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RESUMEN

El propdsito de esta investigacion es analizar desde la perspectiva de Género la dinamica
familiar en la conciliacién del trabajo y vida familiar de los trabajadores de una empresa
publica de Guayaquil, durante al afio 2022. El enfoque de este estudio es de caracter
mixto debido que nos permitira recolectar informacion significativa atreves de los métodos

cualitativos y cuantitativos.

La muestra elegida fueron 85 colaboradores del departamento comercial que fueron
encuestados frente a la conciliacion trabajo — familia, ademas de estos 85 se aplicaron 4
entrevistas semiestructuras. Como resultado se obtuvo, la caracterizacion de los
estresores familiares y laborales, ademas de las estrategias de que utilizan las y los
colaboradores y la institucion para conciliar la vida familiar, los cuales fueron analizados

desde la perspectiva de género.

Palabras Claves: Conciliacion, Trabajo, Familia, Estrategias, Género
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze from a gender perspective the family dynamics
in the reconciliation of work and family life of the workers of a public company in Guayaquil,
during the year 2022. The approach of this study is of a mixed nature because it will allow

us to collect significant information through qualitative and quantitative methods.

The chosen sample consisted of 85 employees of the commercial department to whom a
survey on work-family conciliation and 4 semi-structured interviews were applied. As a
result, a characterization of family and work stressors was obtained, as well as the
strategies used by the employees and the institution to reconcile family life, which were

analyzed from a gender perspective.

Key words: Conciliation, Work, Family, Strategies, Gender



INTRODUCCION

Las organizaciones actuales se enfrentan a cambios sociodemograficos, uno de los mas
importantes es el ocurrido en la segunda mitad del siglo XX, principalmente en las tres
Ultimas décadas y que ha sido la introduccion ampliamente extendida de la mujer al

mundo laboral (Gastafiares, Allende, & Zorriqueta, 2008).

En la actualidad las personas se encuentran con el desafio de conciliar el ambito familiar
y laboral, por ello, las instituciones deben plantear estrategias de prevencion ante riesgos

psicosociales como son los estresores familiares y laborales.

Por ello, la presente investigacién analiza los estresores familiares y laborales desde la
perspectiva de género y cudles son las estrategias que utilizan las y los colaboradores y

la institucion.

Las empresas deben de replantearse la concepcion tradicional del trabajo y la familia,
ante una nueva realidad social que busca genera la igualdad entre hombres y mujeres de
la participacién activa de la mujer como proveedor econémico, y el rol del hombre en la

familia.

El &mbito familiar y laboral tiene la asignacion de funciones especificas que deben estar
equilibradas, cumpliendo tres factores importantes, buen manejo del tiempo, uso correcto

de los limites y formas de afrontamiento familiar y laboral.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes del estudio

La conciliacion entre la vida laboral y familiar, ha tenido gran impacto e influencia estas

generan en los seres humano los cuales estan expuestos a riesgos psicosociales.

En época de pandemia los autores Ruperti, Espinel, Naranjo, & Aguilar (2021) a través de
la revista de ciencias sociales y humanidades mencionan que en base a un estudio
cientifico que algunas familias presentaron mayor dificultas para mantener un equilibrio
entre el ambito laboral y el familiar debido que el espacio de desarrollo era el mismo, las
familias que se encontraban realizando teletrabajo tuvieron una mejor respuesta frente al
afrontamiento familiar, cabe recalcar que estas familias eran de tipo nuclear y tenian una
responsabilidad compartida en el hogar. Mientras que las familias nucleares que los
colaboradores no se adaptaron al teletrabajo fue debido a la sobrecarga al rol como
cuidador, el cual afecto al sexo femenino, concluyendo que para lograr un equilibrio hay

gue reeducar a las familias frente a los roles, limites y responsabilidades (pag. 18).

Esto también tiene que ver con las mujeres debido a los estereotipos sociales y culturales
gue existen alrededor de la crianza de los hijos, se enfrentan a mas estresores familiares
y laborales, por ello, los autores Ruiz, Pullas, Parra, Sanchez & Zamora (2018), en su
investigacion cuantitativa sobre la doble presencia del género femenino y el equilibrio
trabajo — familia, expresa que las instituciones publicas y privadas, suelen centrase en la
proteccion de los riesgos fisicos, dejando de lado los riesgos psicosociales que estan

expuestos mas al género femenino (pag. 33).

Varios Estudios internacionales examinaron cuales son los desafios de incorporar una
estrategia organizacional global sobre las politicas de conciliacién trabajo-familia como un
elemento clave para el desarrollo social de los paises, manifestando que, una cultura que
incorpore en su gestién organizacional la preocupacion por integrar la vida familiar y
laboral, genera beneficios organizacionales al reducir el ausentismo e incrementar la
productividad y el compromiso de los trabajadores. Concluyendo que la presencia de
politicas de conciliacién trabajo-familia no es suficiente para cambiarla estructura de
trabajo de una empresa, pues también es necesario presentar una cultura de

funcionamiento en la organizacion que las apoye, especialmente, en los valores e ideas



gue determinan cudl es el "trabajador ideal". Por ello, recomiendan continuar reevaluando
y redisefiando los procesos de trabajo, sistemas, estructuras y procedimientos (Jiménez
& Aravena, 2015).

Por otro lado, el impacto de la implantacién de medidas de conciliacion trabajo-familia en
la percepcion de los trabajadores tiene una influencia en su comportamiento,
especialmente en su desempefio organizativo; Esto lo manifiesta Biedma & Medina (2014)
en su investigacion sobre el equilibrio laboral y familiar, analizando que las estrategias
frente a la tematica es percibida favorablemente por los trabajadores y mejora su
comportamiento organizativo, especialmente su desempefio, pero, este solo suele tener
eficiencia e impacto cuando existe compromiso organizacional, ademas de procesos

estructurados que permitan brindar una intervencion en la conciliacion trabajo y familia.

Dentro de estas investigaciones se puede encontrar resultados similares en cuanto
conciliacion trabajo y familia, las cuales responden a la motivacion, salario emocional,
salud mental, estabilidad y equilibrio, donde el impacto en el rendimiento y bienestar de
los colaborados logran tener eficacia y eficiencia, a través de establecer politicas,

programas y otras actividades que involucren la responsabilidad de la organizacion.

Un estudio que analiz6 la problematica de la conciliacion trabajo-familia desde la
experiencia de 10 mujeres que ocupan cargos directivos en dos universidades chilenas,
bajo un enfoque de investigacion cualitativo y entrevistas semiestructuradas, tuvo como
resultado que hay una inexistencia de politicas y estrategias institucionales explicitas de
conciliacion, que obliga a las mujeres que ejercen cargos directivos universitarios a buscar
en la esfera privada los apoyos necesarios para desempefiar sus puestos de trabajo,
transformandose en una barrera que condiciona la carrera laboral de las académicas
entrevistadas, a su vez, supone un importante desafio para el fortalecimiento de la
responsabilidad social de las universidades en el ambito interno, mediante acciones
concretas que permitan a las personas que trabajan en las instituciones universitarias

conciliar los roles laborales y familiares (Gaete Quezada, 2018).

Para las mujeres conciliar la vida familiar y laboral, tiende a ser mas complejo debido a
los estereotipos sociales relacionados a la crianza de los hijos y las responsabilidades del
hogar, generando desequilibrio entre la vida familiar y laboral, donde las organizaciones
no toman las acciones necesarias para potenciar el desarrollo integral de sus

colaboradoras.

Por ultimo, una investigacion cientifica sobre la satisfaccion de los empleados frente a los



programas de conciliacion trabajo — familia con un enfoque de enriquecimiento, realizada
en empresas espafiolas refiere que la conciliacion tiene un impacto en las practicas
flexibles al departamento de talento humano, permitiendo generar compromiso
organizativo de los colaboradores, Ademas, que las actividades que se realizan en tornoa
esta tematica mejoran la satisfaccion y la moral de los colaboradores (Pérez Pérez M. ,
Vela Jiménez, Abella Garcés, & & Martinez Sanchez, 2015).

Los estudios sobre la conciliacién trabajo - familia, refleja la dificultad que tiene los
colaboradores para mantener un equilibrio en estos subsistemas donde se desarrollan,
llegando tener consecuencias en la salud mental, en las estrategias de afrontamiento
familiar y el desempefio laboral, siendo estos factores de riesgos a los cuales estan
expuestos y que aun las instituciones no se empoderan bajo estrategias que permitan

generar un bienestar integral de los colaboradores.



1.2. Definicion del problema

Este trabajo de investigacion, pretende analizar la conciliacion entre el mundo laboral y
familiar desde una perspectiva de género, puesto que, las inexistencias de estrategias para
conciliar estos dos ecosistemas pueden ocasionar conflictos que pueden influir en
desempefio e involucramiento del ser humano tanto en su rol como colaborador y su rol

como integrante de un nucleo familiar.

Los colaboradores del departamento comercial de la empresa de la ciudad de Guayaquil,
tiene como objetivo brindar servicio de distribucién y comercializacion de energia
eléctrica, por ello, esta investigacion subyace en el exceso de trabajo y horas extras de

las y los colaboradores frente a la conciliacion entre trabajo — familia.

La conciliacién de la vida familiar y laboral suscita preocupacién en gran parte de la
poblacidn activa, ya que adn no existen mecanismos para garantizar el equilibrio entre la

vida familiar y laboral (Martinez, 2015, pag. 31).

Uno de los estresores puede ser el crecimiento natural de los miembros de la familia,
como la adolescencia, nuevos integrantes de la familia, la participacion einvolucramiento
en las actividades familiares, los cuales se ven enfrentados con el cumplimiento del rol de
trabajador o profesional, lo cual puede provocar ausencia de responsabilidades y roles
dentro de la vida familiar debido al exceso de trabajo, generando insatisfaccién con la vida

personal del trabajador.

En la empresa de la ciudad de Guayaquil, las y los colaboradores del departamento
comercial laboran mas de 8 horas, e incluso llegan a doblar turnos; el cual es remunerado
como horas extras, generando beneficios econdmicos, pero influyendo en el

desplazamiento de los roles y la desorganizacion de la vida familiar.

Dentro del @mbito familiar y laboral, se adjudican ciertas funciones que nos hacenparte de
su dindmica, Segun Amarias Macias (2004) El rol es un vinculo que el individuoestablece
para comunicarse y enfrentarse con el mundo, y que de esta forma le permitecumplir con
diferentes funciones, deberes y derechos que se han introyectado en el nicleo familiar,

social y laboral durante su desarrollo bio-psico-social (pag. 20).

La ausencia de responsabilidades y roles dentro del hogar, genera consecuencia en la
relacion y vinculo filial ocasionando factores de riesgo en los roles, funciones, limites y

normas dentro del hogar.

“El individuo influye sobre su contexto y es influido por éstepor secuencias repetidas de



interaccion” (Minuchin, 2004) Es decir, el colaborador que pasa mas tiempo dentro de
ambito laboral tiende a influir en las caracteristicas de su sistema familiar, repercutiendo

de forma negativa en ambos sistemas.

La inestabilidad en la vida familiar por la carga laboral puede ocasionar problemasen la
salud emocional entre sus integrantes, Segun Calavia (2012) el apego se caracteriza por
ser perdurable con una persona, producir sentimientos positivos (seguridad, consuelo,

agrado, etc.) y su pérdida, o la amenaza de esta, genera en la persona una gran ansiedad
(pag. 20).

La ansiedad en los colaboradores, pro perdida de vinculos familiares o de redes de apoyo,
puede tener efectos en su salud mental, ademas de aumentar el riesgo de padecer
accidentes de trabajo que pone en riesgo la salud integral. Al mismo tiempo, serun
indicador que afecta la productividad de los colaboradores por ende afecta de manera

directa a la empresa.

Los colaboradores del departamento comercial de una empresa publica de Guayaquil,
suelen realizar horas extras, en el que el desarrollo de su vida esta mas inmersa a la
actividad laboral, esto puede ser debido a la compensacion econémica, debido que los
ingresos econdémicos pueden ser vistos como recursos que generan bienestar y
autorrealizacién, ademas de la satisfaccion de necesidades personales, familiares y

existenciales.

Las personas dedican la mayor parte de su tiempo, su dinero y su energia a dos esferas
fundamentales: la familia y el trabajo. El primero les genera una satisfaccion personal,
conyugal y parental dada a partir de los lazos afectivos mientras que, en el segundo,
encuentran y construyen unasatisfaccion profesional al colocar a disposicion de otros sus

capacidades,conocimientos y experticia y retribucion econdmica. (Garcia & Pérez, 2013,
pag. 5)

La conciliacion entre trabajo y familia, refiere a la armonia de estos dos sistemas donde
se desenvuelve el ser humano, a través del compromiso en el desempefio de los roles
familiares y laborales, ejecutados con actitudes de empatia y responsabilidad. Peroal
involucrarse mas en un sistema que otro puede influir y generar conflictos que afectanal

individuo y los sujetos con los que interactda.

Segun Instituto Nacional de Estadistica y censo, a nivel nacional, en enero del 2022 se
registra que los hombres presentaron una mayor proporcion de empleo adecuado

respecto a las mujeres. La tasa de empleo adecuado para los hombres fue de 38,4%,



mientras que, para las mujeres fue de 25,7% (pag. 8). Por ello, al conocer la cantidad de
personas que estan inmersas en el dmbito laboral es importante la implementacion de
politicas y estrategias que mitiguen los estresores a los que estan expuestos los

colaborares.

