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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion tiene como fin identificar las
caracteristicas de la doble presencia de los trabajadores de una empresa
automotriz de la ciudad de Guayaquil en el afio 2023, a partir del analisis de los
estresores laborales y los factores estresores de la dinamica familiar, la
muestra para este estudio estuvo conformada de un total de 50 trabajadores,
entre hombres y mujeres, de la parte operativa y administrativa, para la
recoleccion y andlisis de nuestro estudio se utilizé técnicas cuantitativas y
cualitativas, las mismas que nos permitieron describir y al objetivo general y
especificos, entre las técnicas utilizadas esta el cuestionario de evaluacion
de riesgo del Ministerio de trabajo el mismo que nos permitié identificar
dimensiones como la Carga y Ritmo de trabajo como uno de los factores
que inciden en que la doble presencia este mas presente en cierto grupo de
trabajadores, otro de los fatores fue el clima laboral y el tiempo determinado para
realizar las tareas, en cuanto a los factores estresores en la dinamica familiar
encontramos que dentro del ambiente familiar las responsabilidades del
cuidado y realizacion de tareas recaen sobre una sola persona, esto debido

a gue existe estereotipo en cuanto a las tareas del hogar segun su género.

Palabras claves: Doble Presencia, Estresores Laborales, Estresores

Familiares, Conciliacién Trabajo- Familia, Conflicto Trabajo- Familia

XMI



ABSTRACT

The objective of this research work aims to identify the characteristics of the
double presence of workers of an automotive company in the city of
Guayaquil, from the analysis of labor stressors and stressors of family dynamics,
the sample for this study was made up of a total of 50 workers, between men
and women, from the operational and administrative part, for the collection
and analysis of our study quantitative and qualitative techniques were used,
the same that allowed us to describe and the general objective and specific,
among the techniques used is the risk assessment questionnaire of the Ministry
of labor the same that allowed us to identify dimensions such as the Load and
Pace of work as one of the factors that affect that the Double presence this
more present in a certain group of workers, another of the factors was the work
environment and the time determined to perform the tasks, in terms of the
stressors in the family dynamics we found that within the family environment
the responsibilities of care and performance of tasks fall on a single person, this
because there is a stereotype regarding household chores according to their

gender

Keywords: Double Presence, Work Stressors, Family Stressors, Work-Family

Balance, Work-Family Conflict

XV



INTRODUCCION

El estudio de la Doble presencia como factor de riesgo presente en el area
laboral-familiar, permite identificar caracteristicas que han estado presente a
lo largo de la historia, y que han sido normalizados por las diferentes
concepciones sobre los roles que posee cada individuo en la sociedad, el
concepto de la Doble presencia fue propuesto por la sociéloga Laura Balbo, para
identificar ciertas situaciones de desigualdad en la vida cotidiana de la mujer, y
es que con el pasar del tiempo y a pesar de las nuevas tecnologias la doble
presencia sigue siendo una problemética que afecta en mayor nimero a las
mujeres esto debido a que aun se concibe que son las mujeres las

responsables del cuidado y proteccion de los hijos y tareas del hogar.

Conceptualizando la doble presencia es pertinente mencionar que uno de los
factores que incide en que esta problematica este direccionada a las mujeres
es el género, debido a que los roles dentro de la esfera familiar y laboral ain
son concebidos desde esta categoria, normando lo que debe hacer un
hombre por ser hombre y la mujer por ser mujer y aunque existe un avance
en cuanto a la igualdad de género, aun es visible ver esas relaciones jerarquicas
de poder dentro de la vida cotidiana, ademas de la divisién de trabajo por
género, lo que agudiza méas esta problematica por los estereotipos creados
por la sociedad que se afianzan muchas veces en los hogares tradicionales.

En los antecedentes mencionados en esta investigacion se describira
brevemente como desde el estudio de los riesgos psicosociales la doble
presencia, afecta de manera nociva la salud fisica como mental de las
mujeres, siendo la sobre carga y el estrés uno de los principales sintomas a nivel
de salud, pero existen otros efectos a nivel personal, tal es el caso que la
doble presencia juega un papel clave para la existencia del techo de cristal esto
debido a que muchas mujeres por responsabilizarse al cien por ciento en las

tareas del hogar descuidan su crecimiento profesional.



En el segundo capitulo analizaremos la doble presencia desde la teoria de
género y como esta incide para que se den estas desigualdades en los diferentes
ambitos donde se desenvuelven los hombres y mujeres, asimismo se analizara
la teoria del conflicto trabajo y familia, la que por su parte sugiere que existe
una incompatibilidad en el cumplimiento de las actividades tanto laboral como
familiar y para dar un mejor sustento tendremos el analisis de los referentes
tedricos quienes permitirdn dar una mayor explicacion de como se dan estos
conflictos, y en este capitulo también daremos sustento a las normativas del
Ecuador a nivel jerarquico desde la constitucion hasta los convenios
internacionales que permiten identificar cuéles son los derechos y deberes de

los individuos, en el area laboral

En el tercer capitulo se describirda desde que enfoque se realizara la
investigacién, en este caso es importante mencionar que sera desde los métodos
mixtos, ya que nos permitira identificar datos cuantitativos como cualitativas y de
esa forma poder describir y analizar a profundidad como existen factores en la

problematica de la doble presencia.

En el cuarto capitulo se realizar4 el andlisis de los resultados y daremos
respuesta a los objetivos planteados en la investigacion triangulando los datos
obtenidos por las técnicas de investigacion, y en el quinto capitulo se

realizaremos las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Antecedentes.

El estudio de la doble presencia requiere situarse en diferentes teorias y
contextos, por un lado, explicar la participacion en el empleo y el trabajo
doméstico-familiar donde se toma en cuenta la presencia o ausencia de
ambos géneros en la carga total del trabajo y por otra los cambios dentro de
las politicas sociales, especificamente la de las politicas de la conciliacién
gue son aquellas que ayudan a equilibrar la vida laboral como la familiar.

La doble presencia, es un factor de riesgo psicosocial que no solo afecta la
vida familiar de las personas también la salud mental debido a que se asocia
al estrés por querer cumplir tanto el rol familiar como laboral al cien y debido
a que luego de cumplir con sus actividades en el trabajo remunerado, la persona

debe encargarse de organizar responsabilidades domeésticas.

El nombre de doble presencia fue propuesto por Laura Balbo una soci6loga
italiana que a finales de la década de los 70, para realizar una caracterizacion
de diferentes situaciones de la vida de algunas mujeres en las actuales
sociedades industrializadas, le da nombre a esta serie de experiencias ya que
evidencia la vida cotidiana de aquellas mujeres que deben desafiar en la vida
diaria tanto en lo laboral como en sus hogares. (Ruiz, Pullas, Parra, & Zamora,
2018).

En la actualidad, es al género femenino a quien se contindia responsabilizandose
de gran parte del trabajo doméstico-familiar, hoy en dia también existen hombres
gue cumplen con el rol de cuidador, mientras son mas las mujeres las que
buscan incursionar en el ambito laboral encontrando aun desigualdades o
siendo segregadas solo para ciertas plazas de trabajo, esto podria ser debido a
la concepcion tradicional de la mujer donde se le atribuye los cuidados de la

familia y el rol protector. (Balbo 1978).



La doble presencia representa para las mujeres una grave “problematica: la
ausencia de si mismas, la mitad de la presencia en el trabajo y la mitad de
presencia en la familia, limita para las mujeres posibilidad de otra presencia para
si mismas descanso, distraccion, reflexién. Las mujeres que realizan trabajo
familiar, mas trabajo profesional terminan teniendo menos descanso, menos
tiempo libre, menos oportunidades de informacién y de estudio y menos
ocasiones de participacion en actividades culturales y politicas. (Montes & Yuren,
2018).

Es importante también sefalar, lo que menciona Balbo que la doble presencia
representa la experiencia mas dilatada en la vida de la mujer adulta, esto
debido a que por lo general esta presente en la esfera laboral hasta el
nacimiento de su primer hijo, dejandola ausente de esta esfera, pero
teniéndola presente a tiempo completo a su vida familiar , pero por diversas
situaciones, ya sean estas econdmicas, familiares o personales deben volver
al mercado laboral, es por ello que se menciona que tanto la familia como el

sistema capitalista propician esta doble presencia. (Montes & Yuren, 2018).

Aungque exista un avance en la inclusibn de la mujer en el area laboral,
existen aun indices que determinan que no es igualitaria EI INEC en su Encuesta
Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU) realizada en abril
2023 nos indica que la tasa de empleo global se ubic6 en 96,6% para los
hombres y 95,1% para las mujeres. Esta estadistica refleja que las mujeres
estan teniendo la misma incursién en el area laboral, que el hombre, pero al
mostrar la variable de empleo adecuado/pleno se ubicé en 39,9% para los
hombres y 28,5% para las mujeres. Lo que quiere mostrar que aun hay
ciertas brechas de desigualdad. (INEC, 2023).

Estas diferencias considerables entre hombres y mujeres en cuanto al empleo
adecuado determinan que no es igualitaria, lo que deja también entrever que,
aunque sean mas mujeres las que cuentan con un trabajo remunerado, las
mismas también deben cumplir con sus labores en el hogar, lo que hace

presente aun la ideologia que las mujeres representaban inferioridad ante el
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género masculino, y con ello que aun exista la division del trabajo segun el

género.

Por otra parte, la doble presencia implica desigualdades entre hombres y
mujeres en cuanto al rendimiento laboral y el acceso a cargo considerados desde
cierto punto de hombres por ser gerenciales o de altos mandos, esto debido a
que las mujeres ademéas del trabajo asignado en el lugar donde laboran, deben
cumplir con diferentes obligaciones domeésticas, en cuanto a la salud la doble
presencia afecta a las mujeres debido a la falta de concentracion, ansiedad,
fatiga excesiva, e inclusive, neurosis, esto debido a la sobre carga de rol o
también podria estar ligado a las condiciones de trabajo remunerado la
exposicidn psicoldgica que estan relacionadas con el horario y prolongacion de

la jornada laboral.

Y es que la incompatibilidad de las horas y la sobre carga en los roles
muchas veces limitan a que exista una conciliacién entre la esfera laboral y
doméstica lo que traeria consecuencias a nivel psicosocial, debido a que el
estrés y la ansiedad por querer cumplir con estas responsabilidades limitarian
su rendimiento, pero también es importante reconocer que esta problematica
afecta a nivel personal, por el escaso tiempo para poder realizar actividades
gue estén encaminadas al crecimiento profesional de una mujer, muchas
deben acceder a trabajos precarizados, donde, la remuneracion esta por debajo
de la normada por las entidades gubernamentales lo que da paso a que exista

desigualdad para participar en el area laboral en igualdad de condiciones.

Por otra parte, es importante que para el estudio de esta problematica exista
un respaldo desde diferentes miradas y diferentes teorias las mismas que
deberan ser estudiadas desde el enfoque de derechos, enmarcando a
hombres y mujeres en un mismo contexto y es que al ser una problemética
gue muchas veces es invisibilizada por la creencia patriarcal que las mujeres
estan destinadas a realizar solo actividades que se consideran para mujeres
se cae en el error de permitir ciertas actitudes en los espacios donde interactian

hombres y mujeres.



Es por ello que mencionaremos para un mejor analisis de nuestra
investigacion antecedentes tanto estadisticos como investigativos a nivel de
Ameérica latina, y Nacional para reconocer ciertas caracteristicas de esta realidad
que viven las mujeres a lo largo de su experiencia tanto en lo laboral como

familiar.

Antecedentes Estadisticos

El Informe del Banco mundial, titulado “ La mujer, la empresa, y el derecho 2022”
menciona que aproximadamente 2.400 millones de mujeres en el mundo no
cuentan con los mismos derechos econdmicos que los hombres, en 178
paises aun existen desigualdades que le impiden participar plenamente en la
economia de los paises donde se encuentran y en 86 paises se tienen que
enfrentar algan tipo de prohibiciébn en cuanto a su incursion al area laboral, o no

reciben un igual de remuneracién que los hombres (Banco Mundial, 2022).

Y es que a nivel mundial, aun existen barreras que le impiden a las mujeres
participar en espacios que antes eran considerados solo para hombres es
por ello que a través de su informen el banco mundial mencionan que existen
factores que inciden en esta desigualdad, tal es el caso que no todas las mujeres
acceden al cien por ciento a sus derechos reconocidos frente al de los
hombres, en cuanto al trabajo e igualdad de remuneracion, por lo que existe en
uno de sus resultados mencionan que en este factor existe una puntuacion de
76,5 sobre 100 puntos, que refiere que existe una paridad juridica, y es que si
bien a nivel mundial las brechas generacionales han dado pasos a la divisién
de trabajo por género, seria necesario promover la inclusion econémica de las

mujeres.

Las mujeres no pueden lograr la igualdad en el lugar de trabajo si estan
en una posicion desigual dentro del hogar eso implica lograr condiciones
equitativas y asegurarse de que el hecho de tener hijos o hijas no
impidan a las mujeres participar plenamente en la economia y hacer

realidad sus esperanzas y aspiraciones. (Banco Mundial, 2022).



Es por ello que este informe también menciona que debe ser importante realizar
avances en las politicas en cuanto a la prohibicion de la discriminacion por
razones de sexo, y eliminacion de las restricciones laborales de mujeres asi
mismo de la implementacion de una reforma para los avances en el indicador
de parentalidad debido a la baja puntuacién en cuanto a la licencia de

paternidad y licencia paternal (Banco Mundial, 2022).

En chile la investigacion sobre “El trabajo femenino y doble presencia como
condicionantes de las estrategias alimentarias familiares y los estilos de vida

en hogares de Santiago de chile” menciona:

La sobrecarga femenina o “doble jornada” entendida como la demanda
simultdnea desde el espacio de empleo y desde el doméstico-familiar, es
claramente visible cuando se tiene en cuenta que las mujeres ocupadas
dedican 5,85 horas diarias al trabajo no remunerado (que incluye las
actividades de trabajo doméstico, de cuidados y de apoyo a otros
hogares, la comunidad y trabajo voluntario) frente a unas 2,85 horas

por partes de los hombres. (Anigstein, 2020).

En este estudio también se mencioné que esto genera un conflicto en la
conciliacion entre el trabajo doméstico y laboral, debido a que los roles solo
lo cumplen una persona en el hogar por lo que dicha presion podria traer
consecuencias en la salud como estrés ansiedad entre otros sintomas que a

la larga podria traer problemas en la salud también fisicos.

Otro de los resultados que arrojo esta investigacion con enfoque etnogréfico, es
que los roles en el hogar estan delimitados segun los roles clasicos de la familia
patriarcal -fordista e ideologias de género, sobre maternidad y familia que las
recluta recursivamente en ese papel, dando lugar una crisis de los cuidados.
(Anigstein, 2020). Asi mismo mencionan en conclusibn que las mujeres
participantes en esta investigacion a diario presentan multiples complicaciones
debido que ademas de realizar trabajo en sus diferentes lugares de trabajo la
responsabilidad de alimentar a sus hijos les representa una doble carga, porque

al estar esta responsabilidad direccionada a la mujer no cuentan con la ayuda
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de otra persona del hogar.

En Perd un estudio realizado a 142 trabajadoras del area de salud en
Arequipa, desde la mirada de los riesgos psicosociales, mediante la utilizacion
del cuestionario Istas 21, menciona que el ritmo de trabajo y las horas extras
en la jornada de trabajo aumentan las exigencias psicologicas de las mujeres
lo que da paso al desgaste emocional, esto ademas que en los resultados

mencionan:

Que el 40% de las mujeres trabajan desde casa entre 4 a 6 horas mientras
que el 18% lo hacen de 10 horas, entre las actividades con mayor
presencia estan las que realizan actividades de limpieza con el 69% el de
cocina 51 % cuidado de los hijos 38,4% y el 17,8% cuida de otros

familiares. (Bustamante, 2018).

Ante estos resultados se puede mencionar que la labor de la mujer luego de
la jornada laboral, se torna mas desgastante a nivel fisico como mental y es que
a decir de los investigadores el estrés y los riesgos psicosociales, son altamente
frecuentes en las mujeres debido a que no existe nivel de apoyo social para la
ayuda de las actividades realizadas luego de la jornada laboral asi mismo
representa una doble presencia la misma que estaria enmarcada desde el orden
patriarcal otro de los resultados encontrados en este estudio es el que

menciona;

El nivel de riesgos en exigencias psicologicas fue del 59.2%, en la
dimension trabajo activo fue de 93%, y el de doble presencia 93%, estos
resultados permitieron identificar que el nivel de riesgo de las trabajadoras

del area de salud representa un nivel de riesgo alto. (Bustamante, 2018).

Estos autores en sus conclusiones mencionaron que esta problematica podria
hacerse presente por las altas demandas domésticas y familiares y también por
la incompatibilidad con las exigencias de su profesion, lo que conlleva a que sea

mayor la probabilidad de presentar una doble presencia.



En Ecuador la encuesta del Uso de tiempo realizada en 2012, que tenia
como objetivo generar informacion para el analisis de la formulacion de politicas
publicas que vayan encaminadas a definir el bienestar a partir de la asignaciéon
del uso del tiempo mediante la distribucidén del tiempo de trabajo remunerado nos

muestra lo siguiente. (INEC, Encuesta de Uso del Tiempo, 2012).

El tiempo total de trabajo semanal de las mujeres en promedio es de
77:39 horas, mientras el de los hombres es de 59:57, ellas trabajan 17:42
horas mas que los ellos. En cuanto al trabajo remunerado, los hombres
destinan 5:20 horas mas a la semana que las mujeres. Las mujeres
destinan 22:40 horas mas a la semana que los hombres al trabajo no

remunerado. (INEC, Encuesta de Uso del Tiempo, 2012).

En el 2020 durante la pandemia del COVID 19y la crisis econGmica, el deterioro
del mercado laboral las mujeres fueron las que més fueron afectadas, segun
la encuesta del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos INEC donde
muestra que el 8% de los 3,3 millones de mujeres que son parte de la
poblacion econdémicamente activa se quedaron sin empleos lo que significo 2
puntos porcentuales frente al afio 2019. (INEC, ENEMDU TELEFONICA, 2020).

En el pais el 21,8% de las mujeres de la PEA esta en el subempleo, es decir
que tienen trabajo, pero perciben ingresos inferiores al salario minimo y trabajan
menos horas que las establecidas en la jornada legal. Ademas, en un afio el
porcentaje de mujeres con empleo pleno cayé 3,7 puntos porcentuales, al
pasar 30,1% a 26,4%. Es decir que, en septiembre de 2020, apenas 894.189
mujeres trabajaron 40 horas a la semana y percibieron, por lo menos, el salario
bésico, que en el 2020 fue de 400 al mes. (INEC, ENEMDU
TELEFONICA, 2020).

Ante estas estadisticas la encargada de la ONU en Ecuador, menciono que
dentro del grupo de mujeres que se encontraban en situacion de desempleo,
estan las que tuvieron que dejar de trabajar debido a la sobre carga laboral y
familiar y las que debido a la pandemia no tuvieron otra opcion que dejar de

trabajar porque la Unica persona que cumple con esa responsabilidad de la
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crianza y cuidado de los hijos son las mujeres.

