pasaron el contacto de una doctora entonces por ejemplo si yo presentaba
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algin sintoma la llamaba a esté doctora y ella tenia que recetarme algo o asistencia médica
y eso fue un plus que Produmar hizo por tema de la pandemia

11. ¢La empresa considera la doble presencia como un riesgo laboral? En caso
de que la respuesta sea si, ¢cuentan con estrategias para disminuirla?

Yo considero que no o sea esta doble presencia va mas enfocado Al personal
administrativo por lo tanto yo considero que el personal si estaba en la capacidad para
poder separar las cosas. Yo creo que en el tema de la pandemia cuando no trabajaba bajo
el tema de horarios no porque no voy a trabajar las ocho horas, sino que era bajo objetivo
o0 logros. De hecho, creo que los resultados que se obtuvieron durante la pandemia han
sido positivo, la gente se acoplé muy bien al teletrabajo, por eso la empresa nunca
presiond para que nosotros regresemos de hecho algunos hemos regresado porque
quisimos, nunca nos exigieron regresar. No lo consideran como un riesgo porque nunca
ha afectado de manera negativa a las colaboradoras.

12. ;Cuédles son los recursos con los que cuentan las mujeres para poder
fortalecer sus capacidades y toma de decisiones?

Yo creo que al instruirse. Al tener accesos a temas de comunicacion. Si se ha dado
capacitaciones Unicamente para mujeres por temas de salud.

13. ¢ Cuéles cree que son las consecuencias negativas del conciliar a la vez la vida
laboral, personal y familiar? ¢ Considera que las consecuencias son diferentes
para hombres y mujeres?

No cumplir ninguna de las dos cosas. En el entorno en el que estamos y que nuestro pais
siga siendo tan machista si hay diferencia. La mujer ecuatoriana, por ser mujer, le toca
cocinar, planchar y tienen estos habitos tan arraigados.

14. ¢ Piensa que por el hecho de ser mujer posee una mayor carga ya sea laboral
o familiar en relacion a la carga del hombre? ¢ Por qué?

Si, va relacionado a la anterior pregunta. Es por nuestro entorno un poco machista. Es un
tema cultural.

15. ¢ Penso alguna vez que el hecho de ser mujer la ponia en desventaja frente al
desempefio de sus actividades o posibilidades de promocién en su trabajo?

De manera personal, no me siendo afectada ni me he sentido afectada. Pero es algo que
sucede, aln esta vigente en nuestro entorno y en los paises de Latinoamérica.

16. ¢ Como genera usted equilibrio entre trabajo y familia en estos momentos?
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En este momento, salgo de la oficina y me desconecto al 100%. Ese ha sido mi lema desde
gue empecé a trabajar, hay horas para trabajar, hay horas para descansar, hay horas para
mantener a tu familia. Ese es mi modalidad de trabajo, contada son las veces que me he
traido la laptop del trabajo para trabajar, pero si durante la pandemia hubo un dia que
trabajé hasta en la madrugada, pero fue por un tema puntual. La reestructuracién del area,
la reestructuracion de la empresa hubo muchas cosas y tras eso la pandemia, entonces
todo se complico, pero siempre he tratado de separar, trabajo en el trabajo y en mi casa
descanso y estoy con mi familia.

17. Desde su perspectiva, ¢existe dentro de la organizacion posibilidades de

desarrollo basadas en una igualdad de género?

Si. Se puede evidenciar mediante procesos, hay cargos muy muy especificos en el cual se
indica el género. Yo si creo que existe un trato igualitario. Por ejemplo, si yo quiero un
supervisor de produccién, lo que méas hay en el campo son hombres y eso no significa que
no haya mujeres, pero lo que mas hay son hombres pero no es que te dicen ‘yo quiero
hombre’ porque de hecho hay una mujer como jefa de produccion y es la unica que esta
dando la cara dentro del proceso de produccion como tal. Entonces no considero que estan
limitados en ese tema, y en la parte administrativa lo que mas hay son mujeres. Hay
mujeres operarias también.

18. ¢ Qué cambios usted sugeriria que se lleven a cabo dentro de la organizacion

para lograr un equilibrio entre el rol de la mujer y el hombre?

Como te digo no he detectado acciones o actividades que yo digo que beneficie a los
hombres. Lo que diria es realizar méas actividades de integracion, actividades de liderazgo
en la cual participen hombres y mujeres. Ese tema es muy importante, ya que piensan que
cdmo es una empresa de campo, es una empresa acuicola, productora donde el 90% son
hombres, se cree que las mujeres no tienen el poder o la forma de liderar tantos hombres,
a ver que si lo hay. Tenemos a la jefa de laboratorio que ella lidera a hombres, esta la jefa
de produccion que tiene como 200 personas a cargo y todos son hombres entonces yo
creo que seria mas aumento de empoderamiento a mujer o liderazgo. Pero no son cosas
de cambio porque como te digo no hay diferencia entre hombre o mujeres. Serian méas

actividades que refuercen estas culturas a un equilibrio.
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