La ausencia de responsabilidades y roles dentro de la vida familia debido al exceso de
trabajo puede generar factores de riesgo o estresores a los cuales esti expuesto el o la

colaboradora afectando su salud integral.



1.3.

1.3.1.

Pregunta Investigativa

¢,Cual es la dinamica familiar en la conciliacion del trabajo y la vida familiar
de los trabajadores de una empresa publica de Guayaquil, durante al afio
20227

Sub-preguntas investigativas.

¢Cuales son los estresores de la dinamica familiar que contribuyen al
desequilibrio entre la vida laboral y familiar de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022?

cDe qué manera las y los colaboradores cumplen con sus

responsabilidades en su vida familiar?

¢, Qué estrategias utilizan los trabajadores y la institucion para lograr la
conciliacion laboral — familiar de los trabajadores de una empresa publica

de Guayaquil, durante al afio 2022?



1.4. Objetivo General

Analizar desde la perspectiva de Género la dinamica familiar en la conciliacion del
trabajo y vida familiar de los trabajadores de una empresa publica de Guayaquil,

durante al aflo 2022

1.4.1. Objetivos especificos

e Caracterizar los estresores de la dinamica familiar que contribuyen al
desequilibrio entre la vida laboral y familiar de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022.

e Caracterizar los estresores de la dinAmica laboral que contribuyen al
desequilibrio entre la vida familiar y laboral de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022.

e Analizar las estrategias utilizan los trabajadores y la institucién para lograr
la conciliacién laboral — familiar de los trabajadores de una empresa publica

de Guayaquil, durante al afio 2022.
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1.5. Justificacion del estudio

Es importante para las empresas que los trabajadores puedan mantener un equilibrio
entre el ambito familiar y el laboral, esto por un lado permite que los trabajadores puedan
cumplir sus diferentes roles en el ambito familiar y mejorar su productividad y

competitividad en el ambito laboral, lo cual es muy beneficioso para las empresas.

La conciliacion de la vida familiar y laboral, actualmente, es una caracteristica que cada
vez se toma mas en cuenta por las politicas de una empresa. De esta forma, los impulsos
de las politicas de conciliacién laboral en las empresas no solo benefician a los
trabajadores incrementando su satisfaccion, sino que también representa un factor que
contribuye de una manera decisiva ala imagen de una empresa hacia su exterior
(Generalitat Catalunya, 2020).

Para Adecco (2022) La conciliacion de un trabajador con su &mbito familiar puede darse
través del cumplimiento de sus responsabilidades, lo cual es beneficioso para la empresa
porque disminuye el indice de afectacion a la productividad, puede indicarse que horarios
extensos pueden traer bajo rendimiento debido que esto puede estar provocando

cansancio, desmotivaciones, y sobre todo el déficit de la atencién o concentracion

Existen importantes beneficios para la empresa por la conciliacion de vida laboral y familiar

como:
o “Mejores resultados empresariales
¢ Reduccion de los niveles de absentismo
e Una poblacion trabajadora motivada
e Serefuerza la cultura organizacional de la empresa” (Agujero, 2020)

Adicional beneficia a la empresa porque incrementa el sentido de pertenencia del
trabajador hacia la empresa, el sentirse parte de esta, mejorando el clima laboral y
relaciones laborales teniendo como uno de los objetivos trabajadores comprometidos con
la institucion. (Fundaciéon ADECCO, 2022)

“Entre los objetivos de conciliacion laboral y familiar se encuentran también la
modificacion de estereotipos y roles de género, la igualdad de beneficios y oportunidades

entre mujeres y hombres, asi como lograr mejorar los servicios de atencion de individuos
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dependientes” (Generalitat Catalunya, 2020).

Perochena & Armejos (2017) El trabajador Obtiene el beneficio de desarrollarse como
profesional sin dejar de lado lo mas importante la familia el lugar donde se forman como
personas, donde aprendemos las virtudes que contribuirdn a nuestrodesarrollo integral no

podemos ser indiferentes a esta situacion (pag. 23).

De acuerdo con lo que menciona Amaris Macias (2004) El conciliar la vida laboral con la
familiar es importante para los trabajadores debido que, da la facilidad para que cualquier
ser humano que labore pueda sentirse pleno en su carrera profesional y al mismo tiempo
pueda cumplir con sus roles y ejercer su derecho al cuidado de su familia,disfrutando
también de un tiempo ocio, y compartiendo diferentes vivencias con su entorno o nucleo

familiar.
Los beneficios que puede tener el trabajador son:
e “Satisfaccion Laboral
e Mejora de la calidad de suefio
e Tiempo para el despliegue personal
e Disminucion del riesgo de padecer enfermedades como ansiedad, depresién
¢ Disminucién de tensiones entre la vida personal y laboral” (Agujero, 2020)

Para Agujero (2020) La conciliacién laboral y familiar es importante para la sociedad
puesto que este puede ser un mecanismo perfecto para promover una legitima equidad

de género.

“El uso de politicas de flexibilidad por parte de hombres y su involucracion en casa tiene
un impacto positivo en las aspiraciones profesionales de sus hijas, asi como en la

importancia de la igualdad de género en los hijos varones” (Agujero, 2020)

De acuerdo con la que menciona Generalitat Catalunya (2020) es importante ofrecer
politicas en bienestar de la familia, entre los trabajadores, tiene un impacto colateral en la

igualdad de género, y creando una sociedad justa y con mayor equidad.

“‘De nuevo, las organizaciones deben hacer un esfuerzo para comprender de forma
genuina su impacto indirecto en la configuracién de las realidades sociales” (Fundacién
ADECCO, 2022)
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La conciliacién entre la vida familiar y laboral es importante para la sociedad porque:

¢ “Permite a las sociedades organizarse de una manera mas justa y humana toda

la familia disfruta méas del tiempo compartido
e Beneficia a la igualdad entre géneros
e Potencia el disefio de ciudades y espacios mas sostenibles” (Agujero, 2020).

Mientras que, desde la vida familiar del colaborador, la conciliacién tiene un impacto
positivo permitiéndole equilibrara estos subsistemas, desde estrategias de accién e

intervencion.

Las estrategias de afrontamiento familiar, permiten al ser humano encontrar fortalezas y
oportunidades de desarrollo, ya que, la familia vista como un sistema influye relativamente

en todos integrantes, permitiendo generar un estado de bienestar y equilibrio emocional.

Desde el rol del Trabajador Social Laboral, es una oportunidad de cambio para mejorar la
calidad de vida de los colaboradores, a través de técnicas e instrumentos que permitan
una intervencion integral desde la reeducacion de la familia, la sensibilizacion y uso de la
conciencia que permita a las familias su empoderamiento y fortalecimiento de su

estructura.

Por ello, es importante para brindar un bienestar y calidad de vida a los colaboradores
investigar e intervenir en los factores de riesgo que inciden en la conciliacion entre la vida

familiar y laboral.
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CAPITULO Il: REFERENTES TEORICOS Y CONCEPTUAL

2.1. Marco Tedrico

2.1.1. Teoria General de Sistemas

Esta teoria permite al profesional en Trabajo Social, tener una mayor comprension de las
problematicas sociales que se relacionan con el ambito laboral, desde nuestro temade
investigacion hay que considerar que todos los sistemas que se encuentran relacionados
con la familia deben ser analizados para entender la complejidad de la influencia que
puede tener los subsistemas, sistemas y suprasistemas significativos respecto a la

situacion problema.

Es decir, la TGS permite tener una mirada mas globalizadora identificar actitudes, factores

de riesgo y el impacto que existe en la conciliacion trabajo familia.

Teoria General de Sistemas, mas que teoria se trata de una concepcion estructurada o
metodologia que tiene como propdsito estudiar el sistema como un todo, de forma integra,
tomando como base sus componentes y analizando las relaciones e interrelaciones
existentes entre éstas y mediante la aplicacion de estrategias cientificas, conducir al

entendimiento globalizante y generalizado del sistema. (Tamayo, 1999, pag. 87)

La TGS tiene la finalidad de dar explicacién a los principios sobre la organizacion de

muchos fendmenos naturales y en la actualidad es aplicada al conocimiento de

Muchas otras realidades, tanto naturales como ecoldgicas, medioambientales, sociales,

pedagdgicas, psicoldgicas o tecnoldgicas (Espinal, Gimeno, & Gonzaléz, 2020, pag. 1).

El modelo sistémico supera los niveles asistenciales, de atencién directa con acciones
inmediatas y puntuales y los potencia a la prevencion-promocion, para lo cual asume la
concepcion hio-psico-social-juridica. Lossupuestos de la circularidad y la interaccion de
los fendmenos, establecen que todos los integrantes del grupo familiar estan
comprometidos, pues siempre de una u otra manera su comportamiento incide en el
funcionamiento. La mirada integral de la situacién posibilita cambios realcen la dinamica
familiar. (Quintero, 2001, pag. 102)
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Desde la mirada de Quintero, la prevencion como diagnostico permite comprender la
totalidad de forma sistémica de los fenémenos, por ello esta teoria permitira comprender

y justificar los comportamientos, actitudes y situaciones de los y las colaboradoras.

La TGS sirve para fundamentar la intervencién familiar del trabajador social, cuya eficacia
valida empiricamente el modelo tedrico. Al considerar a la familia como un sistema, hemos
de considerarla como un conjunto con una identidad propia y diferenciada del entorno,
con su propia dinamica interna que autorregula su continuo proceso de cambioque estan
relacionados a otros sistemas los cuales pueden generar conflictos si estos noson

sobrellevados a través de estrategias y estabilidad de las familias.

Desde la TGS, la familia es una totalidad donde cada integrante se influye mutuamente a
través de patrones interaccidénales; frente a las crisis familiares o de un individuo esta

genera una homeostasis familiar, la cual puede influir en el &mbito laboral.

2.1.2. Teoriade Género

“El género constituye una categoria de las ciencias sociales que nos permite analizar las
relaciones entre hombres y mujeres en un contexto determinado” (Castafieda, Astrain,
Martinez, Sarduy, & Alfonso, 1999, pag. 129).

La teoria de Genero permite comprender las dificultades que tiene las mujeres para
conciliar el &mbito laboral y familiar, debido que, el género esta estrechamente vinculado
tan al factor cultural como al social; este ultimo esta referido a los aspectos
socioecondémicos que participan en los procesos de produccion y reproduccién de género,
tales como las diferencias salariales, que las mujeres sean las maximas responsables de
las tareas domésticas, desigual distribucién de los roles domésticos, desigual o diferente
representacion en los espacios de toma de decisidon; el primero comprende todo el
simbolismo relacionado con el ser mujer o ser hombre, presente en cada cultura y época

historica.

Dentro del ambito laboral, ha existido una lucha constante por parte de las mujeres frente
a la desigualdad de salarios y beneficios, Desde la teoria de genero se puede interpretar
como una discriminacion ejercida desde varios mecanismos de poder frente a la mujer.
La perspectiva de género permite analizar y comprender las caracteristicas que definen a

las mujeres y a los hombres de manera especifica, asi como sus semejanzas y
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diferencias.

La teoria género analiza las posibilidades vitales de las mujeres y los hombres; el sentido
de sus vidas, sus expectativas y oportunidades, las complejas y diversas relaciones
(Lagarde, 1996, pag. 2). Esta teoria nos permitira comprender las dificultades que tiene
los hombre y mujeres para conciliar el mundo laboral y la vida familiares identificando

esos factores y estresores que influyen en el equilibrio de estos ambitos.

En el ndcleo familiar histéricamente se ha estructurado sobre estereotipos de género
generando brechas entre hombres y mujeres, por ello, es necesario analizar si han
existido cambios frente a las responsabilidades compartidas y las formas estrategias de

afrontamiento familiar.

2.2. Referente Conceptual

2.2.1. Familia

La familia es el nucleo en el que se desarrolla el ser humano, el cual se relaciona con

otros subsistemas como el ambito laboral.

Segun Minuchin (2004) la familia constituye un factor sumamente significativo por serun
grupo social natural, que determina las respuestas de sus miembros a través de estimulos
desde el interior y desde el exterior. Su organizacion y estructura tamizan y califican la

experiencia de los miembros de la familia. (pag. 27)

Es por ello, que la ausencia de conciliacién entre trabajo familia, puede generar diversos

factores que impidan el desarrollo y desempefio pleno del colaborador.

La familia es un sistema auténomo, pero al mismo tiempo, es interdependiente, no tiene
la capacidad de auto-abastecerse por si sola, necesita a la sociedad y ésta a la familia,
porque su retroalimentacion hace posible su permanencia (Oliva Gémez & Villa Guardiola,
2014).
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2.2.2. Ciclo de Vida Familiar

De acuerdo con Quiroga (2022) el ciclo de vida de una familia tiene algunas etapas, influye
mucho el tipo de pais que se encuentren hay paises desarrollados y subdesarrollados en
caso de los paises pobres los hijos suelen no abandonar el hogar incluyen a su pareja
dentro de su nucleo familiar e incluso sus hijos motivo por el cual se vuelven familias

extensas. (pag. 2)
“Las etapas mas importantes del ciclo de vida de una familia tradicional son

e Solteria

Parejas casadas sin hijos

Parejas casadas con hijos (nido lleno)

Pareja casada cuando los hijos se independizan (nido vacio)

Viudos” (Quiroga, 2022)

En cambio, segun Healthwise (2022), las etapas emocionales e intelectuales que usted
atraviesa como miembro de una familia desde la infancia hasta los afios de jubilacion se
llaman ciclo de vida familiar. En cada etapa, usted se enfrenta a retos de la vida familiar
gue le permiten desarrollar o adquirir nuevas habilidades. La adquisicibn de estas
habilidades le ayuda a lidiar con los cambios que casi todas las familias atraviesan (pag.
2).