En otro estudio realizado por las estudiantes de trabajo social para la
obtencion del titulo de trabajadoras sociales de (Troya y Diaz 2019) en su
investigacion “Factores de Riesgos Psicosociales en mujeres con doble
presencia: Caso de una empresa privada de productos de limpieza en la

ciudad de Guayaquil” mencionan en sus conclusiones que:

Las mujeres que perciben salarios entre $394 a$500 y que no han
alcanzado un desarrollo académico superior e estan expuestas a tener un
nivel de riesgo alto en la evaluacion de riesgo psicosocial por las diversas
actividades y responsabilidades que han asumido tanto a nivel laboral
como familiar y al no haber podido desarrollarse de forma personal por lo
mencionado pueden presentar signos de estrés y depresion lo cual
muestra que la calidad de vida no es éptima a diferencia de las mujeres
gue también tienen doble presencia pero su rango salarial y nivel

académico es superior. (Troya & Diaz, 2019).

Asi mismo, mencionan que el 72% de las mujeres que participaron en la
investigacién dedican entre 1 a 4 horas al cuidado del hogar después de su
trabajo en comparacion con el 54% que asi mismo dedica tiempo después
de su jornada laboral, pero en menos horas esto quiere decir para estas autoras
que, aunque varia el numero de horas para dedicarse a las tareas del hogar
sigue siendo la mujer la encargada de las tareas domésticas y atenciéon de los

otros miembros del hogar. (Troya & Diaz, 2019).

Se puede constatar en los antecedentes antes mencionados, que la doble
presencia al ser un factor de riesgo psicosocial presenta diferentes
caracteristicas en las personas, ya sean estas fisicos o emocidénales que
repercuten también en sus ambientes personales o sociales dando paso a
qgue no desarrollen 6ptimamente sus habilidades, o que un exista desigualdad

de género en los ambientes laborales.
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Antecedentes investigativos

Un estudio que citaremos para comprender la problematica de la doble presencia
es el de (Ruiz, Pullas, Parra, & Zamora, 2018) quienes, en su estudio
investigativo, analizaron el factor de la Doble Presencia'y como éste afecta a las

personas en su puesto de su trabajo y vida personal, mencionando que:

La Doble presencia es un riesgo psicosocial donde se ve afectado el
desempefio laboral del trabajador ya que influye en su motivacién, y
satisfaccion del trabajo realizado, debido a los desequilibrios reflejados
en su persona ya sean estos fisicos-psiquicos, porque se trata de
responder a altas exigencias del trabajo remunerado y las

responsabilidades familiares. (Ruiz, Pullas, Parra, & Zamora, 2018).

Estos autores en su investigacion utilizaron una encuesta y el instrumento
psicoldgico “Istas21 (CoPsoQ)” que es una metodologia para la evaluacion y
prevencion de riesgos psicosociales, con el fin de comprobar si estos riesgos
psicosociales influyen en el desempefio laboral. Y es a partir de sus
resultados mencionan efectos relevantes en la salud de los trabajadores,
entre ellos el estrés, problemas de inseguridad y la exigencia emocional lo
que responderia a consecuencias fisiolégicas que pueden originar
consecuencias sociales, debido a que el comportamiento se ve influenciado

por el ritmo de vida.

Otro de los aportes de esta investigacion es que hace principal énfasis a que
es el género femenino el mas afectado por que es mas comun en ellas, la
interrupcion de la vida familiar y de su trabajo remunerado, esto porque contindan
responsabilizandose de gran parte del trabajo doméstico, lo que podria estar
asociado al rol de género, cultura o patron de la mayoria de paises lo que
contribuye a la desigualdad entre hombres y mujeres, (Ruiz, Pullas, Parra, &
Zamora, 2018)

Las mujeres presentan resistencia a los factores de riesgo psicosocial,

debido a que hay que recalcar que la personalidad de toda mujer no
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viene marcada por un patron concreto, sino que se ve influenciada por
factores como el nivel de aspiracion de la persona, la confianza en si
mismo, la resistencia al estrés... personas con estas habilidades suelen
ser mas eficientes, responsables y activas. Por el contrario, las personas
inseguras, dependientes, depresivas suelen tener mas riesgo de sufrir
algun tipo de patologia psicolégica como ansiedad, depresion” (Ruiz,
Pullas, Parra, & Zamora, 2018).

Este dltimo enunciado les permitid identificar a los autores que existen
consecuencias cognitivas y sociales, en el bienestar integral de las mujeres
las mismas que desde su punto de vista también debe ser responsabilidad
de empleador y de las politicas laborales, para que el rendimiento a nivel laboral

y familiar sea el mas optimo y no exista la sobre carga.

La OIT por su parte en una hoja informativa sobre “La organizacion del
trabajo y los riesgos psicosociales: una mirada de género” expone lo siguiente
(OIT, La Organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales: una mirada de

género, 2011).

Los escasos estudios que ponen en relacion la salud y las
responsabilidades familiares dan cuenta de que mientras que en las
mujeres si existe relacion entre el nUmero de personas atendidas en
el hogar y el deterioro de la salud, en los hombres tal relacion no es
significativa. Cuando las mujeres compaginan trabajo remunerado y
trabajo domeéstico-familiar la incidencia en la salud es mayor”. (OIT, La
Organizacion Internacional del Trabajo y los riesgos psicosociales: una
mirada de género, 2011).

Asi mismo, cita la encuesta (Centroamericana de Condiciones de Trabajo y
Salud (OISS), 2011) donde expone que el nimero de mujeres que estan
MAas expuestas a estos riesgos psicosociales es mayor al de los hombres en
algunos paises como (Nicaragua, Costa Rica, El Salvador, Guatemala Honduras
y Panama). Y es que La doble jornada o doble presencia responderia a las

demandas del trabajo remunerado y del trabajo doméstico- familiar o
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reproductivo y de organizar ambos trabajos lo que daria paso a un conflicto de
tiempos, debido a que las demandas se pueden producir de forma compartida,
y también un aumento de la carga total de trabajo, lo que repercute
directamente sobre la salud de las personas. (OIT, La Organizacion
Internacional del Trabajo y los riesgos psicosociales: una mirada de género,
2011).

Taranilla en su tesis “La doble Presencia en el ambito doméstico y laboral’
hace una breve explicacion sobre los diversos cambios que ha sufrido el
concepto de trabajo y con ello la inclusion del concepto de género en las dltimas
décadas, ademas de la presencia de las mujeres en el area laboral (Taranilla
Iglesias, 2020). Este autor menciona que, aunque la mujer obtiene cada vez
mayor presencia, en lo laboral muy de lo contrario del hombre asume mayor
responsabilidad en las tareas domeésticas y familiares, sobre todo cuando existen
niflos en el hogar. Lo que seria una desventaja en cuanto al desarrollo de su
carrera profesional, al tener menos tiempo para dedicar al trabajo dentro de la

empresa. Y es por ello que menciona lo siguiente:

La doble presencia juega un papel clave en la existencia del techo de
cristal puesto que muchas mujeres optan por dedicar la mayor parte de
su tiempo a las tareas domésticas y familiares, y por ello, limitan sus
posibilidades de ascender a puestos de alta direcciéon. Esto viene dado,
en algunos casos, por las barreras propias de la doble presencia, en el
intento de conciliar la vida laboral y familiar; y en otros, por los propios
pensamientos, cultura e ideas que la sociedad ha inculcado a las

mujeres a lo largo de los afios. (Taranilla Iglesias, 2020).

Para realizar este estudio el autor tomo una muestra de 130 personas entre
hombres y mujeres a quienes se le realiza una encuesta con el método de la bola
de nieve, e incluyen la metodologia CoPsoQ- ISTAS 21.metodologia de los
riesgos psicosociales y entre sus resultados esta que aunque ambos sexos
dediquen mas horas al trabajo familiar y doméstico cuando tienen hijos, los
resultados arrojados en la investigaciéon del autor se constata que son las

mujeres las que se involucran mas en el trabajo doméstico que los hombres,
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teniendo las mismas condiciones laborales. Cuando hablamos de tiempo
invertido en el trabajo, tanto remunerado como no remunerado, observamos
que las mujeres realizan mas horas a la semana que los hombres”. (Taranilla
Iglesias, 2020).

Por ejemplo, en el caso de un trabajador con hijos y pareja que también trabaja,
se puede comprobar que en el caso de las mujeres se dedican 37 horas de media
15 a la semana al trabajo domeéstico y familiar, frente a los hombres, que
destinan 21 horas ala semana al trabajo no remunerado. (Taranilla Iglesias,
2020). Esto hace referencia a que en la antigedad las mujeres han sido
vistas con el rol de protectora y no como proveedora lo que ha cambiado con el
pasar de los afios debido a los nuevos aportes de las teorias de inclusion de

género y participacion de la mujer en los diferentes ambitos.

Un estudio realizado en Colombia por Angelica Maria sobre el Estrés laboral
o doble presencia en mujeres: un abordaje desde la salud ocupacional, muestras
estadisticas sobre la participacion de la mujer en el area laboral de Colombia
(Gavidia, 2018).

En Colombia el primer semestre del 2017, una tasa global de
participacion laboral de las mujeres es del 55,2%; teniendo un
incremento significativo con respecto al mismo periodo del afio 2016,
que fue del 48,4%. (Gavidia, 2018).

Y es gque aunque las mujeres han venido ganando espacios en los contextos
laborales, politicos, educativos y sociales, dentro de la dinAmica familiar y social,
también se han generado varios cambios a los cuales se ha debido adaptar ya
gue son multiples las exigencias de las actividades que debe realizar y ante
la necesidad de trabajar con el propdsito de satisfacer las necesidades y
demandas del grupo familiar, ya que debe asumir esta responsabilidad por la
ausencia de la pareja u otro miembro familiar que contribuya con esta labor.
(Gavidia, 2018).

Y es que para esta autora son multiples los factores que llevan a la poblacion
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femenina a incorporarse al mercado laboral, lo que ha ocasionado la
diversificacion de su papel en la sociedad actual, generando un cambio en
la dindmica de la mujer dentro y fuera del hogar, debido a que se
incrementan las responsabilidades al tener que asumir dos o mas jornadas,
en las que se les exige ser profesional y eficaz con respecto al hombre, y a
continuacion lo podemos constatar por una de las respuestas de las
entrevistadas que dice. (Gavidia, 2018).

La doble presencia representa la omnipresencia de la mujer en todos los ambitos
de su vida, por lo que debe desarrolla diversos roles dentro de la familia: esposa,
madre, hermana, tia y abuela; no pudiendo, en muchos casos, desligarse de
sus otros roles, los cuales la acompafian a donde quiera que vaya, bien sea
del trabajo a la casa o viceversa, mas aun cuando tienen hijos que atender

y no cuentan con la ayuda de su pareja. (Gavidia, 2018).

Y a modo de conclusion la autora en su abordaje desde la salud ocupacional
es que menciona que el Estrés laboral o doble presencia en mujeres tiene
diferentes concepciones destacandose algunas de corte biologicista que se
habla de las respuestas organicas; otras que plantean la naturaleza
psicosocial a partir de factores internos y externos que lo generan, asi como
perspectivas mas actuales integrales y sistémicas que destacan la interaccién
entre la persona y el ambiente. (Gavidia, 2018). Y aunque la mujer
actualmente desempefia multiples roles como producto del avance de la
sociedad y de las luchas de esta poblacion por sus derechos, garantias e
igualdad con respecto a los hombres. Aln existen brechas generacionales que

impiden desarrollarse de forma 6ptima.

Es por ello también mencionar un ultimo estudio que fue realizado en la
ciudad de Manta, sobre la Doble presencia: laboral-familiar, un factor de
riesgo en trabajadores de una pesquera en Manta, donde se aplico el
cuestionario de evaluacion de riego psicosocial, del ministerio de trabajo a
500 trabajadores, este cuestionario consta de 58 items, para evaluar los riesgos

presentes en las instituciones laborales ecuatorianas.
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Dentro de la investigacion los autores mencionan que la doble presencia es
un factor, que muchas veces denota desigualdades entre hombres y mujeres
debido a que actualmente se sigue delegando a las mujeres las actividades
del hogar luego de su jornada laboral, lo que produciria una sobre carga en
los roles, repercutiendo muchas veces en el desempefio laboral y es que
desde este punto es importante medir los riesgos psicosociales ya que los
mismos, se han convertido en la actualidad como un referente un tanto nocivo

para la salud de los trabajadores de las diferentes areas de trabajo.

Los resultados de este estudio que centra su estudio desde los factores de
riesgo presentes en el area laboral y familiar, mencionan que los hombres
presentan un riesgo bajo de 46.5% frente al 41,5% en cuestion de riesgo medio
los hombres presentan un riesgo medio de 39,1 y las mujeres el 34,9% cuando
se evidencia el nivel alto los resultados muestra que los hombres presentan
un nivel de riesgo alto de 14,4% y las mujeres el 23,6%. (Cantos, Cedefio,
Cevallos, & Santos, 2023).

Antes los resultados mencionados anteriormente se pueden evidenciar que
son las mujeres las que presentan un nivel de riesgo alto en consideracién a
los hombres, lo que sugiere que son ellas las que estdn mas expuestas a
sufrir de niveles de riesgos psicosociales, por que tradicionalmente son ellas
las que realizan mayor parte del trabajo no remunerado dedicando entre 5 a mas
horas al cuidado de sus hijos y esposos e inclusive si en el hogar existen

personas dependientes también se vuelven una responsabilidad.

Preguntas de investigacién

¢, Cuales son las caracteristicas de la doble presencia en los colaboradores

de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil?
¢,Cuales son los factores que generan la doble presencia considerando las

demandas laborales de los colaboradores de una empresa automotriz de la

ciudad de Guayaquil?
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¢,Cuales son los factores que generan la doble presencia considerando las
demandas familiares de los colaboradores de una empresa automotriz de la

ciudad de Guayaquil?

¢,Cudles son los efectos de la doble presencia en el bienestar de los

colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar las Caracteristicas de la doble presencia de los colaboradores de

una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos

Identificar los estresores laborales que inciden en la doble presencia a partir de
las demandas laborales a los colaboradores en una empresa automotriz de la

ciudad de Guayaquil

Identificar los factores estresores en la dinamica familiar que inciden en la
doble presencia de los colaboradores en una empresa automotriz de la ciudad

de Guayaquil

¢, Describir los efectos de la doble presencia en el bienestar de los colaboradores

de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil?

Justificacion.

La presente investigacion tiene como proposito conocer cuales son las
caracteristicas de la doble presencia en colaboradores de una empresa
automotriz, y como esta problematica puede afectar el desarrollo de sus
actividades laborales o familiares, es de conocimiento que las formas de

trabajo y oficios han evolucionado, con el pasar del tiempo, asi mismo las formas
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de relacionarnos, las dinamicas sociales y consigo la creencia en cuanto al
rol que cumple tanto el hombre y mujer, en el hogar y trabajo, y ante ello
queremos conocer como afecta en el bienestar de los trabajadores querer

cumplir al mismo tiempo con dichas responsabilidades.

Desde este punto de vista la insercibn de la mujer al &rea laboral, fue un
avance importante en cuanto a participacion e inclusion en espacios donde antes
no era tomada en cuenta, pero por otro lado trajo consigo algunas repercusiones
debido a la sobre carga laboral conocida también como doble presencia. Y es
que si bien se han realizado investigaciones sobre la doble presencia este
trabajo ayudaria a los nuevos estudios ya que los fenbmenos sociales van
evolucionando y las realidades son diferentes, y los resultados de esta tesis
ayudaria con nuevos conocimientos y estrategias de prevencion e

intervencion.

Este tema debe de ser de importancia para las instituciones preocupadas
por el bienestar integral de las personas especialmente para las que estan
inmersas en trabajos con mucha carga laboral o son responsables de un
hogar debido a que representa un riego psicosocial para la salud de sus
empleadores ya que son los empleados la principal fuerza de trabajo, ademas
qgue el medir los riesgos psicosociales y conocer los factores estresante por las
que los trabajadores pasan, ayuda a mejorar el nivel organizacional de las
instituciones debido a que se puede realizar una intervencién teniendo en

cuenta la importancia de estos factores de riesgos.

En la actualidad existen instituciones, y politicas que han implementado
nuevas estrategias y proyectos para medir los riesgos psicosociales a nivel
laboral, quedando por fuera muchos otros factores que inciden de laguna
forma en que la doble presencia este inclinada hacia cierto sector laboral
como son las mujeres, es por ello que nos queda por conocer si existe la
intervencion de un profesional encargado de visibilizar esta problematica y
ayudar con su intervencion y como estos efectos de la doble presencia repercute

en la vida familiar- laboral de los trabajadores.
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Desde la disciplina de Trabajo Social. Este tema es de mucha importancia
debido a que, como profesionales enfocados en el bienestar familiar, e individual
lo que buscamos es potenciar las habilidades de las personas, pero desde
una mirada integral es decir nos preocupamos también de los subsistemas que
puedan afectar al individuo. Asi mismo conocemos como los trabajadores
sociales realizamos intervenciones a nivel de la empresa con el fin de mejorar

el ambiente laboral.

La Universidad Catolica desde la carrera de Trabajo Social y Desarrollo Humano,
aporta a la sociedad profesionales con competencia metodolbgicas y teoricas,
con una mirada integradora capaces de incluir acciones encaminadas para el
analisis de intervenciones que ayuden a mejorar la calidad de vida de los
usuarios en los ambientes laborales donde se encuentren, es por ello que este
tema podria servir de estudio para que se implementen nuevas formas de ver
los riesgos presentes en las areas laborales y que de alguna forma inciden

en estresores dentro del hogar.

En este sentido se considera importante conocer como estas caracteristicas
de la Doble presencia podrian incidir en el desempefio de las empresas, para
gue incluyan a sus profesionales la capacidad de incrementar en los empleados
habilidades que mejoren su rendimiento en la empresa mediante programas que
incluyan, una perspectiva de conciliacion entre el trabajador y su ambiente
familiar, formando espacios que permitan a todos desarrollar sus actividades

con normalidad sin tener pérdidas a la empresa.

20



CAPITULO I
MARCO TEORICO, CONCEPTUAL, NORMATIVO Y ESTRATEGICO

Referente Tebrico

El presente trabajo de titulacion estd sustentado en la Teoria de Genero y la
teoria de conflicto Trabajo -Familia, las mismas que permitirdn comprender
la problematica planteada en nuestro objetivo general, especificos y en los

resultados de la investigacion.

Teoria de Género

En los diferentes estudios realizados desde el enfoque de género, se realizan
analisis que recaen en la sintesis entre la teoria de género y la perspectiva de
género derivada de la concepcion feminista del mundo, lo social y de la vida.
(Lagarde 1996) en uno de sus enunciados menciona que esta perspectiva se
estructura a partir de la ética y traslada a una filosofia poshumanista, por su
critica de la concepcion androcéntrica de humanidad que dejé fuera a la
mitad del género humano a las mujeres. (Lagarde, Genero y Feminismo,
1996).

La teoria de género centra a las mujeres y hombres en su contexto historico,
en las formas de produccion y reproduccion social como espacios de
construccion de género. Y es que a partir de la divisiéon del mundo en privado
y publico también dio paso a la divisiébn del trabajo, y las diferencias en
cuanto a la participacion de las mujeres y de los hombres. (Lagarde, Genero

y Feminismo, 1996).

(Lagarde, La perspectiva de Género, 1996) “Define al género como “una
categoria que abarca lo biologico, pero, ademas, una categoria bio-socio-
psico-econo-politico-cultural.” Y lo es, en tanto se percibe como el género
abarca cada una de estas esferas, entrelazandose con ellas e imponiendo
vidas desiguales para hombres y mujeres. El género esta presente en cada uno
de los ambitos de la sociedad, por tanto, su valoracion es necesaria para los

estudios con enfoque social”.
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El género menciona (Lagarde, 1996) que ademas de ser una teoria muy extensa,
tiene categorias, hipotesis, interpretaciones y conocimientos que estan
presentes en las diferentes sociedades debido al conjunto de fenbmenos
histéricos que estan construidos en torno al sexo, la politica, cultura, el orden
sociocultural, la sexualidad a su vez definida y significada histéricamente por el
orden genérico. Marta lamas define el género como una construccion simbdlica
gue normay estipula la conducta objetiva y subjetiva de las personas mediante
el proceso de constitucion del género lo que da paso a que sea la sociedad la
que establezca lo que deben ser los “hombres” y las que debe ser las “mujeres”
y de lo que es normal de cada sexo, y es por ello que aun en la actualidad
en los diferentes espacios sociales la segregacion sexual de mujeres y hombres

aun corresponde a la diferenciacion de genero producidos por la sociedad.

Es importante mencionar que cada cultura o sociedad existente en el mundo
realiza sus propias cosmovisiones sobre el género, esto basado en lo masculino
vs femenino lo que da paso a la existencia estereotipos, prejuicios y juicios de
valor sobre el papel social de cada uno de ellos, siendo las concepciones anexas
al género el origen para comenzar a analizar la division social, mediante las

diferencias culturales y de relaciones. (Lagarde, 1996).

“Cada mujer y cada hombre sintetizan y concretan en la experiencia de sus
propias vidas el proceso sociocultural e histérico que los hace precisamente ese
hombre esa mujer: sujetos de su propia sociedad, vivientes a través de su
cultura, cobijados por tradiciones religiosas o filoséficas de su grupo familiar y
su generacion, hablantes de su idioma, ubicados en la nacién y en la clase en
gue han nacido o en las que han transitado, envueltos en las circunstancias y
procesos historicos del momento y de los lugares en que sus vidas se

desarrollan”. (Lagarde, La perspectiva de Género, 1996).

Por otra parte, los estudios desde la perspectiva de género estan mas
conectados al contexto de lucha por la democracia, el reconocimiento y
participacion en la vida publica de grupos sociales que histéricamente han

sido invisibilizados, quienes han tenido que luchar contra las injusticias, del orden
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social dominante, lo que permite conocer por qué aun en las sociedades
democréticas, las relaciones en vias al desarrollo entre mujeres y hombres
se dan formas de forma menos inequitativas. (Lagarde, La perspectiva de
Género, 1996).

Y es que con los anterior mencionado se puede inferir que la vida cotidiana
esta estructurada sobre normas de género, donde el desempefio de cada
individuo en la sociedad va a depender de su comportamiento y de la forma
en que cumpla con las normativas, asi mismo de los constructos propuesto para

las mujeres por ser mujeres y para los hombres por ser hombres.

Y es que el género es un componente de las relaciones sociales basadas en las
diferencias entre los sexos y el género es una forma primaria de relaciones
significantes de poder, aunque no es el Unico. El problema de las mujeres,
en tanto sujetas sociales que han vivido en un cautiverio historico” producto de
la relacion de jerarquia superior que tiene el género masculino en relacion con el

femenino. (Lagarde, Genero y Feminismo, 1996).

Y es que se reconoce la diversidad de género y la presencia de las mujeres
y los hombres, como principio esencial en la construccion de una humanidad
diversa y democratica, pero lo que antecede es la divisibn de genero lo que
produce que la dominacién de género y opresion de género, obstaculice la
posibilidad de una humanidad heterogénea, democratica donde se requiere
que mujeres y hombres seamos diferentes de quienes hemos sido, para ser

reconocidos en la diversidad.

“La categoria de género es adecuada para analizar y comprender la condicidon
femenina y la situacion de las mujeres, y lo es para analizar la condicion
masculina y la situacién vital de los hombres es decir el género permite
comprender cualquier sujeto social cuya construccidbn se apoye en la
significacion social de su cuerpo sexuado con la carga deberes y prohibiciones
asignadas para vivir y en la especializacion vital a través de la sexualidad de
las mujeres y hombres no conforman clases sociales o0 castas por sus

caracteristicas pertenecen a la categoria social de enero son sujetos de género”
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(Lagarde, La perspectiva de Género, 1996).

Si bien en las ultimas décadas algunos estudios muestran pasos importantes
hacia el logro de la igualdad entre hombres y mujeres, en los diferentes
campos de participacion, la realidad es muy distinta ya que las consecuencias
de la globalizacion, los procesos de empobrecimiento, sobre todo en los paises
donde las clases sociales son explotadas y las mujeres se incorporan a areas
de trabajos desvalorizadas por la economia, dando paso a diferencias

salariales entre hombres y mujeres, division de trabajo y trabajo informal.

Es por ello que se menciona que los estudios desde la perspectiva de género
implicaria una mirada ética al desarrollo y la democracia, para enfrentar la
inequidad, la desigualdad y las ofensas de género prevalecientes, mediante
su posicién politica y la intervencion mediante el conjunto de acciones y
alternativas para erradicarlas, lo que incluye practicas para enfrentar la
opresion de género y alternativas construidas desde un orden igualitario
equitativo y justo de géneros que posibilite, de manera paralela y concordante,
el desarrollo personal y colectivo de cada persona, comunidad, pueblo, nacion
y, desde luego, de cada género. (Lagarde, Genero y Feminismo, 1996).

La doble presencia estudiada desde la perspectiva de género ofrece el desarrollo
conceptual mas completo sobre las causas y consecuencias de la discriminaciéon
de la mujer en el ambito laboral y es que la division tradicional del trabajo
entre hombres y mujeres es causa suficiente para producir estereotipos de
género lo que refuerza la asimetria de poder entre hombres y mujeres esto
debido a que los hombres desde la antigiedad han desempefiado
tradicionalmente el trabajo remunerado y las mujeres el doméstico, por lo que se
les atribuye a los hombres rasgos apropiados para desempefiar con éxito el rol
laboral y los puestos de alto estatus, mientras que las mujeres realizan tareas
adecuadas al rol doméstico. Esto puede llevar a una mayor exposicion a
riesgos laborales, ya que las mujeres pueden tener menos tiempo y energia

para dedicar a su propia seguridad y bienestar en el trabajo.

Teoria del Conflicto Trabajo-Familia
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El trabajo y la familia son dos esferas importantes en la vida de los seres
humanos por ende la relacion entre el trabajo y la familia se manifiesta a
través de una interaccion entre ambas esferas, como un proceso donde el
comportamiento de un trabajador en su ambiente familiar se ve influido por
diferentes situaciones que pueden ser positivas 0 negativas y que se han
construido o vivido en el otro espacio de interaccion como es el trabajo o

viceversa.

Alvarez y Gomez en sus articulo Conflicto trabajo familia citan a (Greenhaus &
Beutell 1985) quienes definieron el conflicto trabajo familia “Como la
incompatibilidad entre las demandas laborales y familiares lo que genera
presiones que conducen al conflicto entre roles, esta incompatibilidad genera
friccion por la diferencia de las exigencias del trabajo y la familia”. Los mismos
autores explican el conflicto trabajo familia teniendo como base la teoria de
roles y como cada persona lo ejerce, asimismo mencionan tres tipos

componentes (Alvarez & Gomez, 2011).

El primero basado en el tiempo, mencionando que el tiempo es escaso por
ende las personas dedican mayor tiempo al cumplimiento de uno de los roles,
ya sea este laboral o familiar, lo que limita la posibilidad de cumplir con las
exigencias del otro, repercutiendo negativamente en el bienestar de la persona

debido a que invierte energias que sobrepasan su capacidad.

El segundo, se basa en las presiones, éste esta relacionado con la tension que
genera uno de los roles, interfiriendo en el cumplimiento del otro. (Alvarez &
GOmez, 2011). El tercero, basado en el comportamiento, se relaciona cuando
en un rol exige comportamientos que son incompatibles con el otro (Andrade
& Landero, 2014).

Y es que después de la segunda Guerra mundial, el ingreso de la mujer al
area laboral, ha sido progresiva y constante. lo que ha supuesto una
reorganizacion de los tiempos de matrimonio y de los roles de maternidad-

paternidad, que muchas veces se torna dificil de conciliar con las exigencias
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laborales, debido a que histéricamente la relacion laboral que se supone “normal”
funciono bajo la creencia y base de un modelo de familia de "padre proveedor-
madre cuidadora", limitando claramente una division sexual del trabajo, donde
la mujer asumia un rol reproductivo sin que tuviera remuneracion alguna al
contrario del hombre, quien asumia un rol productivo como fuente de ingreso

econdémico para proveer la subsistencia familiar. (Andrade & Landero, 2014).

La relacion trabajo-persona, trasciende el limite de la division sexual del
trabajo, marcando una nueva relacion trabajo-familia, generando con ésta
una multiplicidad de roles que pueden potenciar o limitar el desempeifio
profesional y personal en tanto que las personas deben asumir
responsabilidades del hogar como también las laborales” (Alvarez &
Gbmez, 2011).

Ante ello las responsabilidades y roles inherentes a lo laboral y familiar, eran
desempefiados por hombres y mujeres de forma separada y es mediante los
cambios sociales, politicos e ideoldgicos es que han llevado a la mujer a la
bdsqueda de igualdad en relacion con los hombres, siendo la incorporacion
de la mujer al mercado de trabajo, una de ellas. En este sentido, la
transformacién del trabajo tanto a nivel productivo como reproductivo (Andrade
& Landero, 2014).

Es por ello que se menciona que dentro del modelo donde se explica la
teoria de conflicto Trabajo-Familia o Familia -trabajo existe una interfase
donde el apoyo social, el compromiso de tiempo, la sobrecarga laboral,
division de trabajo, se consideran antecedentes y variables centrales, mientras
que dentro de los impactos o consecuencias se encuentran el sufrimiento,
insatisfaccion y bajo desempefio tanto familiar como laboral, todo esto para
explicar como la interferencia en el tiempo que se dedica al trabajo disminuye en
cantidad y calidad, debido al tiempo dedicado al &mbito familiar y responder por

ambas actividades.

El conflicto trabajo-familia puede verse generado por una serie de factores,

esto debido a que tanto el trabajo como la familia asignan un rol a cada individuo
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que debe ser cumplido desde diferentes demandas, con el fin de lograr un
resultado esperado pero estos diferentes roles haran que de alguna forma
de entrelacen causando un conflicto, desde el punto de vista laboral, pueden
considerarse como influyentes las caracteristicas de la tarea y del horario de
trabajo, los estresores de rol, las aspiraciones laborales y la relevancia del
trabajo, entre otros lo que a su vez hace dificil que un trabajador cumpla a
cabalidad con el rol dentro de la organizacion. (Andrade & Landero, 2014).

Con lo mencionado anteriormente algunos autores reconocen la importancia
de que las organizaciones se involucren en la creacion de ambientes adecuados
para sus colaboradores a fin de lograr un equilibrio entre sus diferentes
subsistemas y es que se ha comprobado que las organizaciones que ejecutan
politicas de conciliacion mejoran la satisfaccion laboral y bienestar familiar de

sus trabajadores.

Desde la dimension familia, esta guarda un estrecho vinculo con el ambito laboral
debido a la necesidad de incursionar en esta area, para adquirir recursos que
ayuden a subsistir y cubrir las necesidades basicas del hogar, dentro de los
conflictos que se genera entre el trabajo familia estan la que se dan debido
a la intensidad de las tareas del hogar por la presencia de personas
dependientes, como nifios, adultos mayores, familiares con discapacitados o
alguna enfermedad, y lo que conlleva a que tales tareas del hogar recaigan
en una sola persona especificamente a la del modelo patriarcal dominante
en algunas sociedades causando desigualdad en la asignacién de tareas
domésticas siendo las mujeres las encargadas del cuidado del hogar mientras
que los hombres se han dedicado a tareas extra domésticas. (Andrade &
Landero, 2014).

(Alvarez & Goémez, 2011) Las horas de trabajo “inflexibles” y el limitado
servicio de cuidado infantil tienden a reforzar la tradicional division del trabajo en
los hogares “el hombre produce el ingreso y la mujer se encarga de la casa”, y
crea dificultades para combinar el trabajo remunerado y las responsabilidades
familiares. Mas alla de esto, las horas “asociales” de trabajo en las tardes, en

las noches y en los fines de semana, asi como también las impredecibles
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variaciones de las horas de trabajo, aumentan la posibilidad de que hombres y

mujeres tengan conflictos entre el trabajo y la familia.

Es importante también sefialar que el conflicto trabajo-familia desde el estudio
de los riesgos psicosociales esta relacionado con la sobre carga en un rol,
lo que puede conducir a un compromiso que consume tiempo para ese rol,
y sirve como fuente de presion que conlleva al conflicto trayendo en si
consecuencias negativas para los trabajadores y las organizaciones, debido
a que los trabajadores presentan sintomas de malestar psicolégico como
ansiedad, depresion cansancio, estrés, ,burnout, baja satisfaccién vital por
lo que las diferentes organizaciones se ven afectadas por consecuencias como
el ausentismo, el rendimiento laboral., el bajo compromiso afectivo de los
empleados, bajo desempefio organizativo y en algunos casos los deseos de

abandonar la empresa. (Alvarez & Goémez, 2011).

Y es que, con el fin de alcanzar un equilibrio entre el trabajo y familia, las
personas ven en la conciliacion trabajo-familia una salida a fin de que
disminuya la sobre carga, y es que desde este punto el conflicto trabajo
familia también afecta la calidad de vida del trabajador y su salud fisica de forma
negativa por las presiones de tiempo, esfuerzo y comportamiento que exigen los
roles laborales y familiares. A partir del estudio de la teoria de los conflictos
trabajo familia podemos mencionar que doble presencia puede generar
tensiones y dificultades para equilibrar las demandas del trabajo y las
responsabilidades personales, lo que puede aumentar el riesgo de accidentes

o problemas de salud relacionados con el estrés.

Referente Conceptual

Persona-Sujeto

El concepto de persona-sujeto hace referencia a la vision general, holistica
de la persona, un sujeto activo, autbnomo y capaz de tomar decisiones y
actuar en su entorno, para el catedratico, Juan Fernando Sellés, en uno de
sus enunciados, menciona que la persona es una realidad mdultiple en los

hombres, espiritual, interior, novedosa, irrepetible, relacional, la persona se
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distingue de la personalidad y del yo. Asi mismo, separa el concepto de individuo

y persona mencionando lo siguiente:

El Individuo designa algo aislado, puntual, un ente a describir sin
vinculacion con nada ajeno, independiente, separado, en cambio, ser
persona significa relacion: la relacion no es algo que se afiade a la
persona... sino que la persona consiste en la referibilidad, no es propio
de la persona desvincularse o independizarse, sino coexistir, ser
personalmente con las demas personas y reforzar libre, cognoscitiva y

amantemente esa universalidad. (Sellés, 2012).

Autores como Kant, Fichte, Scheler, parten del pensamiento fenomenologico
y la filosofia trascendental para dar nocién de lo que es persona-sujeto y es
que no existe definicion exacta cada uno realiza su propia argumentacion
por lo que es imposible solo reducirlo a un conjunto de roles o categorias
limitadas. ya que el ser persona necesita ser concebido desde su complejidad
y diversidad, es por ello que aislan el concepto de individuo y persona,
debido a que para estos autores la individualidad representa una minusvalia en
el ser. (Sellés, 2012).

La forma particular en la que nos percibimos, genéricamente, ya sea como
sujeto, individuo, e incluso como ser humano, no es una conclusién natural a la
que llega nuestra consciencia, sino mas bien a construcciones de significado que
corresponden a contextos histérico- culturales reconocibles y diferenciables, la
naturaleza humana es artificial, una delimitacion cultural que se construye como
significado especifico de acuerdo particularidades de la época, de intereses
politicos y filoséficos.

Y en relacién a lo que determinan Selles la persona en una comunidad es un
ser significativo y reconocido por la misma ya sea por los vinculos
emocionales o las formas como este interactia con los demas, la persona es
en efecto, un “alguien”, mas alla de toda apariencia corpérea y animica, lo
gue lo diferencia del resto de seres es su identidad y como esta se reactualiza

mediante el yo, como expresion que esta falta de referente; y la relacion,
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reveladora de su ser, es la que crea un espacio interpersonal comun, pues

sin la coexistencia el ser de la persona no seria comprensible. (Ferrer, 2002).

Roles

Desde la perspectiva Antropologica-Socioldgica, los roles son entendidos
como patrones normativos culturales que incluyen conductas, valores y actitudes
gue la sociedad asigna a cada individuo, esto ligado a una posicion social y es
que en definitiva cada sociedad asigna un rol al individuo, los mismos que
podrian estar determinados por las relaciones sociales y el estatus social.
(Podcamisky, 2006).

El concepto del rol hace referencia a una estructura social y una
jerarquia social, los mismos que estarian relacionados con las condutas
que realizan las personas en funcidn de su pertenencia a los grupos
sociales y en funcién del estatus que tienen dichos grupos en la

estructura social. (Podcamisky, 2006).

Desde otra perspectiva donde englobaria lo psicosocial los roles son entendidos
desde lo cognitivo y las conductas esperadas, en relacién a una tarea concreta,
donde el rol sitla a la persona en un contexto social explicito y una estructura
social especifica, dando paso a la necesidad de un aprendizaje de habilidades
para cada contexto, y donde las personas adoptan diferentes posiciones
sociales, dicho de esta forma algunos autores hacen referencia a la relacion
que existe entre los conceptos y significados de grupos, estatus, rol y normas,

para la concepcion de rol lo que refuerza el pensamiento colectivistas.

Es importante diferenciar el rol de la funcion esto debido a que se utiliza
como términos con el mismo significado, ya que por un lado las funciones
son todas esas actividades o tareas que le corresponde a cada individuo realizar
en una entidad o institucion y los roles por el contrario, estan ligados al estilo
de cada persona y acorde al contexto y como este se resignifica segun los
modelos vinculares, por lo que se puede afirmar que la funcién remite a

conductas esperadas, muy por lo contrario del rol que es un modelo organizado
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de conductas . (Podcamisky, 2006).

Los conceptos de rol a la largo de la historia han evolucionado, debido a que
al ser creaciones sociales que explican la forma como se relacionan los
individuos con instituciones como la familia, la educacion, la religion, el estado,
la politica y economia a partir de normas implicitas establecidas buscan
caracterizar la forma en que los individuos aceptan y asimilan estos roles y es
que al ser una actividad conductas que son las deseadas en un entorno social

determinado busca asignar determinadas acciones a un género.

Es, por tanto, necesario explicar la relacion existente entre las normas y los roles:
las normas regulan el comportamiento de los individuos y hacen referencia tanto
a prescripciones como a proscripciones. ademas, que cada individuo posee un
rol dentro de la sociedad en cambio las normas se emanan de las instituciones
y son los individuos quienes legitiman su valor moral y quienes las respetan y

cumplen para evitar el rechazo del grupo y/o la exclusion.

Trabajo

El trabajo estudiado desde distintas perspectivas de analisis antropoldgico,
social, econdémico, historico y psicologico, que consideran que es una
actividad relevante de orden social, la cual permite a los individuos que lo
realizan estar o considerarse parte de un sistema organizado y ser llamados
ciudadanos. (Marx 1994. Pg. 129) citado por (Mejia Reyes, 2018) “Un rasgo que
se atribuye al trabajo es la capacidad de generar vinculo social; no solamente en
el espacio destinado de la labor, sino de las relaciones sociales amplias,
contribuyendo a la conformacion de la identidad colectiva, asi como lazos de

solidaridad”.