Para Healthwise (2022) No en todos los casos las personas atraviesan estas etapas con
facilidades debido que se pueden presentar diferentes escenarios o situaciones como
enfermedades catastréficas, discapacidades inesperadas, fallecimiento de un miembro
de la familia o problemas econdémicos afortuna mente cada familia debe saber sobrellevar
estas situaciones para el buen funcionamiento del nicleo familiar y el cumplimiento de los

roles de cada miembro de la familia sin existir una sobre carga (pag. 2).
“Las etapas del ciclo de vida familiar son:
¢ Independencia.

e Lavida de pareja o el matrimonio.
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e La crianza de los hijos: desde los bebés hasta los adolescentes.

e La separacién de los hijos adultos.

e Lajubilacion o la tercera edad” (Healthwise, 2022, pag. 3).

Healthwise, (2022) menciona que es importante dentro del ciclo de vida familiar tener el
dominio de las habilidades de cada etapa que se valla presentando. Si estas habilidades
no se llegaran a dominar con éxito es posible que al atravesar la siguiente etapa se

presente algunas dificultades. (pag. 3)

“En el ciclo de vida familiar cuando es exitoso se puede prevenir algunas enfermedades

o0 trastornos emocionales o estresores familiares” (Quiroga, 2022, pag. 2)

El autor Quiroga (2022) describe que ya sea usted padre/madre o hijo, hermano o
hermana, que tenga un vinculo de sangre o afectivo, sus experiencias en el ciclo de vida
familiar afectaran quién es usted y en quién se convierte. Cuanto mas entienda acerca de

los retos de cada etapa del ciclo, mas probabilidades tiene de avanzar con éxito (pag. 2).

Para Lovo (2020) existen multiples modelos para explicar el ciclo familiar, algunos mas
simples que otros. De los mas utilizados esté el de la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS), que divide la evolucion familiar en seis etapas.3 El modelo establece fases bien
definidas tanto desde el punto de vista clinica como demogréfico y socioldgico. Pero para
diferenciar con una mayor claridad los cambios presentes en cada etapa, se hizo
necesario modificar el modelo original, subdividiendo la segunda fase en dos partes (pag.
26)

El autor Lovo (2020) describe la primera fase como la formacion inicial de la pareja
iniciando con los ajustes de los roles, la convivencia estableciendo mejor la relacion de
pareja en esta etapa puede definir ciertos puntos como las relaciones sexuales, la
interaccion diaria, el establecimiento de limites, la relacion puede madurar para poder

atravesar nuevos cambios (pag. 26).

Para Lovo, (2020) la etapa extension arranca con el nacimiento del primer infante, a
travesando la fase parental en la cual uno de los miembros de la familia se vuelve
totalmente dependiente de los otros, inicia la actividad procreadora debido a su rol de
padres primerizos deben establecer la forma de educar a sus hijos dando el ejemplo (pag.
27).
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Indica también Lovo (2020) que con el nacimiento del hijo menor inicia la fase de extension
completa, esta fase dura hasta que los hijos abonan el hogar entrando al nido vacio, en
esta etapa la familia entra en la fase de contraccion la familia puede reducir sus

integrantes debido que han conformado su propio hogar (pag. 27).

“Es en esta etapa que ambos progenitores pueden desarrollar el llamado sindrome del
nido vacio, sino contienden adecuadamente con la lejania de sus hijos y las adaptaciones

que estos cambios requieren” (Lovo, 2020, pag. 27).

“La fase de contraccion termina cuando unos de conyuges mueren, que sefiala el inicio
disolucién de la familia, se consuma definitivamente, con la muerte del Ultimo de los

conyuges, que pone final en la evolucion de la familia” (Lovo, 2020, pag. 27).

Las teorias del desarrollo de la familia indican que las familias se van transformando y
son cambiantes con el tiempo por las crisis normativas y por estas crisis se suelen hacer

ajustes (Lovo, 2020, pag. 27).

2.2.3. Roles Familiares

“Los roles instrumentales contribuyen a la distribucion de funciones, tareas y rutinas de la
vida familiar, por ejemplo, el padre-esposo tradicionalmente se identifica con un rol

proveedor y protector de los hijos” (Brandt, 2023, pag. 4).

El autor Brandt (2023) considera que la madre debe mantener un rol de afecto aun cuando
esté desarrollando el rol de padre en otras areas, todos los integrantes de la familia
empiezan asumir diferentes roles algunos de estos pueden ser funcionales como

proveedor econdémico y otros emocionales como mediador, consejero (pag. 4).

El autor Brandt (2023) menciona que las personas con mayor a llegada a los nifios son
los que establecen patrones de conductas 0 son modelos de los infantes, debido a que
los infantes en su etapa de aprendizaje son como una esponja que absorben e imitan todo
comportamiento de sus familiares mas cercanos preparandolos indirectamente para su
conducta y relaciones con la sociedad (pag. 4) “Sin embargo, tales relaciones no seran
un modelo adecuado y aceptable si el nifio observa en ellas criticas, desprecios o
violencia” (Brandt, 2023, pag. 5).
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Es importante resaltar que Brandt (2023) dentro de su texto describe que en la etapa de
formacion del infante o individuo aprenden de manera inconsciente y consciente, que
puede identificarse como una conducta inadecuada y puede ser rechazada, pero muchas

veces se internalizan ciertos patrones de conducta indebidos (pag. 5)

“El modelo de rol proporcionado por los padres y adultos, puede servir también para la
transmision y modelamiento de patrones conductuales frente a situaciones especificas,
tales como mentir o enfermarse para evadir y justificar el incumplimiento de alguna
obligacion” (Brandt, 2023, pag. 6)

Dentro del rol materno el psicoanalisis menciona el buen ejercicio maternal “La madre
debe constituirse en un medio aprovisionador total del nifio y esta provision consiste en

algo mas que la mera satisfacciéon de necesidades fisioldgicas.” (Brandt, 2023, pag. 6).

Para Brandt, (2023) nos ensefia que la figura materna debe realizar toda actividad para
el cumplimiento del y la satisfaccién de sus necesidades basicas debido que no puede
valerse por si mismo los analistas consideran que en la etapa de la maternidad pueden
presentarse dificultades para dar cumplimiento a lo prescrito, pero por lo regular la mayor
parte de las mujeres obtienen satisfaccién y cumplen en su mayoria su rol maternal (pag.
7)

Brandt, (2023) La estructura econdémica de las sociedades contemporaneas ha venido a
incorporar en un grado creciente a la mujer en el campo de la produccion y esto modifica
sustancialmente su rol y por lo tanto la estructura de la familia (esposa-madre; esposa-
comparfiera; esposa-colaboradora); los tres tipos de roles no los desempefia la mujer en
forma exclusiva, sino que hay una interrelacién permanente entre ellos, aunque siempre
sera uno el que tiende a predominar. Es motivo de conflicto para la esposa escoger cual
de estos roles es el que va a desempenfar, porque muchas veces son incompatibles. Ello

trae, en ocasiones, desconcierto y situaciones de choque para la familia (pag. 7)

En el rol paterno indica que en la antigua este rol era considerado solo como proveedor
pero ahora ha tenido mayor participacién en el desarrollo de los hijos desde que nacen
parte del cuidado lo realizan dependiendo de los horarios y carga laboral debido que la
figura materna puede dedicarse al ambito laboral, todos los infantes requieren modelos
de roles dentro de su entorno familiar, en caso de no existir figura paterna o a su vez quien
realice los roles masculino el infante debe guiarse con roles masculino fuera del entorno

familiar u otros subsistemas que se desenvuelvan
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Segun Brandt, (2023) La representacion del padre a través de la figura paterna, esti
congruente con la misién del padre en el nucleo familiar, y en lo primordial en las
relaciones que debe establecer con el hijo esta mision debe quedar encuadrada por las

siguientes caracteristicas (pag. 8)

El autor Brandt (2023) indica las siguientes caracteristicas como ser modelo de

identificacion
e “Ser modelo de masculinidad
o Establecer un tipo de liderazgo en el interior de la familia
e Servir de cauce, para establecer la apertura del hijo hacia la sociedad

e Desarrollar una accién formativa del hijo (seguridad, valores, autoridad, disciplina,
identidad personal)”’ (Brandt, 2023, pag. 8)

Brandt, (2023) menciona que dentro del nucleo familiar existe el rol que cumple los
hermanos en este caso el rol principal es el del hermano mayor dicho que este puede
actuar indirectamente como modelo y profesores para los hermanos restantes, mediante
estudios se ha observado que los nifios pequefios observan e imitan las conductas de sus
hermanos mayores con constancia a diferencia que los hermanos que no tienen muchos
afios de diferencia tienen gustos similares, la presencia de los hermanos contribuye a la
creacion de la empatia, el habito de compartir con su par, existen algunos emociones
que los hermanos pueden compartir como son las mismas emociones ante situaciones

con los padres (pag. 8)

“El entorno comun de los hermanos, la estrecha familiaridad entre sus mundos, la
dependencia mutua y la continua interaccion pueden hacer mas facil al nifio el desarrollar

la capacidad de ponerse en el lugar del otro” (Brandt, 2023, pag. 8).

2.2.4. Limites Familiares

Para Lopez (2022) menciona que parece que el sentimiento de amar a quien son parte
de nuestro nucleo familiar se puede volver un gran retro debido que es dentro de la familia

donde se aprende amar, compartir, respetar, por lo cual es donde se conforma parte de
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la personalidad del infante su objetivo es procrear seres humanos independientes, que
sepan desenvolverse en la sociedad, el problema es cuando el nacleo familiar no logra
cumplir este objetivo creando seres humanos independientes con una personalidad

segura y con varias herramientas para el desenvolvimiento ante la sociedad (pag. 14)

“Cuando esto sucede se produce un clima relacional tenso y en aumento provoca
problemas entre los integrantes. El integrante de la familia que despierta o que levanta la

cabeza para mejorar, es sin duda el mas sano” (Lopez, 2022, pag. 14).

La Obando (2022) el fomentarlo implica caer en cuenta que el nucleo familiar no esta
logrando el cumplimiento de los objetivos de ser un adulto autosuficiente, se limita el
crecimiento personal, laboral, y social, si analizamos lo que sucede en los parrafos

anteriores se debe analizar el poner limites claros (pag. 3)

Para que este ser humano pueda actuar con madurez y emprender la autosuficiencia “en
muchas ocasiones, cuando asumimos este reto, tendremos que exigir respeto y poner
distancia para que las relaciones por lo menos funcionen cordialmente” (Lopez, 2022,

pag. 14).

Obando (2022) menciona que de esta manera se puede evitar causar dafios a la persona,
en muchos sistemas familiares las relaciones pueden ser disfuncionales sin percatarse
hasta que uno de los integrantes de la familia empieza a exigir o a demandar un mejor
trato. Es importante que un adulto sepa reconocer cudl es su papel, cual es su rol y sobre
todo el poner limites en la interaccidn con los demas, se debe dejar claro que poner limites
no significa entrar en conflicto con los demas integrantes de la familia, mas bien se

considera un acto de amor propio (pag. 3).

“Donde termino yo y empieza el otro, ¢ Donde esté el limite?” (MB Centro de Psicoterapia,
2022, pag. 1)

Cada individuo ha aprendido a interaccionar con los demas en base a lo que ha imitado
aprendido en su nucleo familiar, cada sistema familiar se relaciona de cada forma

diferente segun sus patrones heredados por cada generaciéon

De acuerdo con MB Centro de Psicoterapia, (2022) existen 3 Tipos de limites en las

relaciones interpersonales.

e “El limite claro es el limite saludable, En las familias con este tipo de limites
existe un equilibrio entre las necesidades de sus miembros a nivel individual y

colectivo” (MB Centro de Psicoterapia, 2022, pag. 3).
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e Esto quiere decir que hay un respeto por las jerarquias entre varios subsistemas
determinando cada nivel parental sin perder la comunicacion, al existir este tipo
de limites cada miembro de la familia tiene establecido su rol y limites y puede

desarrollarse en su espacio personal como en el espacio grupal.

e “El limite difuso o permeable, es aquel en el que no existen diferencias entre las
necesidades de los miembros de la familia y en el que las jerarquias entre los

subsistemas no se respetan” (pag. 3).

Para estos limites pueden generar aglutinacién en las familias porque no existe una
independencia y esto hace que las necesidades de cada individuo puedan reprimirse
debido que siempre estard por encima la teoria del bien del grupo, esto puede causar
emociones negativas por la pérdida de la autonomia buscando que el individuo se aleje

de su nucleo familiar por la independencia (pag. 3).

“El limite rigido o no permeable es aquel que no permite el contacto intimo entre los
miembros del sistema familiar, generando asi familias desligadas” (MB Centro de

Psicoterapia, 2022, pag. 3).

De acuerdo con lo indicado en estas familias existe mucha libertad o individualidad,
guedando la falta de intimidad entre cada uno de los integrantes de la familia y la

consideracion el uno por el otro.