En la actualidad el trabajo es asumido como una actividad clave para la
autonomia del individuo, debido a que mediante su fuerza laboral obtiene los
medios para subsistir y satisfacer sus necesidades basicas ademas de poder
desarrollar la capacidad de apropiarse de experiencia, por tanto, el empleo como

forma de trabajo es ejercido como actividad central para acceder a las
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demandas de la sociedad capitalista, y a su vez, como medio para adaptarse
a los principios de realidad del modelo econémico como la socializacién (Da
Rosa, Chalfin, & Davi, 2011).

(Da Rosa, Chalfin, & Davi, 2011) citando a (Marx 1968) menciona que “El
concepto de trabajo cambia de acuerdo al contexto historico y social debido
a que el trabajo consiste en transformaciones con el objetivo de atender
necesidades humanas. Se trata de una relacion dialéctica entre hombre y
naturaleza, en la cual la transformacion de uno redunda en la transformacion
del otro, y viceversa. El trabajo también presupone la relacion con otros hombres
y puede ser comprendido como un esfuerzo colectivo, en el cual todos

tendrian que participar”.

Por ende, el trabajo en la sociedad salarial implicaba una relacion econémica,
juridica y politica en un modelo econémico, que constituye la fuente principal
de provision de medios materiales que se consideran necesarios y a su vez
suministra recursos subjetivos para el desarrollo de las sociedades. Asi mismo,
existen otros aspectos que tienen influencian en la configuracion del
significado del trabajo, como es el estatus laboral, la cualificacion de la tarea,
tipo de contratacion, entre otros factores como los riesgos psicosociales, que
estan relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de trabajo, la propia
realizacion de la tarea e incluso con las demandas familiares, que pueden
favorecer o perjudicar tanto la actividad como la calidad de vida laboral de los

individuos.

Marx 1984 citado por (Da Rosa, Chalfin, & Davi, 2011) “El trabajo es la
columna vertebral de la historia de la humanidad es el trabajo de los individuos
y es ello lo que lo define como humano; ello es lo que define a este ser
organico, bioldgico, como racional y por lo tanto la historia humana es realizada,
mediante el trabajo, por los hombres mismos”. Asimismo, en la actualidad existen
diferentes conceptos sobre trabajo y los dimensiones que lo configuran, por
mencionar que dentro del ambiente de trabajo existen factores que ayudan o
intervienen en el desarrollo personal de sus colaboradores entre ellos

componentes que pueden asumirse como favorables, dando como resultado
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satisfaccion en y con el trabajo, percepcion de tener bienestar y Calidad de
vida Laboral, mientras que también existes riesgos que se los puede asumir
como factores psicosociales perjudiciales y el resultado es contrario,
percepcion de malestar en el trabajo y falta de calidad de vida laboral

perjuicio sobre la salud, entre otros aspectos.

Un concepto desde la centralidad del trabajo lo define como el conjunto de
creencias y valor que los individuos o grupos atribuyen al trabajo y en el cual
existen tres dimensiones (Noguera,2002) citado por (Mejia Reyes, 2018). Se
orienta hacia la consecucion de bienes materiales, riqueza, comodidades,
prestigio y jerarquia. Esta dirigida a la atencion de una responsabilidad colectiva,
conformacion de vinculos sociales e identidad. Se refiere a la auto realizacion
0 auto expresion; como una actividad que permite aprender, crecer, asi como

potencializar capacidades donde el individuo descubre su esencia.

Familia

La familia como una de las instituciones mas importantes de la sociedad
representa para los individuos el lugar donde aprenden costumbres, valores,
normas que van a estar presente a lo largo del desarrollo de la persona,
desde una concepcion tradicional, la familia ha sido la base para que los
individuos compartan y gestionen los riesgos sociales de sus miembros y es que
mas que un solo tipo de familia o una “familia ideal”, existen “muchas familias”
que representan diversas formas de crecer, convivir y relacionarse. Y por ello

que el interés de la familia no siempre coincide (Goémez & Judith, 2014).

La familia es la unidon de personas que comparten un proyecto vital de
existencia en comun que se requiere duradero, donde se generan fuertes
sentimientos de pertenencia a dicho grupo, existe un compromiso
personal entre los miembros y se establecen intensas relaciones de

intimidad, reciprocidad y dependencia. (Gomez & Judith, 2014).

Las nuevas realidades producidas por la globalizacién y las olas crecientes

migratorias y de movilidad, han cambiado la forma de relacionarse de la
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familia y es que en algunos casos los lazos de familia se han visto fortalecidos
otros en cambio han visibilizado las diferentes problematicas dentro del
ambiente familiar ya que, al estar reguladas por normas de orden publico y
moral, esta no garantiza que sus miembros, cumplan con sus roles (Gomez &
Judith, 2014). Si la vida familiar trascurre en un entorno de afecto y de
entrega mutua, las condiciones seran favorables al proceso de desarrollo de
los infantes, en cambio, si el ambito familiar sufre trastornos y crisis, se
germinaran profundos sentimientos de desengafio acompafados de rencory

de situaciones conflictivas.

En este marco de referencia se toma a la familia como un sistema abierto y activo
gue se desenvuelve entre personas de diferente sexo y en diferentes estados de
maduracion fisica y mental, por lo tanto su estructura ha variado con respecto a
su forma mas tradicional en cuanto a funciones, composicion, ciclo de vida y rol
de los padres, principalmente por el rol de la mujer, la que por variaciones en
su situacién econdmica, se ha visto en la necesidad de salir de su hogar en

busca de sustento familiar.

Conflicto

Los conflictos considerados como acciones que pueden reunir a una 0 mas
personas, que se encuentra en contienda debido a las diferentes posturas estos
conflictos pueden darse a nivel estructural o personal y repercutir en las
formas de relacionarse. (Fuquen, 2003) cita a Ezequiel Ander-Egg (1995) que
sostiene que el conflicto es un proceso social en el cual dos o mas personas 0
grupos contienden, unos contra otros, en razon de tener intereses, objetos y
modalidades diferentes, con lo que se procura excluir al contrincante
considerado como adversario que perciben metas incompatibles, recursos

escasos 0 sentimientos.

En este sentido el conflicto también podria ser visto como un estado emotivo
y doloroso que es generado por la incompatibilidad entre personas que tienen
deseos y metas opuestas, forma parte de nuestra vida cotidiana, pero al tener

una mayor intensidad podria generar consecuencias negativas.
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(Fuguen, 2003) El conflicto como una situacion social, familiar, de pareja o
personal sitla a las personas en contradiccion y pugna por distintos intereses y
motivos —teniendo en cuenta que por contradiccién se entiende la oposicion
de dos o0 mas personas 0 grupos eétnicos, sociales y culturales, o la
manifestacion de incompatibilidades frente a algun asunto que les compete, y
por pugna la accion de oponerse a la otra persona. Aunque es inevitable que
no existan los conflictos, ya que son inherente a cada sociedad, y en la
actualidad vivimos en la era de las tecnologias, las nuevas formas de
relacionarse, los nuevos modelos de familia siempre van a existir diferencias las
mismas que podrian desencadenar un conflicto si no adaptamos a nuestras vidas
un dialogo eficaz que nos permita comunicarnos sin miedo, a crear tensiones

gue desencadenen en un conflicto.

Conflictos de Roles

A lo largo de la vida los seres humanos desempefiamos distintos roles en los
diferentes ambitos donde nos desenvolvemos, y es que al querer desempefiar
de forma simultanea varios roles podrian darse conflictos los mismos que si ho
se tiene claro el papel que desempefiamos en nuestro trabajo o medio de
participacion, se formulan demandas y obligaciones incompatibles entre si.

Dentro de los diferentes roles que cumplimos en la vida, existen dos &mbitos que
muchas veces generan ese conflicto, la familia y el trabajo en el ambiente
familiar desempefamos el rol de padre, hijo esposo, hermano en el trabajo jefe
companiero facilitador etc. son tantas funciones que se cumplen dentro del
ambiente de participacion, que cuando los roles se definen de forma
inadecuada o se desconoce su fin se produce el conflicto del rol ya que es
dificil de satisfacer expectativas sin rechazar la propuesta del otro.

El conflicto de rol origina un incremento de la tensién laboral, lo que
repercute negativamente en la satisfaccion con el trabajo. A su vez,
unos niveles de satisfaccion laboral mas bajos aumentan la propension

a abandonar el trabajo. El conflicto y ambigtiedad de rol también tienen
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unos efectos negativos directos en la satisfaccion laboral y unos efectos

positivos en la propension a dejar el trabajo. (Llorens & Aguado, 1995)

Mucho se tiende a definir que el conflicto tiene efectos negativos, sobre la
satisfaccion para la realizacion de las actividades que realizamos
comunmente, pero es una forma de expresar los desacuerdos que tenemos

al no poder cumplir con los roles establecidos.

Desempefio Laboral

El tema del desempefio laboral muestra la importancia de las organizaciones
e instituciones laborales con la efectividad y éxito de la mismay es que de cierta
forma hablar del desempefio laboral, permite medir el comportamiento de los
trabajadores frente al contenido de su cargo, sus atribuciones, tareas y
actividades, las mismas que dependeran de un proceso de mediacion o

regulacion entre él y la empresa (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

En este sentido, el desempefio son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de
la organizacion, y pueden ser medidos en términos de las competencias
de cada individuo y su nivel de contribucibn a la empresa. Este
desempeiio puede ser exitoso o no, dependiendo de un conjunto de
caracteristicas que muchas veces se manifiestan a través de la

conducta” (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Y es que, en definitiva, resulta méas beneficioso para una institucion o
empresa, brindar estabilidad laboral y bienestar emocional en sus colaboradores
que después tener consecuencias como ausentismo, enfermedades
psicolégicas o fisicas, bajo rendimiento lo que conlleva a que la empresa
invierta menos presupuesto en temas de riesgos psicosociales y ofrezca

beneficios adecuados segun sea el caso y acorde al puesto de trabajo.

El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion

de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva a cabo en
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un periodo de tiempo, estas conductas de un mismo individuo o varios
contribuirian a la eficiencia organizacional. (Pedraza, Amaya, & Conde,
2010) citando a Palacio (2005: 155).

Y es que para poder conocer si existe un buen desempefio por parte del
trabajador o de la propia empresa, se deben realizar evaluaciones, las misma
que ayudaran a determinaran cuéles seran las areas de trabajo que necesitan
comparar el desempefio con ciertos estandares u objetivos y para ello la
importancia de los procesos a los cuales se someten los recursos humanos,
considerando diferentes métodos y criterios para la medicion ya que existen
ciertos elementos o factores que incidirian en un bajo o alto desempefio laboral
(Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

Entre los factores que influyen en el desempefio laboral, estan la satisfaccion
laboral, la flexibilidad, laboral, autoestima, trabajo en equipo, el clima laboral,
entre otras las mismas que podrian incidir o no en el desempefio laboral por otra
parte desde la esfera familiar existirian algunos factores que también inciden de
cierta forma. En este sentido se considera fundamental que las Instituciones
tengan una estructura organizativa que permitan un proceso de seleccion,
reclutamiento y entrenamiento acorde a cada area de trabajo asi mismo la
importancia que cada supervisor se involucre en su area, para el correcto

funcionamiento de la organizacion y desempefio laboral.

Riesgos Psicosociales

Se consideran factores psicosociales de riesgo a la sobre carga laboral, exceso
de trabajo bajo presion, falta de reconocimiento a la labor, tareas exhaustivas y
peligrosas, cambios y reestructuras organizacionales bruscas y sin
planificacion, no posibilidad de pausas, carga mental alta”. (OIT, Riesgos
psicosociales, estrés y violencia en el mundo del trabajo, 2016).
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Todas estas situaciones anteriores hacen que las personas tengan mas
trabajo emocional debido a que ademas de cumplir con sus horas
establecidas para su labor, a aun deben cumplir con trabajos extras o a su
vez el ambiente donde realizan estas tareas no sean las mas optimos dando
paso a que se presenten sintomas en lo colaboradores como inhibicion de
las emociones negativas, expresion forzada de emociones negativas,

desgaste emocional, disonancia emocional.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los trabajadores
en general estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las inadecuadas
condiciones con las que laboran, y aun cuando se tengan prevencion a nivel
de sus trabajos estan expuestos a los factores individuales internos y externos

(OIT, Riesgos psicosociales, estrés y violencia en el mundo del trabajo, 2016).

Los riesgos psicosociales son contextos laborales que dafian la salud del
trabajador de forma importante, aunque en cada trabajador los efectos puedan
ser diversos y para que se enmarque dentro de la categoria de riesgos
psicosociales riesgos psicosociales debe tener la probabilidad de dafar a la
salud fisica, social o mental del trabajador (Baez & Moreno, 2010).

(Badez & Moreno, 2010)Entre los principales riesgos psicosociales estan:
e Estrés
e Violencia
e Acoso laboral
e Acoso sexual
e Inseguridad contractual
e Burnout o desgaste profesional
e Conflicto trabajo Familia

e Trabajo emocional

Flexibilidad Laboral
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La flexibilidad laboral también puede ser planteada como un conjunto de medidas
que favorecen los derechos de los trabajadores en materia de contratos
laborales vy libertad de contratacion, desde ya hace muchos afios se ha venido
formulando la flexibilidad laboral como una alternativa que combina la

conciliacion laboral y la flexibilidad (Quintana, Quintana, & Radul, 2019).

La flexibilidad laboral proporciona a los empleados, un cierto nivel de
control que involucra tanto una politica o practica de recursos humanos
como disefios de trabajo esta flexibilidad permitan altas percepciones de
autonomia sobre como realizar el trabajo; (b) tener una cultura
organizacional que apoye el hecho de que la gran mayoria de
trabajadores perciban estos beneficios. (Quintana, Quintana, & Radl,
2019).

De esta forma el trabajo flexible, trae consigo acuerdos que pueden ser divididos
en aquellos que apuntan a la flexibilidad en el lugar de trabajo y los que
incorporan estas practicas en la organizacién, dicho de esta forma la flexibilidad
laboral trae consigo mejoras al clima laboral, satisfaccion laboral y a la
organizacion, esto porque les permite desarrollar su trabajo adecuadamente sin

la excesiva sobre carga.

Pero hay que recordar que no todas las organizaciones, pueden acogerse a esta
flexibilidad, y esto podria deberse a que dentro de su estructura organizacional,
es un tanto imposible abrirse a realizar ciertas practicas flexibles tal es el caso
de las compafiias que debido a su gran demanda laboral les he imposible a
cogerse a horarios de corto tiempo o teletrabajo, y es que esta Ultima
modalidad se presenta como una respuesta para disminuir los niveles de

estrés, aumentar la productividad y aumentar la satisfaccion laboral.

(Quintana, Quintana, & Radul, 2019) A nivel organizacional, se ha sefialado que
genera menos ausentismo e intenciones de renunciar. Sin embargo, a pesar
de los beneficios aparentes de implementar este tipo de acuerdos, el TF no se
encuentra disponible en todas las organizaciones ni puede ser aprovechado

por todos los empleados.
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Existen aspectos que se deben considerar para implementar este beneficio
en las organizaciones por ejemplo realizar una encuesta de cuéles serian los
beneficios que mejorarian el clima laboral, o el desempefio laboral por otra parte
se debe tomar en cuenta el tipo y tiempo de duracién, asi mismo sitodo el

personal podra acogerse a estos beneficios.

Carga Mental

La carga mental es un factor de riesgo que esta asociada a la fatiga que
generalmente experimentan las personas que tienen una carga de trabajo donde
su principal fuente de realizacién de actividades es la mente o podria ser
debido a sus funciones cognitivas que viene determinada principalmente por la
cantidad de informacién que debe tratarse, el tiempo de que se dispone vy la
importancia de las decisiones.

En este sentido, la carga mental suele venir acompafiada de exigencias
fisicas de sedentarismo postural, actividades mentales de comprension,
razonamiento, solucidbn de problemas; movilizacion de recursos como la
atencion, la concentracion, la memoria, etc.). En apariencia, dichos trabajos
parecen cémodos y descansados, lo cual contrasta con las molestias y el

cansancio que manifiestan quienes lo desempefan. (Aranguren, 2014).

Existen algunos Factores a nivel organizacional e individual que repercuten
en la carga mental entre ellos (Aranguren, 2014):

e Condiciones de trabajo

e Contenido del puesto de trabajo

e Condiciones extralaborales

e Factores personales

e Aspectos psicosociales y organizativos

Para la psicologa Giménez Marta, la sobre carga mental también depende
del género y es que esta carga esta relacionada con gestionar mdltiples
tareas vinculadas con roles culturalmente asignados y asumidos

tradicionalmente por mujeres, que abarcan desde el mantenimiento del hogar
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hasta las funciones de apoyo y consejo emocional de los hijos y los lazos
familiares, por lo que supone un reparto desigual de los cuidados Yy
responsabilidades familiares y la conciliacion de estas responsabilidades con las

laborales. (Giménez, 2021).

Sobrecarga Laboral

La sobrecarga de trabajo se refiere a un exceso en la carga de trabajo, la
complejidad y dificultad en las actividades que se deben hacer en un
determinado tiempo o realizado fuera del horario laboral, lo que supera las horas
laborales y produce lo que se denomina sobrecarga de rol. Autores como
Chernis la definen también como el sindrome de burnout o sindrome del
quemado el mismo que esta caracterizado por una serie de sintomas fisicos
y psicosociales, relacionados a las caracteristicas explicitas del trabajo y

contextos sociales altamente exigentes. (OIT, Estrés en el Trabajo, 2016).

Esta problematica representa un estresor significativo asociado a una variedad
de reacciones de deterioro en la salud fisica y psicolégica que se manifiesta
principalmente por un incremento de los niveles de agotamiento emocional de
los profesionales, la sensacién de cansancio, fatiga, vacio y despersonalizacion
que a su vez restringe el desempefo laboral, dando paso al ausentismo, el
uso de los servicios médicos en horarios de trabajo, estados emocionales

negativos e incrementan los niveles de estrés.

La sobrecarga de trabajo est4 asociada directamente con los accidentes de
trabajo, trastornos que afectan a la integridad fisica y social de los colaboradores
como: perturbaciones del suefio, abuso del alcohol y sentimientos de depresion
y ansiedad provocados por el sentimiento de inequidad que produce la
sobrecarga laboral. (OIT, Riesgos psicosociales, estrés y violencia en el
mundo del trabajo, 2016)

Por otro lado, desde los estudios de los riesgos psicosociales la sobre carga
estd asociado como indicador del compromiso y del desempefio de los

colaboradores en el area laboral asi mismo de las horas de productividad
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que estos desempeiien, lo que ayudaria a conocer las implicaciones de

mejorar la sobre carga de trabajo. (OIT, Estrés en el Trabajo, 2016).

Estrés

(Barrio, Garcia, Ruiz, & Arce, 2006) citando a Selye (1956) El estrés es una
reaccion fisioldégica del organismo ante una situacion que se percibe como
amenazante o con una excesiva demanda. Y, por tanto, podemos decir que
depende, por un lado, de las demandas del medio (tanto externo como interno),

y por otro de la persona.