“Puede correlacionar también con familias en las que se dan unas normas estrictas e
inflexibles” (MB Centro de Psicoterapia, 2022, pag. 3) se pudiera sentir una relacion que
pueda generar sentimientos de abandonos los miembros de la familia que procesan este
tipo de situaciones pueden tener relaciones fusionadas en las que deban de sentirse

prioridad como una forma de retribuir lo vivido en la etapa de su infancia.

Por tanto, podemos decir que tanto en los limites difusos como en los rigidos no existe
una verdadera intimidad ni un verdadero y profundo conocimiento de la persona que
tenemos enfrente. Sera fundamental trabajar en el autoconocimiento y entender desde
dénde nos relacionamos con el otro, asi como los mecanismos que se ponen en marcha
para poder decidir si queremos modificarlos y construir unos limites saludables con

nosotros mismos y con los demas (pag. 4)

Obando, (2022) menciona que, en una sociedad, flexible los valores se hallan alterados
o confundios como el obtener el poder a través del dinero puede significar éxito, perdiendo

valores como la prudencia, bondad (pag. 4).


https://www.austral.edu.ar/es/contenido/2015/08/investigacion-en-la-familia-los-limites-limitan-las-conductas-de-los-hijos/
https://www.austral.edu.ar/es/contenido/2015/08/investigacion-en-la-familia-los-limites-limitan-las-conductas-de-los-hijos/
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Cuando se habla del concepto de educar Obando, (2022) puede definir que significar
brindar a los hijos las herramientas para potenciar sus habilidades para ser mejores
personas, teniendo en cuenta que cada miembro familiar es Unico e irremplazable
exigiéndoles a todos los mismo, pero de diferente forma respetando cada personalidad

es importante que cuando se habla de autoridad también se habla de educacion (pag. 4).

Obando (2022) existen algunas dificultades de los padres para poner limites como el
temor a perder el carifio del infante entonces los padres pueden omitir limites y ser muy

permisivos (pag. 4).

Para Obando, (2022) El temor de crear un dafio psicologico por poner limites al infante,
quienes desarrollan el rol de padre y madres pueden sentir inseguridad y también pueden

volverse permisivos o sobreprotectores (pag. 4).

Obando (2022) El desconocimiento de como poner los limites puede presentarse en los
padres, esto debe ser necesario el estar preparado e informado y muchas veces apelar
al sentido comun (pég. 4), “como establecer horarios para utilizar las nuevas tecnologias,
los celulares no se llevan a la mesa, el televisor se apaga durante las comidas, se come
lo que hay o no hay postre, la mochila se hace antes de acostarse” (Obando, 2022, pag.
4).

Obando (2022) describe que es importante resaltar que poner un limite no quiere decir
que todo el tiempo se va a limitar y decidir sus acciones sino mas bien es que el individuo
aprenda a elegir correctamente y sea responsable de sus acciones y las respectivas

consecuencias (pag. 4)

“Existe un grado de frustracion saludable que permite desarrollar la facultad de postergar
una satisfaccion” (Obando, 2022, pag. 5) Sin ello, indica Obando (2022) seran individuos
pocos capaces de mantener la exigencia de un estudio, de una relacion de amistad o
laboral que demande mucho sacrificio se corre el riesgo del abandono durante el primer

fracaso (pag. 5)

2.2.5. Estresores Familiares

Durante el ciclo de vida familiar, se presenta estresores y crisis a los cuales los integrantes

de la familia estan expuestos.

Cuando la familia como unidad experimenta un estresor, las tensiones previas se
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exacerban y las familias las identifican de nuevo como exigencias que deben enfrentar. A
pesar de que los eventos estresantes se presentan en un momento determinado, las
tensiones previas pueden no tener un comienzo especifico y afectar mas insidiosamente
a la familia debido justamente a su incierta iniciacion; la resolucion de estas tensiones es
también confusa para la familia y por lo tanto mas dificil de afrontar. (Retamales, Behn, &
Merino, 2004, pag. 24).

La presencia de estresores y la ausencia de estrategias de afrontamiento familiar pueden

generar diversas consecuencias en el sistema como:

Ausencia y manejo de roles familiares

Ausencia de limites, limites rigidos o difusos

Negligencias

Supervivencia solo individual

Por ello, es relevante mermar los estresores dentro de la familia para que esta no afecte

su estructura y funcionamiento.

2.2.6. Conciliacién Trabajo — Familia

La conciliacion de la vida laboral y familiar es importante para la gestion de los recursos
humanos, tanto porque los empleados buscan una mejor calidad de vida, como por los
cambios acaecidos en la estructura familiar y en el avance hacia la igualdad laboral de
hombres y mujeres (Pérez Pérez M. , Vela Jiménez, Abella Garcés, & Martinez Sanchez,
2015, pag. 16).

Segun Sabater “es un proceso en el que el comportamiento de un trabajador en un
dominio (por ejemplo, en el hogar) es influido por determinadas ideas y situaciones
(positivas 0 negativas) que se han construido y/o vivido en el otro dominio (por ejemplo,

en el trabajo)” (Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz, & Geurts, 2009).



25

2.2.7. Ambito laboral

"El clima laboral abarca todas aquellas condiciones relacionadas con el trabajo, lo que
hace que no exista una receta Unica para caracterizarlo, pues cada entorno exige
peculiaridades diferenciales al estar influenciado por factores externos e internos de la

organizacién” (Lozano, Moscoso, Sanduvete, & Gil, 2014).

Los autores en mencion hacen referencia que para que los trabajadores, puedan gozar
de un buen entorno laboral, deben trabajarse en los factores internos externos que afectan
el desenvolvimiento y desarrollo integral del trabajador en el &mbito laboral, ya que este

desencadena no solo consecuencias a la organizacion sino a nivel personal el trabajador.

2.2.8. Funciones de los puestos laborales

Segun Inspeccion General de Servicios Universidad Zaragoza (2023) la Inspeccién
General de Servicios de la Universidad Zaragoza, para una mejor definicion de las
funciones del puesto de trabajo o laborales, es importante determinar la gestion que
corresponde a las actividades relacionadas, porque se identifica y especifica lo que se
debe hacer para cada nivel de responsabilidad, favoreciendo la necesaria adaptacion del
puesto de trabajo al trabajador, de acuerdo al disefio a la y objetivos que debe cumplir la
organizacion. Estos documentos pueden estar sujeta a cambios rapidos y frecuentes, toda
vez, que existan modificacion en las tareas o reorganizacién o restructuracion de la

empresa (pag. 2)

Algunas de las caracteristicas que se puede definir, son las siguientes de acuerdo con

Inspeccién General de Servicios Universidad Zaragoza (2023)

e Funciones de los puestos laborales: debe ser reguladas y establecidas en términos
estandar y agrupadas por areas de competencia.

e Conjunto de actividades: se detalla la funcionalidad del puesto de trabajo asociada al
nivel de responsabilidad asignada.

o Funciones especificas: cuando corresponde y proporcionan los procedimientos
relevantes para el puesto de trabajo.

o Listado de las actividades del puesto de trabajo: se detalla cada uno de las tareas que
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sera asignado al empleado (pag. 2)

Segun la INTERIM GROUP (2022) la utilidad que tiene la definicion de las funciones de

los puestos laborales, es para facilitar el proceso de seleccion de la persona adecuada.

De acuerdo con INTERIM GROUP (2022) También gestiona el funcionamiento en los

siguientes parametros:

e Estructura la empresa y proporcionar informacion a los trabajadores sobre
sus actividades.

e Brinde a cada empleado una descripcion general de las tareas, funciones
y responsabilidades asociadas con su puesto y lo que se espera de su
trabajo. Proporcionar a los empleados condiciones de trabajo justas y
apropiadas.

e Facilitar la comunicacion interna y los anuncios.

e Atraer talento externo e interno (pag. 2).

2.2.9. Salario

En el Ecuador, de acuerdo con el Cédigo de Trabajo, se refiere al salario a un pago o
retribucion que debe realizar el empleador a un trabajador con relacion al cumplimiento
de una jornada de labor pactada mediante el contrato de trabajo, sea por obra, servicio o

por tareas.

De acuerdo con el Caballero, (2020) el salario puede definirse como un valor a pagar a
cambio de unas actividades realizas por un individuo creando una oferta y demanda todo
siempre dandose por diversas como como el cumplimiento de una funciones y la

disponibilidad de la mano de obra (pag. 1)

En estudio econdmico, segun Caballero, (2020) los salarios adquieren una especial
relevancia. Tanto desde el punto de vista empresarial (donde constituyen una parte
significativa de los costes de produccién), como desde la éptica de las familias (ya que
determinan la capacidad de consumo de éstas y, por extension, la demanda agregada de

una economia (pag. 1).


https://economipedia.com/definiciones/consumo.html
https://economipedia.com/definiciones/demanda.html
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2.2.10. Estresores Laborales

Los factores de riesgo psicosocial o fuentes de estrés laboral, tienen el potencial de causar
dafio psicologico, fisico, o social a los individuos (Guic, Bilbao, & Bertin, 2002). Las
consecuencias que tienen los estresores laborales no solo generan un impacto negativo
en la calidad de vida del colaborador sino también repercute en las organizaciones

directamente en su economia.

La ausencia de estrategias de afrontamiento ante los estresores pueden incidir en:

Clima Laboral

e Satisfaccion laboral

e Motivacion

¢ Incidentes o accidentes laborales
e Déficit de atencion

e Sintomatologia psicosomatica

e Sindrome de Burnout

El estrés laboral se vincula a los eventos estresantes en el ambiente de trabajo, con
exigencias mayores que las capacidades, recursos y necesidades del trabajado (Cirera,
Aparecida, Rueda, & Ferraz, 2012, pag. 68). Cada individuo desde su contexto y situacion

percibe distintas formas de estrés.

2.2.11.Roles de género

Los roles asociados a cada sexo y la desigual distribucion de tareas en funcion del sexo.
Sigue vigente la division sexual del trabajo, la cual conlleva que se considere que la mujer

tiene un rol para la reproduccion y el hombre para el @mbito productivo.

Los roles de género designan no solo a las funciones referidas, sino también a los
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papeles, expectativas y hormas que se espera que las mujeres y los varones cumplan en
una sociedad, los cuales son establecidos social y culturalmente, y que dictan pautas
sobre la forma como deben ser, sentir y actuar unas y otros dependiendo en principio, del

sexo al que pertenecen. (Saldivar, y otros, 2015)

Las dificultades que se encuentran las mujeres para poder conciliar la vida laboral y
personal conllevan a que sean las que tengan trabajos peor remunerados, a tiempo
parcial, jornadas reducidas, excedencias, etc. Por otra parte, se suele dar por hecho que
las mujeres renunciaran a promocionar dentro de su puesto de trabajo y a acceder a

cargos de liderazgo que requieran una mayor dedicacion horaria.

Planned Parenthood (2022) menciona que los roles de género en el ambito social lo define
como un individuo espera que actué, hable, se vista segln su sexo, es decir una nifia se
vestira de forma femenina son educadas complacientes maternales es como a la vez

esperan que el nifio sea fuerte (pag. 2).

Planned Parenthood (2022) indica que cada sociedad, grupo étnico y cultura tiene
expectativas en relacion con los roles de género, pero estos pueden variar mucho entre
un grupo y otro. También pueden cambiar con el tiempo dentro de la misma sociedad. Por
ejemplo, en los Estados Unidos, el rosa era considerado un color masculino y el celeste,

un color femenino. (pag. 2)

De acuerdo con Garcia (2022) indica que para una familia tradicional que tiene nifias y el
hombre es el Gnico proveedor econémico y la mujer desempenfia el rol de cuidadora,

entendera que el rol principal de la mujer es de ser cuidadora (Garcia, 2022, pag. 4).

El autor Garcia, 2022 describe que una realidad que tendemos a repetir los patrones que
vemos en nuestro hogar y para muchas nifias, este es el modelo a seguir que se les
presenta. Los roles de género o las responsabilidades socialmente asignadas a las
personas por ser hombres 0 mujeres se empiezan a internalizar desde la infancia y se

desarrollan con el tiempo (pag. 4).

El (Instituto Nacional de las mujeres, 2022) indica que rol de genero explica la reunion de
varias conductas y expectativas que van administrando la forma de ser, actuar, sentir de
cada individuo femenino y masculino, a pesar de las exigencias de cada rol puesto por
cada estereotipo de género, en algunas culturas dan mucha importancia a las relaciones

sociales, laborales y familiares (pag. 1).
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“Los roles de género establecen socialmente las tareas y responsabilidades asignadas a

los sexos, algunos ejemplos pueden ser” (Instituto Nacional de las mujeres, 2022, pag. 1)

El Rol productivo aquel que las actividades permiten ser desarrollada tanto por hombres
como mujeres en el ambito laboral con el objetivo de cumplir con los servicios o bienes
propuestos generando un tipo de ingreso econémico y reconocimiento laboral (Instituto

Nacional de las mujeres, 2022, pag. 1).

Para Garcia (2022) indica que los quehaceres domésticos son realizados por los
integrantes del nicleo familiar no perciben un salario como tal, son fundamentales para
promover la economia de un pais, favorablemente esto da funcionamiento a las familias,

porque aporta un valor econémico a la sociedad (pag. 4)

Garcia (2022) menciona que la diferencia entre el valor econémico que aportan las
mujeres por el trabajo no remunerado que realizan en comparaciéon con los hombres
empieza en la infancia y se amplia en la adolescencia y la adultez. Segun datos del INEGI,
en 2021 las nifias realizaron una mayor proporcién de las tareas del hogar y de cuidados

a la semana en comparacion con los nifios de su misma edad (pag. 4).

Rol reproductivo estas son consideradas las actividades esenciales que aseguran el
bienestar y la sostenibilidad de ndcleo familiar aqui se incluye las tareas domésticas y
cuidados de los familiares estan realizadas especialmente por el género femenino

(Instituto Nacional de las mujeres, 2022, pag. 1).

“‘Rol de gestion comunitaria son actividades que aseguran la provisiéon y mantenimiento
de recursos escasos para el consumo colectivo, como agua y educacion. Lo realizan
principalmente mujeres a nivel comunitario” (Instituto Nacional de las mujeres, 2022, pag.
1).

Para Instituto Nacional de las mujeres (2022) el Rol de politica comunitaria habla mas de
un lider a nivel de la comunidad este en su mayoria es desarrollado por hombres en

algunas ocasiones es remunerador y es un generador de poder social.

“Triple rol: refiere a la realizaciéon simultanea de actividades correspondientes al rol
productivo, reproductivo y comunitario, lo que implica el alargamiento y fragmentacion de

los horarios de trabajo de las mujeres” (Instituto Nacional de las mujeres, 2022, pag. 1).

Instituto Nacional de las mujeres (2022) estos roles son basicamente papeles aprendidos
y otorgados por el ambito social, que pueden ser editados a partir del cumplimiento de

cada derecho humano y desarrollo de la libertad de eleccién de cada individuo


https://www.inegi.org.mx/temas/tnrh/#Informacion_general
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En mencidn el Instituto Nacional de las mujeres (2022) esta nocién ha jugado un papel
muy importante no sélo en los estudios feministas y de género, también en los anuarios
estadisticos oficiales, en diagndsticos, evaluaciones o formulaciones de politicas publicas
que implican visualizar el rol de las mujeres en determinados contextos y proyectos, el

impacto de la intervencion en éstos y en las relaciones de género (pag. 1).

2.3. Referente Normativo

Para el referente normativo de acuerdo con el orden de la piramide de Kelsen, esta
investigacion se citara las leyes nacionales y normativas internacionales que regulan
sobre los derechos laborales, la conciliacién familiar y laboral, los beneficios sociales de

los trabajadores, proteccion familiar, entre otros.

2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

De acuerdo con lo establecido en la Constitucion del Ecuador en el articulo 44 sefiala que
es obligacion del Estado Ecuatoriano el desarrollo integral de los nifios, niflas vy
adolescentes: “El Estado, la sociedad y la familia promoveran de forma prioritaria el
desarrollo integral de las nifias, nifios y adolescentes, y aseguraran el ejercicio pleno de
sus derechos; se atendera al principio de su interés superior y sus derechos prevaleceran
sobre los de las demas personas. Las nifias, nifios y adolescentes tendran derecho a su
desarrollo integral, entendido como proceso de crecimiento, maduracién y despliegue de
su intelecto y de sus capacidades, potencialidades y aspiraciones, en un entorno familiar,
escolar, social y comunitario de afectividad y seguridad. (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008)

Del mismo modo, el Estado Ecuatoriano en el articulo 67 de la Constitucion reconoce que
los derechos sociales de las familias mediante la articulacién de las instituciones publicas
y privadas: “Se reconoce la familia en sus diversos tipos. El Estado la protegera como
nacleo fundamental de la sociedad y garantizara condiciones que favorezcan
integralmente la consecucién de sus fines. Estas se constituiran por vinculos juridicos o

de hecho y se basaran en la igualdad de derechos y oportunidades de sus integrantes”
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(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

En el articulo 69 de la Constitucién en los numerales 1, 4 y 5 establece sobre los derechos

de las personas integrantes de la familia:

“1. Se promovera la maternidad y paternidad responsables; la madre y el padre
estaran obligados al cuidado, crianza, educacion, alimentacion, desarrollo integral
y proteccion de los derechos de sus hijas e hijos, en particular cuando se
encuentren separados de ellos por cualguier motivo. (Constitucion de la Republica
del Ecuador, 2008)

“4. El Estado protegera a las madres, a los padres y a quienes sean jefas y jefes
de familia, en el ejercicio de sus obligaciones, y prestara especial atencion a las
familias disgregadas por cualquier causa”. (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008)

“El Estado promoverd la corresponsabilidad materna y paterna y vigilara el
cumplimiento de los deberes y derechos reciprocos entre madres, padres, hijas e
hijos” (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008)

Un aspecto importante sobre los derechos de los trabajadores es la remuneracion la cual
debe ser justa, recibir un salario digno, cumpliendo con el principio a igual trabajo igual
remuneracion. En el articulo 328 de la Carta Magna del Ecuador, establece que: “La
remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las necesidades
basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable, salvo
para el pago de pensiones por alimentos. El Estado fijara y revisara anualmente el salario
basico establecido en la ley, de aplicaciéon general y obligatoria” (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008)

Por otro lado, un aspecto importante dentro de esta investigacion del trabajo no
remunerado y como este influye e impacta en la economia social y familiar. De acuerdo

con la Constitucion, en el articulo 333 sefala que:

“Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de auto sustento y cuidado
humano que se realiza en los hogares. El Estado promovera un régimen laboral que
funcione en armonia con las necesidades del cuidado humano, que facilite servicios,
infraestructura y horarios de trabajo adecuados; de manera especial, proveera servicios
de cuidado infantil, de atencién a las personas con discapacidad y otros necesarios para

gue las personas trabajadoras puedan desempeniar sus actividades laborales; e impulsara
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la corresponsabilidad y reciprocidad de hombres y mujeres en el trabajo doméstico y en
las obligaciones familiares. La proteccion de la seguridad social se extendera de manera
progresiva a las personas que tengan a su cargo el trabajo familiar no remunerado en el
hogar, conforme a las condiciones generales del sistema y la ley” (Constitucién de la
Republica del Ecuador, 2008).

Siguiendo el orden de la piramide de Kelsen, citaremos a continuacion los convenios
internacionales que fueron ratificados por el Estado Ecuatoriano con la finalidad de
obtener mas instrumentos de caracter normativo que promueven efectos juridicos con la

finalidad de crear derechos y obligaciones por parte del Estado y sus integrantes.
El Convenio 183 y Recomendacion 191 de la OIT sobre la Proteccion de la Maternidad

De acuerdo con la Conferencia Internacional del Trabajo del 2000, el Convenio 183 hace
referencia “a la igualdad de derechos y de un trato equitativo para todos los trabajadores
y sobre todo mujeres embarazadas, teniéndola como una responsabilidad compartida
entre el estado y la poblacién, para ello esta creado la licencia por maternidad” (Convenio
183, 2000)

Convenio 156 y Recomendacion 165 de la OIT sobre trabajadores con responsabilidades

familiares

De acuerdo con este convenio emitido por la Organizacion Internacional del Trabajo, los
“trabajadores y trabajadoras con responsabilidades hacia los hijos/as a su cargo, y con
otros miembros de su familia directa que de manera evidente necesiten su cuidado o
sostén, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de prepararse para la
actividad economica y de ingresar, participar y progresar en ella” (conferencia

Internacional del Trabajo, 1981, pag. 3).

2.3.2. Cddigo de Trabajo del Ecuador

El estado ecuatoriano a través de su legislacion, ha tratado de normar y garantizar los
derechos, deberes, obligaciones y prohibiciones que tiene los trabajadores en relacion de
dependencia. Es por esto, que el Cadigo del Trabajo es una normativa legal que regula

las relaciones entre empleadores y trabajadores.
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De acuerdo con el Caodigo del Trabajo en el articulo 152 sefiala que:

“toda mujer trabajadora tiene derecho a una licencia con remuneracién de doce
(12) semanas por el nacimiento de su hija o hijo; en caso de nacimientos multiples
el plazo se extiende por diez dias adicionales. La ausencia al trabajo se justificara
mediante la presentacion de un certificado médico otorgado por un facultativo del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, y, a falta de éste, por otro profesional;
certificado en el que debe constar la fecha probable del parto o la fecha en que tal

hecho se ha producido” (Cédigo del Trabajo , 2023).

“El padre tiene derecho a licencia con remuneracion por diez dias por el nacimiento
de su hija o hijo cuando el nacimiento sea por parto normal; en los casos de

nacimientos multiples o por cesarea” (Codigo del Trabajo , 2023)

Licencia con sueldo a las trabajadoras y trabajadores para el tratamiento médico de hijas
o hijos que padecen de una enfermedad degenerativa. - La trabajadora y el trabajador
tendran derecho a veinte y cinco dias de licencia con remuneracion para atender los casos
de hija o hijo hospitalizados o con patologias degenerativas; licencia que podra ser

tomada en forma conjunta o alternada.

Uno de los beneficios sociales que garantiza el Cédigo del Trabajo es el servicio de
guarderia, en el articulo 155 sefiala que “en las empresas permanentes de trabajo que
cuenten con cincuenta o mas trabajadores, el empleador establecerd anexo o préximo a
la empresa, o0 centro de trabajo, un servicio de guarderia infantil para la atencién de los
hijos de éstos, suministrando gratuitamente atencién, alimentacion, local e implementos

para este servicio” (Cédigo del Trabajo , 2023)

Como este estudio es realizado en una empresa publica del estado, se debe referenciar

las normas del sector publico que regulan los derechos y beneficios laborales.

2.3.3. Ley Organica del Servidor Publico

En el articulo 27 de la Ley Orgéanica del Servidor Publico, establece las licencias con

remuneracion. Se entiende por licencia con remuneracion a:

“toda servidora o servidor publico tendrd derecho a gozar de licencia con
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remuneracion en los siguientes casos: Por calamidad doméstica, entendida como
tal, al fallecimiento, accidente o enfermedad grave del conyuge o conviviente en
unién de hecho legalmente reconocida o de los parientes hasta el segundo grado
de consanguinidad o segundo de afinidad de las servidoras o servidores publicos”
(Ley Organica del Servidor Publico, 2010).

“Para el caso del cényuge o conviviente en unién de hecho legalmente reconocida,
del padre, madre o hijos, la maxima autoridad, su delegado o las Unidades de
Administracion del Talento Humano deberan conceder licencia hasta por ocho
dias, al igual que para el caso de siniestros que afecten gravemente la propiedad
o los bienes de la servidora o servidor. Para el resto de parientes contemplados
en este literal, se concedera la licencia hasta por tres dias y, en caso de requerir
tiempo adicional, se lo contabilizara con cargo a vacaciones...” (Ley Organica del
Servidor Publico, 2010).

En el articulo 33, de los permisos, sefiala que “previo informe de la unidad de
administraciéon del talento humano, las o los servidores publicos tendran derecho
a permiso de dos horas diarias para el cuidado de familiares, dentro del cuarto
grado de consanguinidad y segundo de afinidad, que estén bajo su protecciéon y
tengan discapacidades severas o0 enfermedades catastroficas debidamente
certificadas. Se otorgardn ademas este tipo de permisos en forma previa a su
utilizacion en casos tales como de matriculacion de sus hijos e hijas en
establecimientos educativos y otros que fueren debidamente justificados” (Ley
Organica del Servidor Publico, 2010)

Los derechos que tiene los y las colaboradoras a nivel nacional e internacional, los ampara
ante calamidades domésticas, sin embargo, no se realiza otro tipo de gestidn para mitigar
los estresores y factores de riesgo psicosociales que estan expuestos, la institucién solo
actla por lo establecido en la ley, pero no implementan otros mecanismos que mejoren

la calidad de vida de los colaboradores.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Referente Metodolégico

Esta investigacion se basa en el paradigma constructivista social, debido a que nos
permite conocer las construcciones que tiene los colaboradores frente a su vida laboral y

familiar, e ir identificando si estas construcciones afectan a su desarrollo integral.

(Patifio citando a EJRLB (2013) Expresa que el paradigma constructivista tiende a generar
los espacios para que se descubran las relaciones del ser humano consigo mismo, con
su familia con las comunidades, con las sociedades, con la naturaleza, y con la misma

complejidad del conocimiento construido histéricamente (pag. 16).

La creacion del conocimiento mediante el constructivismo social es mas bien una
experiencia compartida que individual. Por ello, tanto el ambito familiar como laboral,

pueden influir negativamente en el desempefio y estabilidad del colaborador.

3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque de este estudio es de caracter mixto debido que nos permitird integrar los
métodos cualitativos y cuantitativos y recolectar informacion significativa, teniendo un
mayor acercamiento a la realidad de nuestra problematica de estudio y a partir de ello
tomar acciones a beneficio de los colaboradores frente a su desempefio laboral y

cumplimento de su rol familiar.

Lo cuantitativo, nos permitird cuantificar la informacion mientras que la parte cualitativa
permitira identificar los aspectos subjetivos, alcanzando encontrar respuesta a los

objetivos planteados.
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3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion

El tipo y nivel de la investigacién es Descriptivo - Analitico, ya que permitira describir,
conocer e identificar cuales son esos factores de riesgos y estresores a los cuales estan

enfrentados los colaboradores y que le impide logar equilibrar el ambito familiar y laboral.

Consiste fundamentalmente en caracterizar un fenémeno o situacion concreta indicando

sus rasgos mas peculiares o diferenciadores (Cauas, 2015, pag. 6).

3.4. Método de investigacion

Nuestro método de estudio es el no experimental, mismo que expresa “El investigador
observa los fendmenos tal y como ocurren naturalmente, sin intervenir en su desarrollo”

(Vasquez, pag. 3).