En definitiva, el estrés trae consigo consecuencias un tanto nocivas para la salud
y es que debido a ciertas circunstancias imprevistas presentes en el ambiente o
por las condiciones donde nos encontramos percibimos ciertas caracteristicas
ya sea consciente o0 inconsciente como una amenaza, el estrés también podria
ser la respuesta adaptativa del organismo ante los diversos estresores. Selye

describio tres etapas de adaptacion al estrés: (Naranjo Pereira, 2009):

e Fase de Alarma de reaccién: cuando el cuerpo detecta el estresor.
e Fase de adaptacion: el cuerpo reacciona ante el estresor.
e Fase de agotamiento: por su duracién o intensidad empiezan a

agotarse las defensas del cuerpo.

El estrés es entendido también como un estado psiquico que se caracteriza
por presentar tension ya sea nerviosa o violenta y este puede estar presente por
un largo tiempo o mantenerse hasta llegar a un estado de ansiedad existen
algunos estados de estrés como por ejemplo (Naranjo Pereira, 2009):

e Estrés psicoldgico.

e Estrés social.

e Estrés economico.

e Estrés fisiologico.

e Estrés psicosocial.
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(Barrio, Garcia, Ruiz, & Arce, 2006) El estrés no es un fenOmeno reciente.
Ha existido siempre intimamente ligado a la evolucién del ser humano y a la
vida. EI mismo proceso de nacer -el paso a través del canal del parto-
constituye una situacion fuertemente estresante. Desde siempre el hombre se
enfrenta con el estrés y posiblemente gracias a él ha sobrevivido, ya que se

ha visto obligado a adaptarse a un mundo en constante transformacion.

Conciliacién Trabajo-Familia

La conciliaciéon laboral y familiar consiste en seguir varias medidas que estén
encaminadas a favorecer que el trabajador tenga condiciones mas favorables a
la hora de desarrollar su carrera profesional sin perjudicar su vida familiar y
personal, desde el enfoque de igualdad de género, la conciliacion de laboral
y familiar lo que busca es una restructuracion social y de los sistemas de
trabajo con el fin de conseguir una participacion mas equitativa entre hombres
y mujeres en los espacios donde se desenvuelven y a su vez que se

modifiquen los roles y estereotipos de género.

La Unicef menciona que, dentro de la esfera Laboral, las politicas de conciliacién
vida familiar-laboral se definen como aquellas que ayudan a equilibrar tanto la
vida laboral como la familiar generalmente brindan tres tipos de recursos
basicos que necesitan los padres y los cuidadores de nifios pequefios, tiempo,
finanzas y servicios. (UNICEF, 2019). Dentro de los grupos de politicas que
permiten la conciliacion entre la vida laboral-familiar UNICEF, propone las

siguientes:

e Licencias remuneradas (maternidad, paternidad).

e Modalidad de trabajo flexible.

e Apoyo a la lactancia.

e Servicios integrales de cuidado y desarrollo infantil temprano.

e Crianza carifiosa, sensible y libre de violencia.
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Pueden ser entendidas como estrategias para hacer compatibles diferentes
espacios y tiempos de la vida de las personas ademas de responder a las
necesidades y requerimientos de la vida laboral, familiar y personal. Su
realizacion supone un conjunto de acciones en las empresas como la
reorganizacion de tiempos y espacios de trabajo, el uso de medidas para la
conciliacién, la modificacion de los roles de género y la puesta en marcha de
recursos sociales para el cuidado y la atencion de dependientes” (Armijo,
2018).

Lo que se pretende con las politicas de conciliacion es cambiar la idea de que
la conciliacion debe ser un asunto solo de la mujer estas politicas buscan
que exista el principio de igualdad de género y que se promuevan modelos
alternativos de maternidad, paternidad y masculinidad compartida
equitativamente dando paso a que exista la responsabilidad del bienestar

familiar.

Referente Normativo - Nacionales
La Constitucion del Ecuador

Como principal normativa y base del accionar del estado con la sociedad, en
cuanto a que cumplan los derechos y deberes de los ciudadanos, menciona
en uno de sus articulos que se garantizara que el trabajo sea una fuente de
realizacion personal y base de una economia sin discriminacion lo que hace
referencia a que todos los ciudadanos tenemos el mismo derecho a gozar de

un trabajo digno.

En Ecuador existen diversas normativas nivel nacional que dan sustento a
que se garantice la estabilidad laboral, en igual condiciones para hombres y
mujeres, ratificando también convenios que dan sustento y tienen relacién
con nuestra investigaciéon de La Doble Presencia en principio citaremos a la
Constitucion ecuatoriana con los siguientes articulos. (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008).
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(Asamblea Nacional Constituyente, 2008) Art. 3. Son deberes primordiales del
Estado: 1 garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos
establecidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales, en
particular la educacion, la salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua

para sus habitantes.

En el Art. 33.- menciona que el trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia. y
es el estado el encargado de garantizar a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas
y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado asi
mismo se ratifica en él. Art, 34 y el derecho a la seguridad como un derecho
irrenunciable, y se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y
participacion, para la atencion de las necesidades individuales y colectivas

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Ante lo expuesto anteriormente sobre garantizar el efectivo goce de todos
los derechos de la constitucion que podemos citar los numerales 4, 5y 12 del
Art. 326 que nos dice que el derecho al trabajo se sustenta en los siguientes

principios: (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

e Numeral 4: A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

e Numeral 5: Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

e Numeral 12: Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias,
seran sometidos a tribunales de conciliacion y arbitraje (Asamblea

Nacional Constituyente, 2008).

Se hace énfasis de la importancia del trabajo y el derecho la seguridad social,
para la desarrollo econémico y personal de los colaboradores en las diferentes
organizaciones y es que en efecto es importante contar con una institucion

que proteja a los empleados de los diferentes riesgos a los que estan
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expuestos en el area laboral.

Asi mismo cabe mencionar los articulos que dan sustento a la proteccion de
la mujer desde el enfoque de género y podemos encontrar el Art. 331.
Donde menciona que el Estado garantizard a las mujeres igualdad en el
acceso al empleo, a la formaciéon y promocion laboral y profesional, a la
remuneracion equitativa, y a la iniciativa asi mismo que el que garantiza los
derechos reproductivos de las mujeres (Asamblea Nacional Constituyente,
2008).

Es importante mencionar que en la actualidad no se cumplen todo lo antes
mencionado en el Art. 331 con respeto a la igualdad en el acceso al empleo
y de igual remuneracién y se lo ha descrito con anterioridad en nuestra
investigacién, esto debido a que dentro de las dimensiones y variables
relacionadas al trabajo aun existen brechas generacionales entre hombres vy

mujeres. (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Asi mismo hacemos referencia del Art. 332.- donde se menciona la
importancia de respetar los derechos reproductivos de las personas
trabajadoras, lo que incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten
la salud reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones
por embarazo o niumero de hijas e hijos, despidos de cientos de mujeres del area
laboral quedando por sentado que no existe tal prohibicion puesto que no
solo se vio afectado los derechos de dichas mujeres también el de los hijos
quienes en su mayoria fueron de alguna forma afectados por estas decisiones y
es que segun el informe de la OIT las mujeres son las que mas sufrieron de la
perdidas de sus trabajos (OIT, 2022).

Cddigo de Trabajo

El codigo de trabajo es la ley que faculta a los trabajadores privados y donde
se establecen las normas a seguir dentro del ambito laboral es por ello que
es importante mencionar algunos articulos que daran sustento a nuestra

investigacion de “Caracteristicas de la Doble presencia en colaboradores de una
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empresa automotriz, debido a que es una organizacion privada que debe
regirse por las normas establecidas en el Cdodigo de trabajo es por ello que
iniciamos mencionando lo que dice el Art. 42 numeral 8 dentro de las
obligaciones del empleador menciona lo siguiente: “Proporcionar oportunamente
a los trabajadores los utiles, instrumentos y materiales necesarios para el
trabajo (Cédigo de Trabajo, 2005).

De acuerdo a esta normativa hace referencia a que son las organizaciones
las encargadas de implementar condiciones adecuadas para la realizacion de
las tareas asi mismo en el numeral 9 hace mencién a que se debe conceder
un tiempo de cuatro horas, a los colaboradores para ser atendidos por los
facultativos de la Direccion del Seguro General de Salud Individual y Familiar del
IESS, o para satisfacer requerimientos o notificaciones judiciales y por tanto eso
permisos se concederan sin reduccion de las remuneraciones, esto con el fin
de mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida social de los trabajadores.
(Cadigo de Trabajo, 2005) el Art. 79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo
igual corresponde igual remuneracion, sin discriminacion en razon de
nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social, idioma, religion, filiacion
politica, posicion econdmica, orientacion sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y
practica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la

remuneracion. (Codigo de Trabajo, 2005).

En Ecuador el tema de igual remuneraciéon e igualdad en cuanto apuestos de
trabajo entre hombres y mujeres aun es tema de debate, puesto que aun se
refleja la division de trabajo por los niveles de profesién y genero los mismos que
han permito que exista la desigualdad en esta categoria.

El Art.152 menciona que toda mujer trabajadora tiene derecho a una licencia
con remuneracion 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 y menciona que ante su ausencia se debera justificar mediante
un certificado y en el caso del padre asi mismo se deberd acoger a los 10

dias de permiso sin descuento de su remuneracion (Codigo de Trabajo, 2005)
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En caso de que por parte del empleador se quiera dar por terminado el
contrato por el embarazo o después de la licencia por maternidad el estado
mediante el Art. 153.- menciona el derecho a la proteccion a la mujer
embarazada. por ende, es no se podra dar por terminado el contrato y
durante este lapso la mujer tendra derecho a percibir la remuneracion completa,
salvo el caso de lo dispuesto en la Ley de Seguridad Social. (Codigo de
Trabajo, 2005).

En el Art. 155.- hace referencia al beneficio de las trabajadoras, que tienen como
dependencia hijos menores de 5 afios, y pueden acceder por medio de la
empresa donde laboran, un anexo, centro de trabajo o servicio de guarderia
infantil para la atencién de los hijos de éstos, suministrando gratuitamente
atencién, alimentacioén, local e implementos para este servicio, asi mismo la
empresa debera implementar un espacio para priorizar y fomentar la lactancia
materna. (Codigo de Trabajo, 2005).

Ley de Seguridad Social

la ley de seguridad social es la normativa que da sustento al codigo de
trabajo asi mismo hace énfasis que son sujetos de proteccién los afiliados
que perciben ingresos por la ejecucion de una obra o la prestacion de un servicio

fisico o intelectual, con relaciéon laboral o sin ella.

Art. 102.- ALCANCE DE LA PROTECCION. - El Seguro General de Salud
Individual y Familiar protegera al asegurado contra las contingencias de
enfermedad y maternidad, dentro de los requisitos y condiciones sefialados
asi mismo en la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales estara a cargo del Seguro General de Riesgos del Trabajo.
salud, prevencion, diagnéstico y tratamiento de enfermedades no
profesionales, recuperacion Yy rehabilitacion de la salud individual. Las
beneficiarias del seguro de maternidad recibiran atencion de embarazo, parto

y puerperio. (Asamblea Nacional del Ecuador, 2001).
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Art. 105.-menciona que en el caso de maternidad, la asegurada tendra
derecho a la asistencia médica y obstétrica necesaria durante el embarazo, parto
y puerperio, cualquiera sea la calificacion de riesgo del embarazo, debera
recibir el subsidio durante el periodo de descanso por maternidad y la
asistencia médica preventiva y curativa del hijo, con inclusion de la prestacion
farmacoldgica y quirargica, durante el primer afio de vida, sin perjuicio de la
prestacion de salud hasta los dieciocho afios (Asamblea Nacional del Ecuador,
2001).

Ley para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres

Dentro de las normativas y leyes para promover los derechos y erradicar
cualquier forma de violencia de las mujeres, encontramos la ley para prevenir

la violencia la misma que nos permite conocer la finalidad y sus procesos:

La violencia contra las mujeres afecta a todas las mujeres del pais y
del mundo. La violencia se manifiesta por la existencia de relaciones
de poder entre hombres y mujeres, en las que la supremacia de lo
masculino desvaloriza lo femenino y establece formas de control
expresadas en distintos tipos de violencia. En muchas sociedades es una
practica que se encuentra naturalizada en las relaciones sociales, que no
distingue edad, pertenencia étnica, racial, condicion socioeconémica,
condicion fisica, estado integral de salud, condicién migratoria e identidad

sexo-genérica. (Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 2018).

En el Art 2 menciona que para prevenir y erradicar la violencia contra las mujeres
se debera, transformar de los patrones socioculturales y estereotipos que
naturalizan, reproducen, perpetdan y sostienen la desigualdad entre hombres
y mujeres, asi como atender, proteger y reparar a las victimas de violencia”

(Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 2018).

En el Art 4, numeral 7 que hace referencia al ambito privado, establece que es
un “Espacio en el que se desarrollan las tareas reproductivas; de la economia

del cuidado, remuneradas o no, vinculadas a la familia y a lo doméstico”
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(Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 2018).

Asi mismo hace mencion al Art 7 en la aplicacién de la ley desde el enfoque
de Género, de derechos humanos, intergeneracional, interseccionalidad, que
permite comprender la constitucién social y cultural de roles entre hombres y
mujeres, y el Art 9 menciona sobre los derechos laborales y su garantia en igual
condiciones de remuneracion entre hombres y mujeres y asi evitar la

discriminacion.

Art.12 # 3 Ambitos donde se desarrolla la violencia:

Laboral. - Comprende el contexto laboral en donde se ejerce el derecho
al trabajo y donde se desarrollan las actividades productivas, en el que la
violencia es ejecutada por personas que tienen un vinculo o convivencia
de trabajo con la victima, independientemente de la relacion jerarquica.
Incluye condicionar la contratacion o permanencia en el trabajo a través
de favores de naturaleza sexual; la negativa a contratar a la victima o a
respetar su permanencia o condiciones generales de trabajo; el
descrédito publico por el trabajo realizado y no acceso a igual
remuneracion por igual tarea o funcién, asi como el impedimento a las
mujeres de que se les acredite el periodo de gestaciéon y lactancia.

(Asamblea Nacional Republica del Ecuador, 2018).

Normativa Erradicacion de la Discriminacién en el Ambito Laboral

Esta normativa se encuentra sustentada en la constitucion del Ecuador y el
codigo de trabajo, los mismos que buscan proteger los derechos de los

trabajadores y gocen de los mismos derechos hombres y mujeres:

“‘Art. 1. El presente acuerdo tiene como objeto establecer regulaciones
que permitan el acceso a los procesos de seleccion de personal en
igualdad de condiciones, asi como garantizar la igualdad y no
discriminacion en el ambito laboral, estableciendo mecanismos de

prevencion de riesgos psicosociales”. (Ministerio Del Trabajo, 2017).
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Normativas Internacionales

El Ecuador al ser un pais que ha ratificado convenios y tratados internacionales,
tiene la obligacion de que estas se respeten y cumplan, en la medida que
sean posible, debido a que estas normativas internacionales, guardan
concordancia con nuestra constitucion ecuatoriana. ademas, que sirven como
herramienta para las distintas dependencias gubernamentales y no
gubernamentales, como un marco fiable, basado en las mejores practicas para
atender y restituir los derechos de la poblacion ecuatoriana.

C100 - Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951

En el Convenio sobre igualdad de remuneracion del afio 1951 y ratificado y
publicado en el Ecuador en el afio 1957 en el Art 1 menciona: “lgualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y femenina por un trabajo de
igual valor, designando tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en
cuanto al sexo”. (OIT, 1951).

Dentro de este convenio se menciona que debe existir igualdad en el area laboral
entre hombres y mujeres, las mismas que menciona que es estado el que
deberd mediante su accionar buscar implementar acciones encaminadas a

preservar la igualdad y equidad en los espacios laborales.

Convenio sobre los Trabajadores con Responsabilidades
Familiares 1981

El presente Convenio dentro de sus articulos menciona la importancia de que
los estados que han ratificado este convenio, realicen acciones Yy politicas
con miras de desarrollo y proteccion en el area laboral para los colaboradores
con responsabilidades familiares reconociendo la importancia de estas dos

esferas en el bienestar del trabajador.

Art. 1: Aplica a los trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades hacia

los hijos a su cargo, cuando tales responsabilidades limiten sus posibilidades de
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prepararse para la actividad econdémica y de ingresar, participar y progresar en

ella. (Organizacion Internacional de Trabajo, 1981).

Las disposiciones del presente Convenio se aplicaran también a los
trabajadores y a las trabajadoras con responsabilidades respecto de 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 econdmica y de ingresar, participar y progresar en ella.

(Organizacion Internacional de Trabajo, 1981).

Art 2: Con miras a crear igualdad efectiva de oportunidades y de trato entre
trabajadores y trabajadoras, cada miembro debera incluir entre los objetivos de
su politica nacional el de permitir que las personas con responsabilidades
familiares que desempefien o deseen desempefiar un empleo ejerzan su
derecho a hacerlo sin ser objeto de discriminacion y en la medida de lo posible
sin conflicto entre sus responsabilidades familiares y personales (Organizacién

Internacional de Trabajo, 1981).

Art. 8: La responsabilidad familiar no debe constituir de por si una causa
justificada para poner el fin a la relacion de trabajo” (Organizacion Internacional
de Trabajo, 1981)

C103 - Convenio sobre la Proteccion de la Maternidad, 1952

El convenio sobre la proteccion de la Maternidad realizado en el afio 1952 y
ratificado por el Ecuador en el afio 1962 brinda seguridad y estabilidad a las
mujeres trabajadoras en el sector industrial, no industrial y doméstico bajo

de maternidad.

Art.8: Se garantiza a la mujer el derecho a retornar al mismo puesto de trabajo
0 aun puesto equivalente con la misma remuneracion al término de la licencia
de maternidad (Organizacion Internacional del Trabajo, 2000). Este convenio se
encuentra entrelazado y sustentado con normativas implantadas en la

Constitucion de Ecuador y el Cddigo de trabajo los mismos que implementan
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acciones encaminadas a proteger a la mujer en estado de gestacion y después

del mismo.

Referente Estratégico
Objetivos de Desarrollo Sostenible ODS

A nivel mundial la igualdad entre hombres y mujeres, en los diferentes &mbitos
de participacion ha sido cuestionada por las disparidades que aun son
observables, muestra de ello las relaciones de poder y la division sexual de
trabajo entre otros factores que inciden en la desigualdad e inequidad, es por
ello que como referente estratégico mencionaremos los objetivos de desarrollo
sostenible, que se encuentra de cierta forma alineados a nuestra investigacion
de la Doble presencia, la misma que tiene como objetivo caracterizar estas
practicas que visibilizan la dificil situacion por la que muchas mujeres
atraviesan (PNUD, 2015).

Objetivo 5: Lograr la igualdad a de género y empoderar a todas las
mujeres y las nifas.

5.4 Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados
mediante servicios publicos, infraestructuras y politicas de proteccion social,
y promoviendo la responsabilidad compartida en el hogar y la familia, segun
proceda en cada pais (PNUD, 2015).

Objetivo 8 Promover el crecimiento econémico sostenido,
inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo
decente paratodos.

8.5 De aqui a 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las personas con
discapacidad, asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor
(PNUD, 2015).

“Plan de Creacion De Oportunidades 2021-2025
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De acuerdo al tema seleccionado para el trabajo de titulacion “Caracteristicas
de La doble presencia en colaboradores de una empresa automotriz, Guayaquil
2023". En el plan podemos encontrar estrategias que estan entrelazadas con

nuestra investigacion.