Segun Agudelo & Aigneren (2008) expresa que es imposible manipular variables o asignar
aleatoriamente a los sujetos 0 a las condiciones”. Los sujetos son observados en su

ambiente natural, en su realidad (pag. 39).

3.5. Universo, Muestray Muestreo

El universo del presente estudio son 108 colaboradores del departamento comercial de
una institucion publica de la ciudad de Guayaquil, tomando como muestra 85
colaboradores que fueron encuestados frente a la conciliacion trabajo — familia, ademas

de estos 85 se aplicaron 4 entrevistas semiestructuras.

El muestreo de la investigacién es por conveniencia, que se basara en la disponibilidad
de los colaboradores que seran parte de la investigacion. Se ostenta que este muestreo
“consiste en la elecciéon por métodos no aleatorios de una muestra cuyas caracteristicas

sean similares a las de la poblaciébn objetivo. En este tipo de muestreos la
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“representatividad” la determina el investigador de modo subjetivo” (Casal & Mateu, 2003,

pag. 5).

Para la seleccion de la muestra se aplicaron los siguientes criterios:
e Colaboradores del departamento comercial
e Género
e Familia

e Disponibilidad de tiempo

3.6. Formas de Recoleccién de informacion

Se realizara la aplicacion de instrumentos como encuestas y entrevista semi
estructuradas para poder alcanzar los objetivos planteados y poder tener un mayor
acercamiento de la realidad que viven los y las colaboradoras de la empresa publica de

la ciudad de Guayaquil.

La encuesta seglin Casas & Repullo (2003) permite la obtencién de datos sobre una gran
variedad de temas (pag. 528). Mientras que la entrevista semi estructurada es una técnica
atil (...) de caracter pragmatico, acerca de coOmo los sujetos actlan y reconstruyen el
sistema de representaciones sociales en sus practicas individuales, con el fin de lograr la
construccion del sentido social de la conducta individual o del grupo de referencia de un

sujeto (Alonso Citado por Tonon, Graciela , 2009, pag. 49).

3.7. Forma de Analisis de la informacion

Para analizar la informacion se utilizar4 una matriz de datos en el programa Excel con la
finalidad de identificar los datos estadisticos, permitiendo recolectar los datos

cuantificables.
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Adicional a ello, la codificacion de las entrevistas y la triangulacién de los datos
recolectados, frente a la teoria sistémica y de género, con la finalidad de encontrar los
aspectos subjetivos y significativos que den respuesta a la problematica y a los objetivos
planteados de la investigacion. La estrategia de triangulacion como de
combinacion ayuda y enriguecen el procedimiento y los resultados

(Garcia, Garcia, Gonzalez, Carvalho, & & Catarreira, 2016, pag. 643).

Con la finalidad de ordenar la informacién y reconocer la muestra de estudio entrevistada,
se elabor6 una tabla de codificacion relacionada al género y el departamento comercial,
tomando en cuenta que son pertenecientes a una entidad publica de la ciudad de

Guayaquil.

Tabla 1

Codificacion de entrevistas para la Identificacion de la muestra Seleccionada

Entrevistas Cddigo

1. Colaboradora, Entidad Publica (Colaboradora - 1 - EP, 2023)
depto. Comercial

2. Colaboradora, Entidad Publica
depto. Comercial

3. Colaborador, Entidad Publica
depto. Comercial

4. Colaborador, Entidad Publica
depto. Comercial

(Colaboradora - 2 - EP, 2023)
(Colaborador - 1 - EP, 2023)

(Colaborador - 2 - EP, 2023)

Nota. Entrevistas conciliacion Trabajo Familias aplicadas al personal
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

El analisis y resultado de esta investigacién fueron recopilados a través de 2 instrumentos
la entrevista y la encuesta, los cuales fueron aplicados a los colaboradores del
departamento comercial de una empresa puUblica de Guayaquil, con la finalidad de
Analizar desde la perspectiva de Género la dindmica familiar en la conciliaciéon del trabajo
y vida familiar de los trabajadores de una empresa publica de Guayaquil, durante al afio
2022.

4.1. Caracterizar los estresores de la dinamica familiar que contribuyen al
desequilibrio entre lavida laboral y familiar de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022.

4.1.1. Dinamica Familiar

Las interacciones, vinculo y relaciones que existen en el nacleo familiar refieren a una
dindmica, la cual esta ligada a patrones comunicacionales, roles, funciones y limites.
Figura 1
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Nota. El grafico representa el tiempo que dedican a las actividades familiares posterior a la

jornada laboral
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La figura #1, frente a la pregunta del tiempo en familia fuera del trabajo, indica que,
29,41% del sexo femenino y el 22,35% del sexo masculino si tiene suficiente tiempo para

dedicar a su familia.

Mientras que la minoria, 17,65% del sexo femenino y 16,47% del sexo masculino,
expresaron que no tienen tiempo de dedicar a su familia fuera del horario laboral, se puede
inferir que, que existe una ausencia de estrategias para la distribucién del tiempo en

familia, dandole mas valor al tiempo en el &mbito laboral.

El cuidador primario, son quienes en prima instancia se encargan del funcionamiento y
cuidado de los integrantes de la familia, por ende, al no dedicar tiempo en familia, puede

existir un desequilibrio en el sistema.

“La estructura familiar supone que existe una o unas figuras que asumen el liderazgo, por
tanto, ellas ejercen una mayor influencia en la elaboracién y mantenimiento de las normas

familiares” (Espinal, Gimeno, & Gonzalez, 2006, pag. 4).

La circularidad de la familia desde la Teoria General de Sistemas refiere que todos los
integrantes estan comprometidos, pues siempre de una u otra manera su comportamiento
incide en su funcionamiento, por ende, al existir ausencia de la figura del cuidador primario

en el sistema, tiene un impacto que puede generar estresores familiares.

La dinamica familiar a nivel general, es un sistema que aporta a que el individuo pueda
establecer vinculos y adaptarse eficazmente en cada uno de los ambitos que se
desarrolle. Con base en esto, se puede decir que en la dinAmica familiar nacen todo tipo
de conductas que ayuden al individuo a adaptarse a cualquier ambiente en el que se vea

envuelto. (Contreras, 2019, pag. 30)

Las dinamicas familiares se analizan desde una perspectiva sistematica y holistica,
considerando tanto los factores internos de la familia como los externos que puedan influir

en ella.
La muestra entrevistada frente a las dinamicas familiares expresa:

“Dentro de mi familia todos tenemos una funcién y una tarea, mas sin embargo no
siempre se puede cumplir debido a los tiempo que cada miembro de la familia
tiene” (Colaboradora - 1 - EP, 2023). Esto coindice con (Colaboradora - 2 - EP,
2023) que expresa, “Mi dindmica familiar varia segun el tiempo de disponibilidad

de cada integrante”.
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Por ello, la ausencia del tiempo en la familia influye en la dinAmica familiar, en su

integracion, en el vinculo, en sus relaciones emocionales y comunicacionales.

La familia es un agente de su propio desarrollo, de sus propios cambios a través de
estrategias, normas, recursos y procedimientos aportados por todos sus miembros, que
van asimilando del mismo entorno en el que la familia se desenvuelve o bien de su

particular historia familiar. (Espinal, Gimeno, & Gonzélez, 2006, pag. 5)

Figura 2
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La figura # 2 indica que, el 38,82% del sexo femenino y el 32,94% del sexo masculino
dedican a su vida en pareja 3 — 4 horas diarias, mientras que 17,65% de sexo femenino

y el 10,59% del sexo masculino dedican 1- 2 horas diarias.

Se puede inferir que las parejas o conyugues de doble ingreso tiene menos tiempo de
ocio para relacionarse y convivir con sus parejas. Desde una perspectiva sistémica, la
falta de tiempo en pareja puede convertirse en un factor desencadenante que dificulta la
armonizacién entre los sistemas laborales y familiares. La ausencia de interacciones
positivas y de apoyo mutuo entre los miembros de la pareja puede exacerbar el estrés
proveniente de ambas esferas, contribuyendo asi a una disminucion del bienestar general.
Un entorno relacional afectado puede agravar la carga emocional, dejando a los
individuos sin la posibilidad de recargar energias emocionales y mentales para afrontar
de manera efectiva los desafios laborales y familiares. En este contexto, la falta de tiempo
de interaccion en pareja puede actuar como un catalizador de estresores familiares y
laborales, creando un circulo negativo de impacto en ambas esferas de la vida de una

persona.
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Desde la perspectiva de género, la falta de tiempo en pareja puede perpetuar y reforzar
los roles de género tradicionales. La desigual distribucion de las responsabilidades
familiares entre los miembros de la pareja puede alimentar la desigualdad de género en
el hogar y en la crianza de los hijos. Cuando las tareas domésticas y la atencion a los
hijos no se comparten equitativamente, los estereotipos de género arraigados persisten y
se consolida un ambiente donde uno de los miembros puede quedar limitado en sus
oportunidades profesionales. En este sentido, la ausencia de un tiempo compartido en
pareja puede reforzar las dindmicas de género desiguales y obstaculizar el avance hacia

la igualdad de oportunidades tanto en la vida laboral como en el @mbito familiar.

Desde la teoria de género, el sexo femenino socialmente esta ligada a la crianza de los

hijos, esto se ve expresado en el gréafico #3.
Figura 3
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Dentro del Grafico #3 el sexo femenino expresa lo siguiente:

14,12% dedica de 1 — 2 horas diarias, el 21,18% de 3 — 4 horas diarias, el 21,18% de 5 —
6 horas diarias.

Mientras que el sexo masculino indica:

El 22,35% dedica 1 - 2 horas diarias, el 14,12% 3 - 4 horas diarias y el 7,06% dedica de
5 — 6 horas diarias.
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Se puede evidenciar que el sexo femenino dedica mas horas a los hijos, esto debido a los
estereotipos de género ligados a rol de cuidador primario, desligando y disminuyendo la
responsabilidad de la paternidad. Ante las desigualdades de género que aldn se
evidencian en la sociedad, las mujeres suelen ser las principales responsables de la
crianza de los hijos/as y del cuidado de la familia en general, naturalizando la sobrecarga

gue conllevan las mujeres y mas alun cuando estan inmersas en el @&mbito laboral.

El rol de cuidado de los hijos no es responsabilidad anicamente de las mujeres, sino que
también de los hombres y de la sociedad en general. Por lo tanto, desde el trabajo social
en &mbito laboral hay que reeducar a las y los colaboradores sobre la crianza compartida
como estrategia de afrontamiento familiar y disminucién de los estresores familiares, el
cual permita a los hombres y mujeres desarrollar sus roles de manera equilibrada y justa.
Asimismo, el Trabajo Social debe fomentar politicas que fomenten corresponsabilidad
parental y a su vez contribuyan a una mejor calidad de vida de las familias logrando de

manera homogénea un equilibrio.
Figura 4

Horas extras realizadas por los colaboradores
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Nota. la figura indica cuantas horas extras los colaboradores realizan a la semana

La figura #4 muestra que, 43,53% del sexo masculina y el 56,47% del sexo femenino
realizan horas extras, se puede inferir que, tanto hombres como mujeres fuera de su
jornada laboral ocupan su tiempo personal o en familia, para terminar actividades

laborales pendientes.

Los roles familiares indica que cada integrante tiene un papel importante en la dinamica
del grupo familiar y en la satisfaccion de las necesidades de los demas miembros. Estos
roles pueden variar segun la cultura, la situacion econémica, las creencias y los valores
de la familia, méas sin embargo se evidencia que existe una ausencia de responsabilidades

dentro de la familia, dando prioridad al ambito laboral.
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El recargo de horas de trabajo es un agente estabilizador de la economia familiar, pero
disminuye el tiempo de calidad en familia, generando poca interaccion entre sus
integrantes y dificultando la conciliacion entre el trabajo y la vida personal. Los
colaboradores tienen menos tiempo disponible para actividades fuera del trabajo, como
pasar tiempo con la familia, ejercitarse, socializar o simplemente relajarse. Esta falta de
equilibrio puede afectar las relaciones familiares y la calidad de vida en general,

contribuyendo a un aumento en los niveles de estrés.

4.1.2. Estresores Familiares

Figura 5
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La figura # 5 expresa que, el &mbito que menos genera situaciones de estrés es el ambito

familiar con 4,71% del sexo femenino y 2,35% del sexo masculino.

Sin embargo, se evidencia que la muestra femenina es mayor a la masculina, debido a la

naturalizacién del vinculo de la mujer con las responsabilidades familiares.

Este resultado también se evidencia en las entrevistas “Me genera estrés los quebrantos
de salud en mis hijos, puesto que no tengo alguien de confianza que los cuide”
(Colaboradora - 1 - EP, 2023), Mientras que, (Colaborador - 2 - EP, 2023) expresa, “Me
estresan las deudas y el pago de las colegiaturas”. Se denota que culturalmente aun la

mujer socialmente esta asociada al cuidado de la familia, mientras que el hombre al de la
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economia del hogar, pese a que en la actualidad las mujeres también se encuentran

inmersas en el ambito laboral, sigue viviendo situaciones de desigualdad.

Adicional, se detalla la tabla de respuesta de los encuestados frente a la pregunta ¢, Cuales
han sido los ajustes significativos que ha tenido que realizar en su familia a causa de su

trabajo?, los cuales han sido codificado segun la interpretacion teorica y conceptual.