El objetivo 1 que es incrementar y fomentar, e manera inclusiva, las

oportunidades de empleo y las condiciones.

Politica 1. Crear nuevas oportunidades laborales en condiciones dignas,
promover la inclusion laboral el perfeccionamiento de modalidades
contractuales, con énfasis en la reduccion de brechas de igualdad y atencion a
grupos prioritarios jovenes, mujeres y personas LGBTI. (Secretaria Nacional de
Planificacion, 2021-2025).

Es importante mencionar que, desde normativas anteriores, el tema de la
igualdad de oportunidades en el area laboral, ha sido un tema de mucho
debate en cuanto a si se cumple o no y es que en definitiva la reduccién de
brechas en esta dimension genera controversias debido a que aun existen
indicadores que indican que no es igualitaria, debido a diversos factores como
la divisibn de trabajo por género, la falta de oportunidades para mujeres en
trabajos que se catalogan o conciben que son realizados solo por hombres,

y es que son muchos los factores que intervienen en esta desigualdad.

En Ecuador la incursibn de la mujer al area laboral ha sido bastante
significativa de acuerdo a las estadisticas dadas por el INEC, pero por otra
parte en sus estadisticas también muestran que, aunque las cifras son altas
en la vida real aun existe distribucion de trabajo segun el género lo que se
considera una desigualdad entre hombre y mujeres. Y es que para que este
objetivo pueda desarrollarse se deben fortalecer politicas que estén dirigidas con
enfoque de género basada en el respeto e inclusion, esto debido a que aun
en la actualidad las mujeres enfrentan violencia de género en los ambientes

laborales y escazas oportunidades de empleo seguros.

Es importante mencionar que el Ecuador ha realizado un avance significativo,
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en cuanto a la creacion de politicas de proteccion e inclusiéon, pero de cierta
forma si es visible la asimetria en cuanto a la concientizacién de los riesgos
psicosociales, presentes en los ambientes laborales, donde no solo interviene
el factor trabajo si no el familiar por lo que aun no se establecen politicas
encaminadas a la proteccion de la familia de las mujeres y hombres que estan

inmersas en el area laboral.

Agenda Nacional para la Ilgualdad de Género 2021-2025

La Agenda Nacional para la Igualdad de Género tiene como objetivo
efectivizar el cumplimiento de los derechos de las mujeres y personas LGBTI+
establecidos en la Constitucion y los instrumentos internacionales de

derechos humanos ratificados por Ecuador.

Dentro de las politicas que propone la agenda nacional para la igualdad de
género se recogen diferentes propuestas entre ellas las que estan direccionadas
a garantizar el acceso a la seguridad social, el disfrute de tiempo libre entre
otras, lo que hace importante conocer como estas politicas ayudan a que las
mujeres superen la pobreza. Uno de los objetivos especificos contempla la
propuesta de analizar la situacion de las personas LGBTI+ y definir las brechas
de desigualdad, proponer lineas de politica y transversalizar el enfoque de
género en la politica publica, mediante la creacion de instrumentos de
planificacion definidos por las diferentes funciones del Estado y niveles de

gobierno. (Consejo Nacional para la Igualdad de Género, 2021-2025).

En el eje de economia y empleo la propuesta es: Garantizar el acceso de las
mujeres diversas al pleno empleo, en igualdad de condiciones que los hombres,
incorporando el enfoque de género e interseccional. (Consejo Nacional para la
Igualdad de Geénero, 2021-2025). Asi mismo menciona que entra la meta esta
incrementar la tasa de empleo adecuado de mujeres y reducir la brecha
generacional, debido a que aun existen estadisticas que mencionan la

desigualdad en la participacion laboral, por eso cita la siguiente estadistica:
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En Ecuador la participacion de las mujeres en la PEA en los ultimos
afios ha sido alrededor de la mitad de las mujeres en edad de trabajar, de
manera que, en el afio 2021 fue del 56,2%; mientras la participacion
de los hombres fue del 79,2%, lo que evidencia la prevalencia de los roles
tradicionales de género, en tanto las mujeres son las responsables casi
exclusivas del trabajo doméstico y de cuidados. (Consejo Nacional para
la Igualdad de Género, 2021-2025)

Asi mismo dentro de este eje se reconoce la importancia del seguro social
para las personas que realizan trabajo remunerado como el no remunerado esto
debido a que el seguro social es irrenunciable y permite a los afiliados poder

contar con una institucion que ayude a mitigar sus problemas.

Eje Cuidado Humano, Reproduccién y Sostenibilidad de la vida Mujeres

Reducir la carga de trabajo doméstico y de cuidado no remunerados que
realizan las mujeres, a través de la implementacion de politicas publicas
gue garanticen servicios y promuevan la corresponsabilidad en el ejercicio
del derecho al cuidado. (Consejo Nacional para la Igualdad de Género,
2021-2025).

Dentro de este eje es importante también mencionar, que existe como meta
disminuir el trabajo doméstico y no remunerado, esto va en concordancia con
la idea de implementar acciones para reducir la carga de trabajo doméstico
y de cuidado no remunerados que realizan mayoritariamente las mujeres,
promoviendo la corresponsabilidad de los hombres también en el cuidado de las
nifas y nifios y es que a decir de esto la sobre carga que genera la

presencia de la mujer en el rol de cuidador contrae una desigualdad.

Propuestas de la Agenda:

1. Enlos lugares donde trabajan las madres y/o los padres, se les den los
permisos para cuidar a sus hijos e hijas, se respete el periodo de lactancia y

gue se realicen camparfias educomunicativas sobre corresponsabilidad de las
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tareas del hogar entre integrantes de la familia, que considere
responsabilidades equitativas entre nifias, niios y adolescentes que vayan
acorde con sus edades.

2. Garantizar el derecho al cuidado en el ambito laboral, fortaleciendo el control
y regulacion de los permisos de maternidad y paternidad, en el periodo de
lactancia y periodo de cuidado y la provisiobn de servicios de cuidado
conforme a la normativa del pais y la sentencia de la Corte Constitucional
3- 19-JP/20.

Una estadistica mencionada en la agenda es la que menciona que en
Ecuador, el 51,7% de mujeres que forman parte de la poblacién econédmicamente
activa, aun se concibe la tradicional divisibn sexual del trabajo por lo que es
recurrente ver que las actividades de cuidado domeéstico y sostenibilidad de
la familia, la siguen realizando las mujeres bajo la construccién sociocultural
de las formas de cuidar, en una posicién de abnegacion, es decir, poner los
intereses de las personas cuidadas sobre su propio bienestar, asi mismo se
menciona son mas las horas que dedican las mujeres a las tareas domeésticas
que los hombres dedican al trabajo remunerado. (Consejo Nacional para la
Igualdad de Género, 2021-2025).

Con lo antes mencionado queremos hacer énfasis en la importancia de la
Agenda Nacional para la Igualdad de Género, la misma que nos permite
tener una vision holistica sobre los avances en cuanto a las propuestas y
politicas que se deben incluir para un pais con igual de condiciones de
mujeres y hombres, es por ello que hemos realizado una revisién tedrica y
normativa, que nos permita complementar nuestra investigacion realizada sobre
La Doble Presencia esto con la finalidad que nos permita reconocer las

acciones que el Estado debe implementar para la intervencion.
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Capitulo Ill. Metodologia

Enfoque de la Investigacion

El presente estudio estara sustentado bajo el enfoque mixto los mismos que
permitira la recoleccion de informacion mediante técnicas de recoleccién de
datos cualitativos como cuantitativos, para los datos cuantitativos contaremos
con la encuesta de Riesgo psicosocial del Ministerio de Trabajo de Ecuador,
el cual permitira conocer las caracteristicas de los factores estresores a los que
estan expuestos los trabajadores de una empresa de Guayaquil y asi mismo para
los datos cualitativos una encuesta semiestructurada y los datos del grupo focal.
(Baptista, Hernandez, & Fernandez, 2010) “Los métodos mixtos representan un
conjunto de procesos sistematicos, empiricos Yy criticos de investigacion e
implican la recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de
toda informacion recabada y lograr a un mayor entendimiento del fendmeno

bajo estudio”.

Se escogié el enfoque mixto debido a que nos permite tener una mayor
vision de estos fendmenos que han sido poco estudiados y es que hacer una
fusion de los datos cualitativos al momento de describir los fatores que inciden
en la problematica de la doble presencia, los datos cualitativos y cuantitativos
nos permitirAn una mejor comprension del tema (Baptista, Hernandez, &
Fernandez, 2010).

Y es que, para algunos autores fusionar dos métodos a una investigacion les
resulta un tanto imposible, por cuanto se considera que la investigacion
cualitativa es subjetiva y la cuantitativa es objetiva, la realidad es que se
pueden adaptar a realizar un mayor analisis ya que se nutre de varios marcos
de referencia y la intersubjetividad captura la dualidad entre lo inductivo y
deductivo, en la actualidad utilizar los métodos mixtos, resulta la forma mas
diversa de conocer problematicas complejas, donde también se necesitara de un

equipo multidisciplinario.
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Tipo y Nivel de Investigacion

El estudio se llevara a cabo desde el tipo de investigacion exploratorio, debido
a gue nos permite evidenciar cuestiones de orden metodoldgico, descubrir
posibles problemas técnicos, éticos, logisticos, y, ademas, mostrar la viabilidad
y coherencia de los instrumentos y técnicas a utilizar antes de iniciar la
recoleccion de informacion para la investigacion. (Cardenas & Salinas, 2009)
(Baptista, Hernandez, & Fernandez, 2010) “Los estudios Exploratorios sirven
para familiarizarse con un fendmeno relativamente desconocido. Son
importantes ya que nos entregan datos importantes sobre la posibilidad de
desarrollar investigaciones mas profundas o dirigidas a un contexto en particular.
también identifican conceptos y variables promisorias, establecen prioridades
para investigaciones futuras y eventualmente proponen afirmaciones, postulados

e hipotesis”.

El nivel de investigacidbn sera descriptivo es comun en estudios de orden
social y sobre todo en temas que existe poca informacion, es caracteriza por ser
un método més flexible, lo que nos servird para examinar y comprender, las
caracteristicas de la doble presencia en colaboradores de una empresa,
(Sabino, 1992) “En la investigacion descriptiva su preocupacion primordial
radica en describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos
homogéneos de fendmenos. Las investigaciones descriptivas utilizan criterios
sistematicos que permiten poner de manifiesto la estructura o el comportamiento
de los fenbmenos en estudio, proporcionando de ese modo informacion

sistematica y comparable con la de otras fuentes”.

Método de Investigacion

El método de investigacion para el estudio de “Las caracteristicas de la
doble presencia en trabajadores de una empresa automotriz de la ciudad de
Guayaquil” se realizara desde el método no experimental el mismo que nos
permite que no exista control por parte del investigador (Baptista, Hernandez,
& Fernandez, 2010) “Un estudio no experimental no se genera ninguna

situacion, sino que se observan situaciones ya existentes, las variables
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independientes ocurren y no es posible manipularlas, no se tiene control directo
sobre dichas variables ni se puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al

igual que sus efectos”.

Este tipo de método se basa en observar categorias, conceptos, variables,
sucesos, comunidades, fendbmenos o acontecimientos tal y como se dan en

su contexto natural, para después analizarlos.

Universo, Muestra y Muestreo

El Universo:

El universo poblacion hace referencia al conjunto de elementos a los cuales
se quieren inferir los resultados, y el universo de nuestra investigacion sera
60 trabajadores de una Empresa Automotriz de la ciudad de Guayaquil,
“Totalidad de unidades de analisis conjunto de individuos, objetos, elementos o
fenbmenos en los cuales puede presentarse determinada caracteristica

susceptible de ser estudiada” (Baptista, Hernandez, & Fernandez, 2010).

La Muestra:

La muestra es el subconjunto o parte del universo en que se llevara a cabo
la investigacion, por lo tanto, debe ser representativa de la poblacion, pues
este es requisito fundamental para poder hacer generalizaciones validas para
la poblacion (Baptista, Hernandez, & Fernandez, 2010). Luego de haber
identificado nuestro universo dentro del mismo grupo de personas
identificaremos caracteristicas o cualidades que se necesitan para aplicar la
encuesta, en esta ocasion la muestra seran 50 colaboradores las

caracteristicas que se observaron para escoger la muestra son:

e Hombres y mujeres padres de familia
e Hombres y mujeres que trabajen en la empresa
e Hombres y mujeres que deban ejercer doble presencia

e Hombres y mujeres en edades de 20 a 40
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El Muestreo:

El muestreo es utilizado para seleccionar variables de la muestra total de la
poblacion, consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios mediante
los cuales se selecciona un conjunto de elementos de una poblacién que
representan lo que sucede en toda esa poblacién. (Baptista, Hernandez, &
Fernandez, 2010)

El tipo de muestreo seleccionado para nuestra investigacion sera el no
probabilistico, este tipo de muestreo no realiza la eleccion de los participantes

al azar, si no segun ciertas caracteristicas representativas de la poblacién.

(Baptista, Hernandez, & Fernadndez, 2010) Las técnicas de muestreo de tipo
no probabilisticas, la seleccién de los sujetos a estudio dependera de ciertas
caracteristicas, criterios, etc. que €l (los) investigador (es) considere (n) en ese
momento; por lo que pueden ser poco validos y confiables o reproducibles;
debido a que este tipo de muestras no se ajustan a un fundamento
probabilistico, es decir, no dan certeza que cada sujeto a estudio represente a

la cierta poblacion.

Matriz de Categorias y Subcategorias

Dimensién |Categorias [Subcategorias

Carga de trabajo excesiva
Plazos y demandas estrictas
Ambiente laboral poco saludable
Trabajo Estresores
laborales Falta de autonomia

Larga jornada de laboral

Falta de reconocimiento
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Problemas financieros

Conflictos y discusiones

Sobre carga de responsabilidades

Familia Estresores

familiares Problemas de convivencia

Problemas de salud

Desafio de crianza de los hijos

Roles familiares

Comunicacion conflictiva

Estrés y agotamiento

Falta de tiempo para uno mismo
Dificultades para avanzar
Doble Efectos de lajprofesionalmente

presencia |doble
presencia Conflicto en las  relaciones
familiares

Insatisfaccion laboral

Desigualdad de genero

Impacto en la salud mental
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Formas de Recoleccién de la Informacién

Para la recoleccion de la informacion se utilizara el cuestionario de medicion
de riesgos psicosociales, provisto por el ministerio de trabajo el cual fue
elaborado, en colaboracion con instituciones laborales publicas y privadas, el

mismo que se denomind cuestionario de evaluacion de Riesgo Psicosocial.

“El cuestionario evalla factores de riesgo psicosocial que pueden afectar la
salud de los trabajadores y/o servidores generando acciones para prevenir o
disminuir el riesgo psicosocial. La dimensidn otros puntos importantes constituye
el punto de partida para realizar evaluaciones mas especificas.” (Ministerio del
Trabajo, 2018).

Dentro de los objetivos del cuestionario esta evaluar cudles son los factores
de riesgo psicosocial que faciliten con la afectacion en la salud de los
trabajadores, el mismo este compuesto por 58 items, agrupados en ocho
dimensiones, las preguntas se formularon de forma que los encuestados,

comprendan el interés del mismo.

Debido a la politica de la empresa de no publicar el nombre de los
trabajadores ni de la institucion, se realizar4 preguntas que ayuden a los
investigadores obtener datos pertinentes para los objetivos de estudios e

identificar categorias de interés como son el cargo, remuneracion entre otros.

Pasos para recoger la informacion

e Serealizara una breve explicacién sobre el tema la Doble presencia y sus
caracteristicas.

e El técnico de seguridad industrial de la compafia presentara, una breve
explicacion sobre los riesgos psicosociales y la utilizacién de la encuesta.

e Se realizara una Encuesta semiestructurada para obtener datos que
no se pueden mediar en la encuesta, los mismos que nos ayudara
para obtener mas informacion.

e Se realizara un grupo focal para recoger informacién cualitativa la misma
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gue nos permitira realizar una triangulacion de datos con la informacion
cuantitativa.

El cuestionario se entregara de forma presencial a cada trabajador con la
finalidad de recordar la importancia de sus sinceridad a la hora de realizar
la encuesta esto con el fin de que los resultados no afecte a la valides
del estudio de investigacion, para realizar la encuesta semiestructurada
la entrega sera mediante correo electronico a cada uno de los
participantes y al final de la encuesta la vuelvan a enviar para realizar la
tabulacion de datos y realizar una matriz con cada una de las respuestas
tanto cualitativas como cuantitativas.

Para recolectar informacién donde se expresen sus conocimientos y
experiencias el grupo focal servirh como una opcion viable puesto que
permite construir las vivencias de las personas mediante su dialogo
acorde a los objetivos de investigacion lo que servira de guia para las
preguntas del grupo focal.

En palabras de Hamiu-Sutton & Varela, (2013) el grupo focal es una
técnica que privilegia el habla, y cuyo interés consiste en captar la
forma de pensar, sentir y vivir de los individuos que conforman el grupo.
Los grupos focales se llevan a cabo en el marco de protocolos de
investigacion e incluyen una tematica especifica, preguntas de

investigacién planteadas, objetivos claros, justificacion y lineamientos.

Formas de analisis de la informacioén

Para realizar nuestro analisis partiremos por ingresar los datos obtenidos en

la encuesta, el Ministerio de trabajo tiene a disposicién de los empleadores y

trabajadores una herramienta que ayude a las instituciones o empresas

tabular los datos, mediante la suma del puntaje de cada dimensién y al final

se sumaran los resultados de cada uno de los valores.

El cuestionario para mostrar el resultado global cuenta con cada una de las

dimensiones, determinando un nivel de riesgo “Bajo”, “Medio” y “Alto”, el cual

indicara la medida en la que los trabajadores se encuentren expuestos a

dicho riesgo, los datos recogidos en la entrevista también serviran de ayuda para
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conocer algunas variables que la encuesta no realiza a fin de conocer ciertas

caracteristicas de la investigacion. (Ministerio del Trabajo, 2018).

Para la recoleccion de datos de la encuesta estructurada realizaremos una matriz
gue nos permita tabular los datos cuantitativos y cualitativos de forma que nos
permite una mayor recolecciéon de datos y asi mismo se realizara con los
datos del grupo focal, “La técnica de grupos focales es un espacio de opinion
para captar el sentir, pensar y vivir de los individuos, provocando auto
explicaciones para obtener datos cualitativos, es una forma de entrevista grupal
que utiliza la comunicacion entre investigador y participantes, con el propdsito

de obtener informacion”.

Es importante que durante la recoleccion de analisis implementemos una
codificacion axial al momento de recoger los datos del grupo focal, para que nos
permita identificar los resultados y luego nos permita inferir con los resultados de
las técnicas utilizadas, como la encuesta del Ministerio de Trabajo para medir

los riesgos psicosociales y la encuesta semiestructurada.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Para el Andlisis y compresion de nuestra Investigacion, es importante mencionar
los objetivos especificos los mismos que ayudaran a responder nuestro objetivo
general, el primer objetivo especifico es “Identificar los estresores laborales que
inciden en la doble presencia de los colaboradores de una empresa automotriz
de la ciudad de guayaquil, ano 2023” para este primer objetivo especifico
recurriremos a los datos arrojados por la encuesta del Ministerio de Trabajo
para medir riesgos psicosociales y nos enfocaremos en la dimensiéon Doble
presencia que es la que esta relacionada con nuestra investigacion sin embargo

también analizaremos las siguientes dimensiones:

e Carga y Ritmo de Trabajo
e Recuperacion

e Clima Laboral

Nuestro segundo objetivo que es “Identificar los estresores familiares que inciden
en la doble presencia de colaboradores de una empresa automotriz de la
ciudad de Guayaquil, afio 2023” para analizar y describir estos estresores
contaremos con la ayuda de la Encuesta semi estructurada que se aplic6 a
los colaboradores la misma que cuenta con datos cualitativos como
cuantitativos para su respectivo analisis y el tercer objetivo que es “Describir los
factores que inciden en la doble presencia en los colaboradores de una
empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio 2023” se realizara una
descripcion en base a ciertos datos de los resultados de la encuesta y para
una mayor comprension y analisis, los datos arrojados del grupo focal realizado

a 8 colaboradores de la institucion.
A continuacién, mencionaremos datos importantes que ayudaran una mejor

interpretacion de nuestra investigacion, los resultados de la pregunta de Género,

el 50% se percibe como hombres y el otro 50% como mujer.
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Género

25%

m Masculing Femenin

Grafico 1. Género de los colaboradores de una empresa automotriz de la

ciudad de Guayaquil, afio 2023

Las edades de los colaboradores, varian dependiendo el Género, podemos
observar que los hombres con edades entre 16 a 24 afios ocupan el 7% a
diferencia del 2% de mujeres, por otro lado, se observa mayor presencia de
mujeres en edades de entre 25 a 34 afios de edad con el 21% y los hombres
el 18% en ese mismo rango y por ultimo mencionamos el 2% de mujeres de

edades entre 34 a 40 afos.

Edad por Género

B Masculino 16-24
M Femenino 16-24

Maculino 25-34
MW Femenino 25-34
® Masculino 34-40

B Femenino 35-40

Gréafico 2. Edad por género de los colaboradores de una empresa

automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio 2023
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En cuanto al area de trabajo tenemos que el 40 % son trabajadores del area
operativa divididos en 20 mujeres y 20 hombres y el 10% de administracion

asi mismo divididos en igual partes.

Aréa laboral

= Administrativa  « Operativa

Gréfico 3. Area laboral de los trabajadores de la ciudad de Guayaquil, afio
2023

Otro dato importante es el estado civil de los colaboradores y en el grafico
siguiente podemos observar que existe un 30% de colaboradores casados,
asi mismo un 30% en unién libre, 24% menciona estar soltero y un 16%

divorciado

Estado Civil-Trabajadores

35%

30% 30%
30%
4
25% i
20%
16%
15%
10%
0
0%

Soltero (a) Casado {(a) Divorciadofa) = Union Libre Viudo(a)
| Serlesl 24% 30%% 16% 309 3]

R

Grafico 4. Estado civil de los colaboradores de una empresa automotriz de

la ciudad de Guayaquil, afio 2023
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Resultados objetivo.1

Identificar los estresores laborales que inciden en la doble presenciade los
colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil,
afno 2023

Partimos sefialando que los estresores laborales, son eventos que estan
presentes en el ambiente laboral y pueden estar ligados a las exigencias
dentro de la organizacion o a la estructura, donde una persona trabaja, para una
mayor comprension de los resultados de la encuesta es importante conocer la

forma de interpretacion de sus resultados.

INTERPRETACION DE RESULTADOS

RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y
salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades
ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
prevencion correspondientes de manera continua y

conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con

mayor probabilidad y frecuencia.
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Gréfico 5. Interpretacion de Resultados del Cuestionario de evaluacion de

riesgo psicosocial del Ministerio de Trabajo
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Luego de realizar la tabulacién de datos y obtener los resultados, podremos
conocer cual es el nivel de riesgo al que estan expuestos los trabajadores
mediante el grafico de analisis de resultados, proporcionado por el Ministerio

de Trabajo.

Como se puede observar en el siguiente grafico dentro de los datos arrojados
por la encuesta para medir los riesgos psicosociales, del Ministerio de trabajo,
existe mayor porcentaje en el riesgo medio, en todas las dimensiones, que el
nivel de riesgo alto y bajo, siendo las dimensiones como mayor incidencia la de

Carga y Ritmo, Recuperacion, doble presencia.

Grafico 6. Resultado de la encuesta de riesgo psicosocial, Ministerio de
Trabajo, realizada a colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad

de Guayaquil, afio 2023.

En la dimension doble presencia en el siguiente grafico podemos observar
que a nivel global entre los 50 encuestados existe un nivel de riesgo medio

en la dimensién doble presencia del 52%frente a un 22% de riesgo alto, por
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lo que el rango de riesgo bajo representa el 26%, mostrando asi que dentro
de la instituciébn existe un nivel de riesgo que podria repercutir en el
desempeiio de sus colaboradores si no se toma las medidas correctivas del caso.

DOBLE PRESENCIA

RIESGO BAJO;
26%

RIESGO ME

52%

Grafico 7. Resultado de Riesgo de la dimension Doble presencia

La doble presencia es un factor de riesgo psicosocial, donde intervienen tanto
elementos relacionados con la organizaciéon y condiciones de trabajo, como
factores del ambito familiar, dando paso al reparto desigual del trabajo no

remunerado, afianzando la desigualdad entre hombres y mujeres.

Es por ello que es importante conocer el nivel de Riesgo segun el género,
como podemos observar, que el nivel de riesgo alto es el de 36% vy lo
obtienen las mujeres frente al 8% de los hombres y en el nivel de riesgo
medio las mujeres 64% frente al 40% de riesgo presente en hombres, y en el
riego bajo los hombres poseen un 28%.Esto nos podria indicar que, aunque
es una problematica que incide mayormente en las mujeres, en los hombres

existe un porcentaje también significativo.
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Nivel de Riesgo -Doble presencia
Hombres -Mujeres

70%
60%
20%
40%

10%

20%
10%
0% [

Riesgo alto Riesgo medio Riesgo bajo
B Hombres 8% 40% 28%

Mujeres 6% 64% 0%

m Hombres Mujeres

Gréfico 8. Nivel de riesgo de doble presencia, por género, Encuestariesgos

psicosociales M.T.

Dentro de los estresores laborales que inciden en la problemética de la doble
presencia estan los vinculados con las altas demandas de cumplimiento como
la presion por la productividad, condiciones desfavorables en el ambiente
organizacional, las relaciones conflictivas entre jefes y subordinados, falta de
control sobre las tareas y ciclos de trabajo ininterrumpidos, dando paso a que el

trabajador se enfrente a una alta demanda en sus labores. (Aranguren, 2014)

Para analizar estos estresores laborales es importante analizar la dimension
Carga y Ritmo de trabajo, ya que nos permite evaluar el esfuerzo tanto fisico
y mental, como el tiempo destinado a realizar una tarea encomendada, lo

que podria estar relacionado con los estresores laborales.
Carga y Ritmo de Trabajo

El Ministerio de Trabajo define esta dimension como un “Conjunto de
requerimientos mentales y fisicos a los cuales se ve sometida una persona
en su trabajo, exceso de trabajo o insuficiente, tiempo y velocidad para
realizar una determinada tarea, la que puede ser constante o variable”.
(Ministerio de Trabajo , 2018).
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En el siguiente grafico podemos observar que a nivel general existe un 80%
de riesgo medio, en la carga y ritmo de trabajo frente a un 18% de Riesgo
bajo y del 2% de riesgo alto, lo que nos podria sugerir que dentro de las
actividades encomendadas podria existir actividades que los colaboradores

perciban como sobre carga de tareas.

Dimension
Carga y Ritmo

0%

80%

s80%
7026
G0%
50%
A40%

30%
18%
20%

e -

0%

2%

RIESGO BAIO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO

= Series]

Gréfico 9. Resultados Dimension Cargay Ritmo, Encuesta M.T.

La sobrecarga de trabajo genera presiones y conflictos que incrementan los
niveles de estrés y por ende un deterioro en la salud fisica y psicoldgica,
dando paso a que el ausentismo y el uso de servicios médicos, sean
problematicas latentes en la organizacién, ante lo mencionado anteriormente
es importante conocer si dentro de las actividades realizadas en la empresa
existe sobre carga laboral, (Rodriguez & Carvajal, 2011).

Como podemos observar en el siguiente gréafico, el 70% de encuestados

menciono que existe sobre carga laboral en sus funciones, el 10% menciono que

No y un 20% A veces.
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De acuerdo a las funcionas que realiza segun
su cargo, existe sobre carga de actividades
laborales

mSi
® No

A veces

Gréfico 10. Sobre carga laboral, Encuesta semiestructurada, a
colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio
2023

El nivel de sobre carga mencionada por los trabajadores podria desencadenar
episodios de estrés, el mismo que se muestra como una reaccidn nociva que
pueden ocurrir cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades,
los recursos o las necesidades del trabajador. o por otra parte el tiempo que
esta designado para cumplir con las actividades no es suficiente. (NIOSH,
1999).

Como podemos observar en el siguiente grafico, EI nUumero de mujeres que
menciona estar en desacuerdo sobre si tiene tiempo para realizar las actividades
en su area, son el 60% el mismo resultado fue para los hombres, asi mismo el
20%.
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Tiempo suficiente para realizar actividades
encomendadas en el area laboral

BO%
60% 60%
60%
40%
20% . 20% 20%
20% - 12% - - 8%
0%
Total
B Mujer Parcialmente de acuerdo Hombre Parcialmente de acuerdo
® Mujer Poco de acuerdo m Hombre Poco de acuerdo
m Mujer En desacuerdo m Hombre En desacuerdo

Hombre Completamente de acuerdo

Gréfico 11. Tiempo de realizacién de actividades laborales. Encuesta M.T.

De acuerdo a los resultados obtenidos, podemos inferir que los trabajadores
consideran que el tiempo destinado para realizar las actividades en su lugar
de trabajo, no es suficiente, lo que desencadenaria que los colaboradores

perciban cierto nivel de estrés.

Y en definitiva la carga excesiva de trabajo mas el tiempo limitado para
realizar sus actividades laborales se presenta como uno de los factores con
mayor incidencia entre los estresores laborales, como podemos observar en
el siguiente grafico el 70% de colaboradores menciona haber tenido un episodio

de estrés, el 14% menciono que no, un 10 por ciento tal vez, y un 6% nunca
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Ha sufrido de estrés |laboral

B0
70%
7056

60%
50%
A40%
30%

20% 14%
10%

5i Mo Tal vez Munca

Grafico 12. Estrés laboral, encuesta realizada a colaboradores de una

empresa automotriz en Guayaquil, afio 2023

(OIT, 2016) “El estrés relacionado con el trabajo estd determinado por la
organizacién del trabajo, el disefio del trabajo y las relaciones laborales, y tiene
lugar cuando las exigencias del trabajo no se corresponden o exceden de las
capacidades, recursos o necesidades del trabajador o cuando el conocimiento
y las habilidades de un trabajador o de un grupo para enfrentar dichas
exigencias no coinciden con las expectativas de la cultura organizativa de una

empresa’.

Y en relacibn a que una de las causas del estrés a nivel organizacional son
las exigencias del trabajo podemos mencionar que tanto el 60% de hombres
y mujeres mencionaron estar en desacuerdo con la pregunta si sus funciones
laborales no le causan estrés, por otra parte, observamos un 40% de hombres
menciono esta parcialmente de acuerdo frente al 20% de mujeres que
menciono lo mismo, por otro lado, un 20% de mujeres también menciono estar

poco de acuerdo.
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Las actividades laborales que me fueron
asignadas, no me causan estrés
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Gréfico 13. Dimensién Carga y Ritmo. Encuesta M.T.

Pero como perciben los colaboradores estos sintomas de estrés debido a la
ausencia de descansos, largas horas de trabajo, tareas rutinarias con escaso
significado y la no utilizacién de las habilidades del trabajado, a continuacion,
podemos mencionar, los colaboradores consideraron que las causas de estrés
en el area laboral, son el trabajo bajo presion en 50% el clima laboral

conflictivo el 10%, las jornadas extensas un 20%, Sobre carga de tareas 20%

Causas del estrés percibido por los trabajadores

® Trabajo bajo presion ® Clima laboral conflictivo

» Jornadas extensas Sobre carga Laboral

Grafico 14. Causas del estrés laboral, encuesta realizada a colaboradores

de una empresa automotriz de Guayaquil, afio 2023
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Dentro de los factores que mencionaron los colaboradores, como causas del
estrés percibida, estd el clima laboral el mismo que podria también estar
vinculado, con el papel que desempefia el colaborador dentro de la organizacion
y las relaciones con sus compaferos, el clima laboral se refiere al ambiente
psicolégico y emocional en el lugar de trabajo, es una representacion de como
los empleados perciben y experimentan su entorno laboral en términos de
relaciones interpersonales, comunicacion, cultura organizacional, valores
compartidos, politicas, liderazgo y otros factores que de alguna forma influyen
en su bienestar y satisfaccion en el trabajo por lo que es importante conocer
como describen los colaboradores su clima laboral. Desde esta mirada

podemos sefialar que los entrevistados mencionan lo siguiente:

e 001YD Considero que no es muy bueno el clima laboral hay mucha
competencia desleal, al momento de realizar las asesorias y ventas,
cuando el cliente llega muchas veces no anuncian al asesor que lo va
atender, por lo que ha existido algunos conflictos y no ayuda tampoco la

imparcialidad de los jefes.

e 002HV Trato de no involucrarme en ningun problema con el personal,
respeto mucho a cada uno, pero si he observado algunos
inconvenientes entre ellos, en cuanto con mi area de trabajo si existe
descontento, porgue la carga laboral me la dejan a mi, dando paso a

discusiones y descontentos porque considero que no existe igualdad.

En otras palabras, el clima laboral es un aspecto importante para el
funcionamiento de una organizacion, ya que puede tener un impacto
significativo en la motivacion, el compromiso, la productividad y la
retencion de los empleados, un clima laboral positivo puede crear un
ambiente propicio para la colaboracion, la creatividad y el desempefio
efectivo, mientras que un clima laboral negativo puede dar lugar a
tensiones, conflicto y disminucion del rendimiento. Esto se puede percibir

en los expresado por la siguiente entrevistada.
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003MD En el area donde estoy es muy bueno el clima laboral existe
mucho comparfierismo creo que somos un buen equipo de trabajo siempre
predispuestos a ayudar a las demas areas igual creo que como es el
area de administracion es mas facil poder tener un vinculo debido a que
trabajamos en equipo muy por el contrario de los chicos del area de

ventas que a veces sitienen sus diferencias.

004VA No es un buen clima laboral, para nada, existe mucha competencia
entre comparferos tanto que hasta ha existido discusiones entre los
jefes debido al poco comparfierismo de algunos lo que genera conflicto
entre otros y la falta de transparencia al momento de tratar con los
clientes”. Por consiguiente, la comunicacion interna, tanto de arriba hacia
abajo como entre colegas, puede afectar como se sienten los empleados
acerca de su entorno laboral. Por otro lado, las relaciones entre colegas y
con los supervisores pueden influir en el grado de cooperacién, apoyo
y satisfaccion de los empleados.

005SA En el equipo donde estoy al principio si existia un poco de malestar
entre compaferos cada quien trabajaba para su conveniencia y no
habia trabajo en equipo, ahora con la ayuda de nuestra jefa las cosas
mejoraron creo que ella nos motiva hacer mejores y que siempre
seamos unidos creo que eso es lo bueno de tratar con una mujer como
jefa debido a que le da esa cordura algo que a los hombres muchas

veces le falta.

006SP He observado que algunas veces el clima es un poco tenso, pero
cuando son los cierres donde todos estan a la expectativa de las ventas
realizadas de ese mes o también del manejo de clientes, pero es algo
que se puede manjar con la ayuda de los jefes inmediatos, igual
considero que cada quien es responsable de que el clima sea el mas
Optimo”. Podemos concluir que la medicion y gestién del clima laboral son
procesos importantes para las organizaciones que desean mantener un

ambiente de trabajo saludable y productivo.
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Recuperacion

En la dimensién de Recuperacion entre los resultados globales encontrados
arrojan un riesgo medio de 92%, en riesgo alto el 6% y un 2% de riesgo bajo.
El ministerio de trabajo menciona que el tiempo de recuperaciéon es el
destinado para el descanso y recuperacion de energia luego de realizar esfuerzo
fisico y/lo mental relacionado al trabajo; asi como tiempo destinado a la
recreacion, distraccion, tiempo de vida familiar, y otras actividades sociales

extra laborales (Ministerio de Trabajo, 2018).

Como podemos observar el nivel que mayor presencia tiene es el nivel de riesgo
medio el cual las mujeres poseen el 60% frente al 68% de hombres, en el
nivel de riesgo alto las mujeres tienen el 40% y los hombres no poseen

porcentaje en cuanto al nivel bajo los hombres poseen el 2% y las mujeres

Dimension
Recuperacion

Grafico 15. Dimension Recuperacion, encuesta riesgos psicosociales M.T.

La recuperacion previene la acumulacién de fatiga y estrés que conlleva al
deterioro de la salud, desde otra perspectiva, la recuperacion, permite al
individuo prepararse para cada una de las demandas laborales, las mismas
que pueden verse afectadas por el poco o nada tiempo para realizar pausas
de descanso, (Colombo & Cifre, 2012).
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Desde otra perspectiva la recuperacion aumentaria las posibilidades de
satisfacer exitosamente las demandas laborales, caso contrario incidiria para
que los niveles de estrés aumenten. Por lo que seria necesario implementar
pausas activas con el fin de mejor el nivel de estrés percibido por los
colaboradores dicho esto es importante conocer si en el lugar de trabajo los

colaboradores realizan pausas para mejorar energia.

En el siguiente grafico, existe una coincidencia del 60% de entre hombres y
mujeres, en cuanto a que no se les permite realizar pausas en el trabajo
para renovar energia, el 20% de los hombres menciono que si frente al 8%
de mujeres que respondid que no. En cuanto a la respuesta la respuesta a veces
las mujeres tienen el 32% y los hombres 12% y por ultimo un 8% de hombres

menciono que nunca.

En mi lugar de trabajo se me prermite realizar pausas
para renovar energias

70%

60% 60%

60%

50%

40% 32%

30% 20%

2094

8% 12% 8%
e . ] .
0% ]
5i No A veces Munca
®m Hombre 20% 60% 12% 8%
B Mujer 8% 60% 32%
m Hombre m Mujer

Gréafico 16. Recuperacion, realizacion de pausas para renovar energias,

Encuesta riesgos psicosocial, M.T.

(Monesterolo, 2013) “La distribucién y limitacion de las horas diarias y semanales
de trabajo se considera uno de los factores que mas influyen en el
rendimiento, salud y prevencion de enfermedades y accidentes de los

trabajadores, que repercute ademas en los patrones de suefio y consecuente
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estrés en el trabajador y en su familia”

Ante los resultados expuestos mediante la utilizacion de las técnicas y
herramientas de investigacion, desde la teoria del conflicto podemos
mencionar que los estresores laborales presentes en nuestra investigacion
que inciden en la doble presencia, estan enmarcados desde la
incompatibilidad de roles y la formas de organizacion para cumplir dichos
roles, la misma que permite que dentro del ambiente y estructura laboral
incidan factores como el clima laboral, la sobre carga laboral, el limitado
tiempo para poder cumplir con sus actividades, lo que desencadena una
contradiccion de roles donde las exigencias, el tiempo y el esfuerzo del

trabajo interfieren con la realizacion de actividades familiares.