Tabla 2

Datos de la encuesta conciliacion trabajo familia

AJUSTES SIGNIFICATIVOS DENTRO DEL AMBITO FAMILIAR

Buscar una empleada puertas adentro por estar siempre en la oficina
Cambiar a escuelas cerca de mi trabajo a mis hijos, las cuales no son de calidad.

Dejar la carga de la crianza del bebe a mi esposa, por estar ausente.

Econdmico
El divorcio
El tener que pedir permiso con anticipacion

Faltar a eventos de los hijos

Hacer horas extras por tener un mejor ingreso econémico
Llegar mas tarde a casa

Menos familia més trabajo

Mi esposo

No acudir a reuniones familiares

No asistir a eventos escolares

Los estresores familiares que se han podido identificar segun la informacion recolectada

son:
e Conflictos familiares

e Sobrecarga de responsabilidades (Rol de cuidador)
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¢ Problemas econémicos

o Cambios en la estructura familiar

¢ Problemas de Salud de los integrantes de la familia
e Ausentismo

A partir de los resultados analizados y considerando la teoria de género, la mujer es la
gue ha venido cumpliendo el rol principal de cuidador de sus hijos quien se encarga de
las tareas del hogar, podemos decir que en los estudios realizados el mayor porcentaje
gue dedica tiempo a su familia fuera de la jornada laboral es la mujer, debido que estos
patrones conductuales que se han venido dando desde la infancia, “Los roles de género
o las responsabilidades socialmente asignadas a las personas por ser hombres o mujeres
se empiezan a internalizar desde la infancia y se desarrollan con el tiempo en esta teoria”
(Garcia, 2022, pag. 4).

Se evidencia que el género femenino debe tratar de satisfacer las necesidades de los
subsistemas donde se desenvuelven en el &mbito familiar y laboral aunque este Ultimo
ambito genere mayor cantidad de estrés debe de existir un equilibrio entre ambos
ambitos, para este equilibrio en el sistema familiar debe de existir la reparticion de roles,
eltiempo en pareja las relaciones familiares sanas Cabe indicar que los roles que cumple
la mujer para que el sistema familiar funcione pueden generar estrés si no hay un
equilibrio, la figura masculina se enfoca mas en el rol de proveedor, motivo por el cual
segun resultados de los instrumentos aplicados el género masculino trabaja mas horas

de sobretiempo que el género femenino.

Los estresores familiares y laborales pueden afectar tanto a hombres como a mujeres,
pero las formas en que estas tensiones impactan pueden variar debido a factores

sociales, culturales y de género.

4.2. Caracterizar los estresores de la dindmica laboral que contribuyen al
desequilibrio entre lavida familiar y laboral de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022.
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4.2.1. Ambito Laboral

Es el entono y procesos que existen dentro de una organizacioén frente a

la satisfacciéon del colaborador.

Tabla 3

Clima Laboral

¢, Cémo describirias el clima laboral de la empresa?

Aceptable en mi area

Acosador e intimidante

Acoso

Ambiguo

Bajo presion

Complejo en relacién con la comunicacion

El clima laboral, estd en constante evolucion.
Estresante

Exigente

Hostil

Mala

Pésimo compafierismo. Todos hablan mal del trabajo del otro solo por reconocimiento
del jefe.

Pésimo, no hay ayuda entre compafieros

Que no sirve para el trabajador ya que no ayuda en nada

La muestra encuesta describié desde su perspectiva como es el ambiente laboral del
departamento comercial de una empresa privada de la ciudad de Guayaquil, donde los

comentarios no han resultado favorables.
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Los conflictos laborales y/o el mal clima laboral que puede generarse en una organizacion
suceden por distintos factores como ausentismo, fallas en la comunicacion entre la
gerencia y los empleados o entre los mismos empleados, inexistencia de trabajo en
equipo, maltrato laboral, discusiones entre compaferos, problemas debido a la
intergeneracion laboral, entre otros. (Revello, 2018, pag. 8)

Figura 6

Tiempo el para cumplimiento de responsabilidades laborales asignadas

44%
= Femenino

Masculino

El Grafico #6, refleja que, 43, 53% del sexo masculino mientras que el 56,47% del sexo

femenino tiene tiempo para cumplir con sus responsabilidades laborales.

Se puede inferir que los y las colaboradoras pueden cumplir con sus responsabilidades
por las horas extras que realizan, (Colaborador - 1 - EP, 2023) expresa, “Realizo entre 5
a 6 horas extras a la semana, eso logra que pueda cumplir la meta de responsabilidades
y funciones, estar en el departamento comercial y atender clientes es demandante y quita

tiempo para otros procesos”

Se puede identificar que uno de las principales fuentes de estrés de los colaboradores es
el cumplimiento de metas, estos se exigen debido a que estan basadas una mejora en la
rentabilidad para la institucion y el logro de comision del colaborador. Segin Gémez
(2017) las metas y los retos que son asignhados a los colaboradores y que no se manejan

adecuadamente, puede conllevar a que ellos padezcan de estrés laboral (pag. 4).
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La muestra entrevistada, (Colaborador - 1 - EP, 2023) menciono, “La relacion con el jefe
inmediato es compleja esta varia si cumplimos las metas o nuestra capacidad de

respuesta ante la solucién de un problema del cliente”

Los lideres influyen no sélo en el estrés y la salud de sus subordinados de forma
individual, sino también en los de sus unidades de trabajo como un todo. En primer lugar,
influyen sobre el ambiente social del trabajo a nivel de grupo y contribuyen a crear un
sentido compartido de realidad social entre los subordinados. También pueden influir en
los valores y creencias que contribuyen a generar un sentido compartido de valor y mision.
(Peir6 & Rodriguez, 2008)

El liderazgo negativo es un factor de riesgos psicosocial para los y las colaboradoras que
se exponen a altas demandas, exigencias y trabajo bajo presion, siendo asi un factor de

estrés al cual se enfrentan.

Figura 7

Discriminacion o acoso en el ambito laboral
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00% E No
15,00%
10,00%

5,00%

experimentado en su trabajo discriminacion o acoso, los
cuales han elevado su nivel de estrés

0,00%
Femenino Masculino

Género

Nota si los colaboradores han experimentados discriminacion o acoso lo cual ha generado

episodios de estrés
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El Grafico # 7 refleja, 40% del sexo femenino y el 32,94% del sexo masculino no ha
experimentado discriminaciéon o acoso dentro del ambito laboral; mientras que, 16,47%
del sexo femenino y el 10,59% del sexo masculino si han experimentado discriminacion y

acoso.

Se puede evidenciar que tanto hombres como mujeres pese a que son minorias han
experimentado y vivido situaciones que influyen en su desarrollo integral, debido a la
carga horaria y el cumplimiento de las metas que estan ligadas bajo la expresion de un

liderazgo autoritario que ejerce el acoso y discriminacion.

Desde la Teoria de Género, las mujeres desde su insercién e involucramiento en el &mbito
laboral han sido discriminadas y naturalizo patrones micromachista que generan
desigualdad de oportunidades, desigualdad de salario y desigualdad de trato. Esto debido
histéricamente al vinculo de la mujer ligado al que hacer doméstico y cuidado primario de

los hijos.

Las desigualdades de género en este caso son evidentes: en tanto esta condicion no se
les plantea a los hombres, pues ellos habitualmente conservan a su familia mientras
avanzan en sus carreras laborales, para las mujeres constituye un conflicto excluyente
entre la familia y su carrera laboral. Cuando las mujeres analizan esta realidad laboral
desde la perspectiva de la relacion costo-beneficio, se encuentran con que es muy
elevado el costo subjetivo que pagan si es que han procurado realizar una carrera laboral
a la cual le dedicaron tiempo, dinero, energia libidinal, con su inherente dedicacién y

actitud de profundo compromiso. (Burin, 2008, pag. 83)

La Teoria General de Sistemas desde su perspectiva de que el todo influye en las partes,
se analiza que 16,47% de las mujeres que han sufrido de discriminacién y acoso tendran
dificultad para desarrollarse de manera integral tanto en al ambito laboral como familiar,
debido a la exposicion de la mujer ante factores de riesgos que estan ligados a

estereotipos sociales.
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4.2.2. Estresores Laborales

El estrés se relaciona con una cadena de reacciones complejas a nivel biolégico,
psicologico y social, que comprende circunstancias en las cuales los recursos de cada
individuo se pueden agotar hasta la extenuacién (Cirera, Aparecida, Rueda, & Ferraz,
2012).

Figura 8

Porcentaies de Situaciones de estrés en el ambito laboral
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El Grafico #8, Expresa que el 41,18% del sexo femenino y el 23,53% del sexo masculino
han vivido situaciones de estrés en el espacio laboral, los cuales son factores de riesgos
psicosociales que estan expuestos las y los colaboradores y que tiene consecuencias

tanto fisicas, emocionales y mentales.

Las situaciones de estrés en el &mbito laboral pueden tener un impacto significativo en el
clima laboral y, por ende, afectar negativamente la conciliacién entre el trabajo y la vida

familiar.

El estrés laboral puede llevar al agotamiento emocional, lo que reduce la energia y la
paciencia disponibles para la familia después del trabajo. Esto puede dar lugar a conflictos

y tensién en el hogar.
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Tabla 4

Descripcion de estresores laborales

¢, Qué tareas o responsabilidades laborales le han generado estrés?

El trato del jefe inmediato

Actividades pendientes

Atencion a clientes conflictivos

Atencion al cliente y el cumplimiento de metas

Atender al cliente por falta de colaboracion de otras areas, gente chismosa
Cumplir con trabajos que no dependen solo de uno

El poco compafierismo

Equipos dafiados

Exceso de trabajo

La carga de funciones

La falta de recursos tecnolégicos (escaner individual) para poder cumplir con los
tiempos de trabajo

La lentitud del sistema

No cumplir con todo lo programado de la semana, y tener que hacer horas extras
Nuestra area es estresante por la cantidad de clientes que atendemos

Trabajos extras

Tramites pendientes

Dentro de la organizacion segun el andlisis de la informacion de la muestra dentro de la

organizacién se evidencian 3 tipos de estrés:

e Estresores relativos a la organizacién los cuales estan relacionados con el tiempo

(como son el horario, el trabajo a turnos, las pausas, etc.)

e Estresores relativos al entorno fisico relacionada a las condiciones y herramientas
de trabajo (Mutual, 2008).

e Los estresores van alterando el estado natural del cuerpo, provocan
padecimientos o transformaciones evidentes en la persona, afectando en gran
escala la salud mental y fisica, asi también merma el rendimiento profesional, por

altimo, produce temor, intranquilidad y angustia (Flores, 2022, pag. 13).
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Caracteristicas de los estresores detectados a las y los colaboradores del area

comercial:

Figura 9

Estresores detectados a los colaboradores

Liderazg
Debil . gutoritari
Inestabili [ ¢omunica
dad cion
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laboral aboral
Carga
Exceso Laboral
de
funciones

Nota. Entrevistas conciliacion Trabajo Familias aplicadas al personal

4.3. Analizar las estrategias utilizan los trabajadores y la institucion para
lograr la conciliaciéon laboral — familiar de los trabajadores de una

empresa publica de Guayaquil, durante al afio 2022.

4.3.1. Conciliacion Trabajo — Familia

El trabajo y la familia son dos esferas fundamentales en el desarrollo del ser humano,
caracterizadas por ser interdependientes y complementarias entre si. La influencia de
cada una de ellas no se puede estudiar de forma aislada ya que ambos influyen sobre el

otro (Debeljuh & y Jauregui, 2004).
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Figura 10
Porcentaje; dg: dificultad para conciliar la vida laboral y familiar
35%

30%

25%
H No

familiar

20%
15%
10%

5%

Dificultad para conciliar su vida labo

0%
Femenino Masculino

Género

La figura #10 expresa que, el 18% del sexo femenino y el 5% del sexo masculino tiene
dificultad para conciliar la vida laboral y familiar, se puede evidenciar que las mujeres son

guienes tiene mas dificultad para mantener un equilibrio.

Se infiere, que el 5% del sexo masculino no tiene dificultades por la Ausencia de
responsabilidad compartida. Los roles de género aun persisten en la sociedad ligando a
la mujer al esfuerzo, sobrecarga y sacrificio ligado a la maternidad, esto debido a la
ausencia de la crianza compartida y la concientizacién de la paternidad como punto clave

para logara el equilibrio y funcionamiento familiar.

La conciliacion entre el ambito laboral y familiar vista desde el género como habitus, se
manifiesta las formas de organizacion, la jerarquizacion de las prioridades para ambos
sexos y con ello las desigualdades sociales que marcan un desafio para la sociedad del
presente (Guerrero, 2013).
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Figura 11

Porcentaje de compromiso empresarial con el bienestar
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Nota. Se trata de metir el compromiso de la empresa con la salud mental y el bienestar fisico

hacia los trabajadores

La figura #11 expresa que, 21,18% del sexo femenino y el 16,47% del sexo masculino
expresan que la empresa no estd comprometida con apoyar la salud mental y bienestar
de los empleados.

La entrevistada (Colaboradora - 2 - EP, 2023) indica, “Nos aplican el cuestionario de
riesgos psicosociales, pero solo es por la ley” esto coincide con lo que expresa
(Colaborador - 2 - EP, 2023) “No recuerdo que hayan dado talleres o algo de salud

mental”,

Se infiere que no se estd haciendo una socializacién de los programas de riesgos
psicosociales de forma adecuada, lo cual genera no solo desconocimiento en los

colaboradores sino también que no se sientan apoyados por la institucion.

No intervenir en los riesgos psicosociales en el &mbito laboral puede tener consecuencias
negativas tanto para los empleados como para la empresa. Algunas de estas

consecuencias pueden incluir:
e Aumento del estrés laboral

e Bajo rendimiento y absentismo laboral
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e Ausencia de comunicacion asertiva

¢ Perdidas econdémicas para la empresa

e Ausentismo

e Accidentes laborales
Figura 12

Conocimiento de los colaboradores sobre las politicas de conciliaciéon
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La figura #12 expresa que, el 44,71% del sexo femenino y el 31,76% desconocen si dentro
de la institucion existen politicas de conciliacion, se infiere que la institucién no esta
realizando la socializacién adecuada y que aun no ven como un factor de riesgo para la
integridad del colaborador la falta de afrontamiento ante estresores laborales y familiares

de las y los colaborados del departamento comercial.
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Figura 13

Flexibilidad ante las calamidades domesticas
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La figura #13 expresa que, 49,41% del sexo femenino y el 31,76% del sexo masculino
indican que la empresa si es flexible ante calamidades domésticas, se infiere que los
beneficios del Cdédigo de Trabajo y LOSEP, permiten a los colaboradores tener como
estrategias los permisos o subsidios para conciliar su vida laboral y familiar, mas sin

embargo se evidencia que el sexo femenino es quien mas hace uso de ello.

Hablar de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal conlleva necesariamente
hablar de flexibilidad “para las trabajadoras y trabajadores” que permita a éstos combinar
y armonizar las distintas esferas de su vida. Flexibilidad en los tiempos de trabajo para el
desempefio de la prestacion laboral, flexibilidad en los espacios, facilitando la posibilidad
del teletrabajo en aquellas actividades en las que sea posible, y flexibilidad en la
remuneracion, estableciendo un equilibrio adecuado entre tiempo de trabajo y salario y
utilizando las mejoras o beneficios sociales para los fines que cada trabajador entienda
oportunos dentro del sostenimiento de la unidad familiar, salud, educacion, vivienda, etc.
(Elivar, S.f, pag. 9)

La institucién ain no se encuentra comprometida al 100% con la conciliacién trabajo —
familia, su flexible solo se basa en calamidades domesticas de los colaboradores que

estan establecida en la ley.

La conciliaciéon no debe limitarse a la regulaciéon de permisos. Son importantes también

aspectos como la contratacion, la organizacion del trabajo y de los tiempos de trabajo, las
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retribuciones, ayudas econdmicas, y el incremento de escuelas infantiles (Elivar, S.f, pag.
3).

El 49,41% del sexo femenino es quien mas pasa calamidades domésticas, visibilizando
gue la empresa no esta involucrada con politicas de igualdad, debido a su construcciéon
social de la mujer. Por ello, es importante generar cambios organizacionales y culturales

gue no discriminen y sobrecarguen al sexo femenino.

La falta de implementacion de estrategias de conciliacion trabajo-familia en las empresas
agrava los estresores familiares y laborales que afectan a los empleados. Esta carencia
es un obstaculo para alcanzar un equilibrio saludable entre la vida laboral y personal, lo
gue resulta en un deterioro del bienestar de los trabajadores y en una disminucion de la

eficiencia y la productividad de la empresa.

Desde la perspectiva de la teoria sistémica, la ausencia de estrategias de conciliacién
impide que los empleados gestionen adecuadamente los sistemas interdependientes de
familia y trabajo. La falta de medidas para aliviar el estrés en uno de estos sistemas puede
dar lugar a un efecto domin6 que afecta negativamente al otro sistema, generando una

espiral de tension que se propaga entre ambos.

La falta de estrategias de conciliacion agrava las disparidades de género en el ambito
laboral. Las mujeres, tradicionalmente consideradas como cuidadoras principales en la
familia, se ven particularmente afectadas. La carencia de opciones de conciliacion
refuerza los roles de género tradicionales, dejando a las mujeres con la carga
desproporcionada de las responsabilidades familiares y laborales. Esta falta de equidad

crea un ambiente laboral excluyente que perpetia las desigualdades de género.

Ademas de perpetuar las normas de género arraigadas, la falta de implementacion de
estrategias de conciliacion también perpetda una cultura organizacional estancada. La
ausencia de un enfoque inclusivo y diverso refuerza los estereotipos de género y crea un
entorno de trabajo que no valora ni promueve la igualdad. Esta falta de progreso no solo
afecta la moral y el bienestar de los empleados, sino que también inhibe el crecimiento y

la innovacion en la empresa.

Las estrategias empleadas por las y los colaboradores de la empresa publica de
Guayaquil para equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares se utilizan
principalmente en situaciones de emergencia, como eventos imprevistos o desafios
domésticos. En tales casos, recurren a la ayuda de sus familiares y redes de apoyo para

hacer frente a las circunstancias que enfrentan.
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A pesar de esta practica, la empresa no ha implementado politicas internas ni programas
especificos para la conciliacion trabajo-familia. Su enfoque se basa en cumplir con las
regulaciones establecidas en el cddigo laboral y la Ley Orgéanica de Servicio Publico
(LOSEP) gue abordan este tema. Esta falta de iniciativa por parte de la empresa tiene
repercusiones adversas tanto en el bienestar de sus colaboradores como en la cultura

organizacional.

La ausencia de politicas y programas dirigidos a la conciliacién trabajo-familia impacta
negativamente en el bienestar de los colaboradores. Al no contar con medidas que
faciliten la armonizacién de sus responsabilidades laborales y familiares, los empleados
pueden enfrentar dificultades para gestionar eficazmente ambos aspectos de sus vidas.
Esto puede llevar a niveles mas altos de estrés, agotamiento y conflictos entre sus roles

laborales y familiares, afectando su calidad de vida en general.

Ademas, la carencia de una estructura formal para la conciliacion trabajo-familia también
afecta la cultura organizacional. Una empresa que no prioriza esta cuestion puede generar
una sensacion de desatencion hacia las necesidades y preocupaciones personales de
sus colaboradores. Esto puede influir en la percepcion de la empresa como un lugar de
trabajo que valora exclusivamente los resultados laborales y no considera el bienestar

integral de sus empleados.
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4.4. Conclusiones

Se analizo6 los resultados de conciliacion desde la perspectiva de Género aplicada en la
dindmica del trabajo y vida familiar de los trabajadores en una empresa publica de

Guayaquil durante al afio 2022.

Se caracterizé los estresores de la dinamica familiar por género que contribuyen al
desequilibrio entre la vida laboral y familiar de los trabajadores; obteniéndose como
resultados el 4,71% afectando al sexo femenino y 2,35% al sexo masculino, quienes han
vivido con situacion de estrés entorno a la familia; tales como: “conflictos familiares,
sobrecarga de responsabilidades (Rol de cuidador), problemas econdmicos, cambios en
la estructura familiar, problemas de salud de los integrantes de la familia, ausentismo y

doble presencia”.

Los estresores en la dinAmica pueden generar crisis en su funcionamiento, pero, la
capacidad de afrontamiento de las familias es un factor calve para percibir dicha crisis

como una oportunidad de cambio.

Mientras que, los estresores de la dinamica laboral desde la perspectiva de género que
contribuyen al desequilibrio entre la vida laboral y familiar de los trabajadores; indican que
el 41,18% afectando al sexo femenino y el 23,53% al sexo masculino, quienes han vivido
con situaciones de estrés en el trabajo; tales como: “el/ aumento del estrés laboral, bajo
rendimiento, absentismo laboral, ausencia de comunicacion asertiva, perdidas
econdémicas para la empresa, ausentismo y accidentes laborales, sindrome de Burnout,

liderazgo autoritario, ausencia de politicas de conciliacion trabajo y familia”.

Se analiz6 las estrategias que utilizan los trabajadores y la institucion para lograr la
conciliacion laboral — familiar de los trabajadores; en primera instancia, tenemos como
resultados en los trabajadores que, el 18% del sexo femenino y el 5% del sexo masculino
tiene dificultad para conciliar la vida laboral y familiar, evidenciandose que las mujeres
son guienes tiene mas dificultad para mantener un equilibrio; en segunda instancia, la
empresa no esta al 100% con la conciliacién trabajo — familia, sin embargo, de manera

contingente son flexibles ante las calamidades domesticas de los colaboradores.

Los estresores tanto laborales como familiares tienen un impacto en la salud integral de

los colaboradores, puesto que, la ausencia de estrategias de afrontamiento familiar, la
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distribucion del tiempo en familia, sobrecarga laboral y un liderazgo autoritario, tiene

consecuencias como:
Familia:

e Limites difusos o rigidos en la familia
o Deterioro afectivo entre los integrantes de la familia
e Desintegracion familiar

e Perdida del vinculo

Laboral:
o Baja productividad
o Falta de Motivacion laboral
. Alta rotacion laboral
o Problemas de salud fisica y mental
o Cultura organizacional autoritaria

Es importante que la empresa se apropie de politicas y programas dirigidos a esta
tematica que afecta de forma global a la organizacién y mas aun a la poblacion femenina,
es un deber social y ético que la institucién vele por la seguridad de sus colaboradores
desde la prevencion, intervencion y el compromiso de generar un estatus quo en relacion

con la salud mental, desde el equilibrio trabajo — familia.

La empresa no es consciente que las politicas a implementar deben ser abordadas desde
la perspectiva de género, interviniendo desde la corresponsabilidad del hombre en su
ambito familiar para prevenir estresores familiares, asi mismo potenciar la participacion
de la mujer en el ambito laboral para contribuir a la igualdad de género. Para Papi (2005)
la conciliacion no puede significar Unicamente una medida para evitar o abolir el conflicto,

sino que, ademas, debe incluir el principio de igualdad y reconocimiento (pag. 102).

La ausencia de politicas y programas de conciliacion trabajo-familia en la empresa, a
pesar de la utilizacion de estrategias legales establecidas en el Cddigo de trabajo y la
LOSEP por parte de los colaboradores, tiene efectos negativos en el bienestar de los
empleados y en la cultura organizacional. La implementacion de enfoques mas proactivos
en este ambito podria mejorar significativamente la experiencia laboral de los

colaboradores y contribuir a un entorno de trabajo mas saludable y comprometido.
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45. Recomendaciones

Para el desarrollo del proyecto de conciliacion entre el mundo del trabajo y la vida familiar
desde la perspectiva de género aplicada a las y los colaboradores del Departamento
Comercial en una empresa en la ciudad de Guayaquil, se recomienda el desarrollo de las
siguientes soluciones practicas que se han fomentado a través de la ejecucién de este

documento:

La méxima autoridad de la empresa debe comprometerse a través de la elaboracion de
politicas de prevencién de riesgos y mejoramiento de la salud en el ambito mental o
psicosocial, y hacer cumplir a todos los gerentes, supervisores y trabajadores. Ademas,
evaluar a los jefes de areas, con la finalidad capacitarlos y formar lideres y dirigentes que

influyan de forma positiva en la organizacion.

El Trabajador Social debe socializar a todos los trabajadores sobre los programas de
riesgos psicosociales de manera trimestral, acompafado por el Médico Ocupacional o
Psicologia para dar a conocer a los colaboradores sobre los estresores generados y la

intervencidn con especialistas del IESS.

El area de Talento Humano debe elaborar un procedimiento para la intervencion familiar
y grupal ante la presencia de estresores generados por los riesgos psicosociales en el
ambito laboral, con la finalidad disminuir el porcentaje de afectacibn o consecuencias

negativas tanto para los empleados como para la empresa.

Por ultimo, crear un programa frente al manejo y distribucion del tiempo que permita que
las y los colaboradores puedan tener permisos adicionales para actividades familiares, el

cual puede aplicar restricciones.
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5. ANEXOS

5.1. Guia de entrevista

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Entrevista sobre Conciliacion entre el mundo del trabajo y la
vida familiar desde la perspectiva de género aplicada a las y los
colaboradores del departamento comercial la ciudad de Guayaquil en
el afio 2022.

Objetivo: Recolectar informacién de las y los colaboradores de una
empresa de la ciudad Guayaquil, con la finalidad de identificar como

concilian la vida familiar y laboral.

Edad:

Género:

Fecha:

CONCILIACION TRABAJO - FAMILIA

1. ¢Durante el tiempo que ha laborado en la institucion ha tenido dificultad
para conciliar su vida familiar y laboral?

2. ¢Cuales han sido esas dificultades familiares o laborales que han impedido
tener un equilibrio entre el trabajo y familia?

3. ¢Sus funciones o rol dentro de la institucién han demandado de su tiempo,
y disminuyendo el tiempo familia?

4. ¢Los problemas familiares alguna vez han repercutido en el desarrollo de

sus actividades?
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5. ¢Tiene una crianza compartida con su coényuge/ o pareja? ¢Como se
comparte las funciones en relaciéon a los hijos y el que hacer domestico?
¢ El espacio laboral ha generado situaciones de estrés? ¢ indique por qué?
¢La institucion ha sido flexible ante calamidades domesticas?

¢, Coémo describiria el clima laboral en donde desarrolla sus funciones?

© © N o

¢Ha sentido apoyo por parte de la institucion en relacibn a temas

familiares?

10. ¢ Cuando sale de su jornada laboral, le es facil desligarse de las actividades
pendientes?

Trato de que no quede nada pendiente para poder desligarme, por lo regular

si se me hace facil.
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5.2. Formulario de Encuesta
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