Y es que segun (Andrade Rodriguez & Landero Hernandez, 2014) citando a
(Wolfe, Resenthal 1964) El individuo se enfrenta a un aumento de exigencias
que resultan dificiles de cumplir cuando son incompatibles, ocasionando una
friccion entre roles que produce una tension, desde este punto es importante
sefialar que los conflictos presentes en el area laboral repercuten en su

desarrollo y desempefio laboral y familiar.

Objetivo 2

“Identificar los estresores familiares que inciden en la doble presencia
de los trabajadores de una empresa automotriz, en laciudad de Guayaquil,
ano 2023”, para el analisis de este objetivo utilizaremos los resultados de la
encuesta semiestructurada, asi como los datos del grupo focal, como primer
punto analizaremos como es la dinAmica entre sus miembros en cuanto a la

definicion de reglas para la realizacién de las tareas.

Dentro de la estructura familiar podrian existir dinamicas que no permitan el buen
funcionamiento entre sus miembros, desencadenando conflictos entre sus
miembros debido a ello la relevancia de la familia, para la conformacion y
reproduccion de las funciones y roles, que tiene cada individuo en su sistema

familiar.
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Es por ello que para conocer como incide la familia la problematica de la
doble presencia conoceremos cual es su estructura y la forma de relacionarse,
en cuanto a la pregunta si en el hogar existen reglas para la realizacion de tareas,
podemos observar existe un 50% de trabajadores que mencionan que en su
hogar no existen reglas para la realizacion de tareas, un 30% menciona que
siy por ultimo el 20% que no se cumplen.

En su hogar existen reglas para la
realizacion de tareas

mSi
mNo

No se cumplen

Grafico 17. Reglas dentro de la esfera laboral, Encuesta realizada a
trabajadores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio
2023

Asi mismo la familia necesita de una estructura viable para desempefar
tareas esenciales y apoyar la individualizacion, al mismo tiempo que proporcione
un sentimiento de pertenencia, es por ello que reconoce la necesidad de que
todos sus miembros contribuyan en la realizacion de tareas dentro del hogar
en igual condiciones y tiempo. para conocer cual es el nivel de involucramiento
de sus miembros para realizar actividades domésticas, mencionaremos los
resultados de la pregunta de cuantas horas los colaboradores, dedican luego
de su jornada laboral a la realizacion de tareas del hogar.

Por consiguiente, podemos observar estas varia segun el género debido a
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que el 45% de mujeres dedican de 3 a 6 horas a las tareas del hogar mientras
el 8% de hombres dedican de 1 a 3 horas, asi mismo mencionamos que 13% de

las mujeres dedican entre 6 a mas horas.

Horas dedicadas al hogar luego de la jornada
laboral por Género

70%
60%

60%

50%

A0%

10% 28%
%

20% i 17%

10% 57 6%

1- 3 horas 3- 6 horas 6 amas horas

0%

m Hombres Mujeres

Gréfico 18. Horas dedicadas después lajornada laboral, encuesta realizada

atrabajadores de una empresa automotriz en Guayaquil, afio 2023

De acuerdo al resultado anterior donde refleja que son las mujeres las que
dedican mayor numero de horas para la realizacion de actividades
domésticas, podemos inferir que esto podria deberse a los roles de genero
asignados dentro del nucleo familiar o las sociedades jerarquicas, los mismos
gue permiten que las responsabilidades familiares y domesticas recaigan sobre

una sola persona.

01 YA “Soy mama y papa para mi hija, mi hermana o mama me ayuda en
su cuidado, pero en lo econdmico soy yo la Unica que vela por ella cuando
llego del trabajo tengo que cocinar y ayudarle en sus tareas, solo somos las dos

no existe una crianza compartida”.

02 HV “Mi esposo solo es mi ayuda econdémica, cuando hay que asistir a
reuniones de la escuela o citas médicas con los nifios eso las realizo yo, debido

a que él no tiene tiempo en su trabajo y no le dan permiso, trata en lo menos
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posible involucrarse en cosas de los nifios dice que esa responsabilidad es de

la madre que el ya cumple con dar el dinero”

008 AY Por las diferentes actividades laborales no estoy inmerso en la
crianza de mi hijo el trabajo me absorbe mucho tiempo, no realizo los que
haceres domésticos esa responsabilidad recae sobre mi esposa que es las
pasa mucho tiempo ene le hogar y puede hacerse cargo de ello.

Dentro del ambiente familiar existe elementos que permiten un adecuado
funcionamiento, por ejemplo, la comunicacion asertiva, flexibilidad, claridad de
reglas y roles, predisposicion entre otras dinamicas internas que favorecen la
salud en la familia, sin embargo, cuando hay un funcionamiento inadecuado este

se constituye en un factor de riesgo para la familia (Ribeiro Ferreira, 2004)

Dentro de las actividades mencionadas por los colaboradores que realizan
después de la jornada laboral y les generan conflicto realizar ellos mencionan
las siguientes. Como podemos observar en el grafico el 60% de hombres
menciona no realizar tareas en el hogar frente a un 8% de mujeres. De los
trabajadores que mencionan que si realizan tareas tenemos que el 40% de
mujeres ayudan con las tareas de sus hijos en consideracion del 20% de
hombres, un 12% de mujeres realizan limpieza en el hogar y los hombres el 8%,
el 32% de mujeres alimentan a los miembros del hogar y por dltimo tenemos
que un 12% de mujeres cuidan de un menor de edad o persona dependiente

de ellos, frente a 8% de hombres que mencionaron lo mismo.
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Tareas del hogar que le genera mayor conflicto

realizar
No realiza [k Jﬁ?"{, 1 = " 60%
Planchar Bab
Cuidado de un menor /wl ros ;—ﬁ:‘z}"c{{;‘l/‘\/"
Limpieza del hogar "77:’1—..5;""] 2%
Alimentar a los mienbros del hogat "S}"’j‘ - . 3/
Ayudar en las tareas a los hijos | — R oa I 40%
% 10% 20% 10% 40% 50% 60% 70%
®m Mujeres mHombres

Grafico 19. Tareas del hogar que le generan conflicto, encuesta realizada a

colaboradores de una empresa automotriz de Guayaquil, afio 2023

Desde la antigiiedad, la cultura ha sido un pilar importante, en cuanto a la
asignacion de atributos y division de tareas segun el género, naturalizando
ciertos roles y percibiendo ciertas actividades para hombres y mujeres, lo
qgue ha llevado que exista cierta desigualdad a la hora de realizar actividades
dentro de las diferentes areas donde se desenvuelven hombres y mujeres, y eso
lo podemos evidenciar de acuerdo a lo que menciona nuestra entrevistada
en cuanto a la asignacion de tareas segun el género (Lagarde, Genero y

Feminismo, 1996).

003HD Considero que si incide sobre todo cuando son criados dentro de una
estructura familiar patriarcal, y donde no se concibe al hombre en la realizacién
de las tareas del hogar, ademas que debido a los roles tradicionales de la
mujer en casa el hombre trabajando estamos acostumbrados y normalizamos
que sean las mujeres las responsables del hogar y cuando digo esto hablo
en cierta forma de mi hogar somos tres 5 hermanos 3 mujeres y dos hombres
y solo las mujeres haciamos las cosas del hogar, como limpiar, lavar platos y mi
mama nunca le pedia ayuda a mis hermanos ni tampoco les ponia como
responsabilidad, podiamos estar lo mas ocupada que se ha pero ellos no
ayudaban, la frase celebre en mi hogar era “ las mujeres de la casa y los hombres

en la calle”.

86



(Aguilar, Gonzalez, Gonzalez, & Valdez, 2013) Diferentes culturas adoptaron
una forma especifica de organizacion de la division sexual del trabajo. Segun
esta, le correspondio a la mujer el espacio del hogar por su capacidad para gestar
y amamantar a los hijos debido al cuidado que estos requieren, se le asigno el
tiempo en que era imprescindible su presencia, e incluso mas. Por su proximidad
espacial, se ocupd del resto de las funciones vinculadas al espacio de la casa,
mientras que el hombre se dedicara a la agricultura, la caceria, la domesticacion

de animales y la guerra y nuestra segunda entrevistada menciona lo siguiente:

003VA.fui criada por una familia muy tradicional donde mi papa se levantaba
a trabajar a las 6 de la mafiana y mi mama tenia que estar levantada una hora
antes para hacerle desayuno, plancharle y hasta el dia de hoy las hace,
considero que son costumbres gue ya no deberian existir, pero son las mujeres
las que las reafirman con sus acciones dia a dia, el no darle responsabilidad
a un hombre con los oficios de la casa es de cierta forma seguir con esas

costumbres.

004,VA puedo decir que en mi caso que me case con un hombre criado a
la antigua donde las mujeres eran las que hacian todo el trabajo en casa, y
asi mismo esta criando a mis hijos y por eso muchas veces son las
discusiones porque cuando quiero que mis hijos los varones me ayuden a lavar
platos dice frases como “ellos son hombres no tienen que hacer eso de mujer,
por eso es que después se vuelven, afeminados por hacer cosas de mujeres”
Ante lo mencionado por nuestra entrevistada podriamos inferir que esto se
deberia a un estereotipo de genero el mismo que es una vision generalizada
0 una idea preconcebida sobre los atributos o las caracteristicas, o los
papeles que poseen o0 deberian poseer o desempefar las mujeres y los

hombres. (Lagarde, La perspectiva de Género, 1996).

005SA si Incide existen responsabilidades que aln se consideran son solo para
mujeres tal es el caso de la limpieza, alimentacion y otras que si son
compartidas como es la crianza de los hijos, pero asi fuimos criados
pensando que las que tenian que hacer las cosas de la casa eran las mujeres

y nosotros salir a trabajar.
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008JM Incide como fuimos criados mas que si eres hombre o mujer, en mi
hogar solo estaba mi mama y mi abuela, y la Gltima siempre decia que todos
debian ayudar en el hogar sin importar sin eran hombres o mujeres, claro que
si habian ciertas cosas que mi mama definia como que eran de mujer por
ejemplo lavar porque decia que no lo haciamos bien, pero considero que
ahora ya no es como antes las familiares tradicionales, tenian otras
costumbres donde los hombres no encajaban en la realizacion de las tareas

del hogar.

007,SP en mi caso puedo decir que no Incide, ayudo en el que hacer domestico
a mi esposa, las veces que ella ha tenido que salir por alguna emergencia
ya esta todo organizado la comida la casa, cuando llego de mi trabajo lavo mi
uniforme, considero que no influye como te criaron mas bien es el nivel de
responsabilidad por ejemplo en micasa a mi me hacian todo mis abuelas
jamas me permitieron hacer nada pero cuando me case tenia en mente que la
qgue la persona que estaba a mi lado no era mi empleada debia ayudarla

también.

006YA si creo que incide esto debido a que aun consideramos y creemos gque
son ellas la que hacen mejor trabajo que los hombres en cuanto a la crianza y
ordenamiento del hogar, estamos acostumbrados a ver a la mujer en el hogar
haciéndose responsable de todo y cuando no, lo hacemos de menos en las
actividades que realiza es algo mas de como concebimos los roles en el hogar

y si existen.

Ante lo expuesto por los trabajadores durante la realizacion del grupo focal sobre
si incide el género en la realizacién de las tareas del hogar es importante

mencionar los siguiente:

‘Los roles femeninos se asocian con las tareas relativas a la
reproduccion, crianza, cuidados, sustento emocional, etc. y estan
circunscritos, sobre todo, al terreno doméstico; por otra parte, los roles

masculinos estan vinculados con tareas que tienen que ver con el ambito
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productivo, el mantenimiento y sustento econdmico, y se desarrollan
principalmente en el mundo publico”. (Saldivar, y otros, 2015) citando a
(Valdés 2010).

Otro de los factores que podrian incidir como estresor en la dinamica familiar son
los problemas familiares los mismos que podrian repercutir en el desarrollo

de las actividades de las personas, ante ello los colaboradores mencionaron:

001YA Los problemas familiares si repercuten, sobre todo cuando no encuentro
con quien dejar a mi hija porque estd enferma me desespero y estoy todo el
dia preocupado y no puedo concentrarme porque no sé como estd mi hija
considero que las mujeres que somos madre y padre tenemos mas

responsabilidades que las que si cuentan con la ayuda del papa de sus hijos.

002HV si cuando tengo que cumplir con actividades en la escuela de mis hijos
y no hay quien me reemplace en me he tenido que ausentar y me trae
descuentos en mi sueldo, ademas luego s eme acumula todo lo que tengo

que hacer el dia que no asisto.

007SP Trato en lo posible de que no influya nada de lo familiar en mi trabajo,
pero si considero que repercute porque he visto como comparieros salen con

excusas de la oficina por tratar de resolver problemas familiares.

008 YA Si porque muchas veces no puede concentrarse en lo que esta,
realizando debido a que viene con problemas fuera de casa y llegar al trabajo

asi le genera malestar, y pocas ganas de trabajar.

Los conflictos familiares, en ocasiones desencadenan sentimientos de
preocupacion y ansiedad los mismos que podrian repercutir en el desarrollo
familiar y la forma de relacionarse entre sus miembros, estos conflictos podrian

estar ligados a su cultura y costumbres.
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Asi mismo es importante conocer cual seria uno de los motivos que
desencadenarian un conflicto en su entorno familiar, encontramos los que
nos mencionan que el 26% los problemas econdmicos, seguido del 24%
discusiones de pareja, 20% falta de autonomia de los miembros del hogar, el

12% la enfermedad de un familiar, 8% violencia intrafamiliar.

Motivos que desencadenarian un conflicto en el
entorno familiar

» Discusiones de pareja » Problemas economicos
» Enfermedad de algun familiar Violencia intrafamiliar

» Falta de comunicacion » Falta de autonomia

Gréfico 20. Motivos que desencadenarian un conflicto, encuesta realizada
acolaboradores de unaempresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio
2023

Son tanto los factores laborales como los familiares los que inciden en las

conciliaciones trabajo familia, los encuestados mencionaron lo siguiente:

003VA, si con las responsabilidades que tengo como mama y trabajadora se
me complica mucho a veces siento que es dificil realizar ambas cosas pro
creo que el tener que mantener a mi hija me ayuda a mantenerme en el trabajo,

pero es dificil cuando estas sola.

002HV Si muchas veces tengo 5 hijos y creo que es muy dificil cuando
tienes muchas responsabilidades sola, y a parte en el trabajo tener discusiones

es dificil, pero creo que la necesidad te mantiene aqui.
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004MD algunas veces, es muy dificil cuando aparte de ayudar en tu hogar tienes
como responsabilidad el cuidado de tu mama, el hecho de que no todas las
empresas se involucren en el bienestar de los trabajadores en cuanto a ser mas
flexibles ante las calamidades familiares, muchas veces la falta de empatia por

parte de los jefes, no te permite esa conciliacion.

005SA Si en ocasiones, y mas cuando la relacion de pareja no es la mejor y no
existe esa comunicacion en cuanto a la crianza del nifio, los problemas en el

trabajo.

007SP si sobre todo por el tiempo, muchas veces llego cansado y no puedo
ayudar a mi esposa en la casa los fines de semana me toca trabajar y no puedo

pasar tiempo de calidad con mi familia.

Existen organizaciones que tienden a ser flexibles en cuanto a ciertos beneficios
para sus colaboradores los mismos que permiten un mejor desarrollo en su
desemperfio laboral, entre los beneficios encontramos los que permiten que
sus colaboradores, puedan ausentarse de su lugar de trabajo para realizar

trAmites personales o resolver problemas familiares.

Como podemos observar en el siguiente grafico, el 80% de hombres y el
68% de mujeres mencionan que no se les ha facilitado el permiso solicitado para
resolver situaciones familiares, a diferencia de un 20% de hombres y un 32%

gue mencionaron que si se les ha facilitado el permiso.
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Flexibilidad Laboral
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Grafico 21. Flexibilidad Laboral, Encuestarealizada a colaboradores de una

empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio 2023

Asi mismo es importante conocer el tiempo que se destina para realizar
actividades del trabajo y la familia y si las funciones en el area familiar
permiten tener un mayor desenvolvimiento.es por ello conocer las funciones
o rol dentro de la organizacién y si estas les ha representado mayor demanda

disminuyendo el tiempo familia:

003 VA, Siempre creo que mas tiempo paso en el trabajo que en mi casa sobre
todo cuando son cierres de mes, mi hija me reclama mucho porque no paso

mucho tiempo con ella.

001YA Si es muy dificil en este trabajo hacer planes familiares porque no sabes
qué dia te van a decir tienes que hacer sobre tiempo y a veces no hay
feriados para nosotros, los del area de ventas estamos siempre pendientes de

los clientes, y a veces hasta después de la jornada laboral.

003HV en mi caso cuando me toca hacer sobre tiempo o cuando no tenemos
feriados como el area administrativa si, se me complica porque estoy
trabajando y todos en casa de vacaciones y no cuento con la ayuda de nadie

para el cuidado de mis hijos mi esposo ho me ayuda en eso.
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004HD a veces cuando hay cosas pendientes en la oficina y tengo que

realizar sobre tiempo si disminuye mitiempo en familia

004SAsi considero que si, el ser vendedor no es facil muchas veces tienes que
después de la hora laboral ir a una reunion con un cliente generando molestia
con tu familia porque pasas mas tiempo en el trabajo que en casa, los feriados
hacen activaciones y de igual forma hay que asistir a las oficinas porque son
dias que el resto de personas tiene libre y podemos ensefiar los autos hacer

cotizaciones.

007SP si a veces sobre todo cuando no hay feriado para los de ventasy
los del area de limpieza tienen que estar ahi entonces no se puede hacer planes

muchas veces.

Desde la teoria de genero podemos mencionar que dentro de la estructura y
funcionalidad de la familia existen, diferencias entre hombres y mujeres en
cuanto a la realizacion de las actividades lo que incide que la doble presencia
este inclinada al género femenino, siendo las mujeres las responsables de la
mayor parte de actividades dentro del area familiar y es que a pesar de que
existe cierta corresponsabilidad por parte del hombre para algunas tareas en
el hogar, aun existen construcciones sociales en cuanto a las actividades que
realiza el hombre y mujer, dentro de los diferentes ambitos donde se
desenvuelven, es por ello que citamos a Lagarde que menciona que el género
Nno es una caracteristica innata, sino una construccién social que implica roles,
normas y expectativas asignadas a las personas en funcién de su sexo, estos
roles de género son aprendidos e interiorizados a lo largo de la vida. (Lagarde,
La perspectiva de Género, 1996).

Asi mismo dentro de los factores estresores presentes en la dinamica familiar
estan los relacionados con las desigualdades de género ya que a menudo las
actividades domésticas y familiares recae de manera desproporcionada en las
mujeres, lo que puede contribuir a la persistencia de roles de género

tradicionales y limitar las oportunidades profesionales de las mujeres.
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Objetivo 3

“Describir los efectos de la doble presencia en colaboradores de una

empresa automotriz en la ciudad de Guayaquil, afio 2023”

La Doble presencia es considerada un factor de riesgo psicosocial, porque
representa en los personas un riesgo para la salud y su desarrollo, debido a
la sobre carga en el cumplimiento de tareas, tanto en el ambito laboral como
familiar, esta incompatibilidad para realizar ambas tareas no solo genera un
conflicto de roles, trae consigo otros efectos, como estrés, fatiga, ansiedad
etc. efectos que muchas veces se vuelven nocivos para la salud, en los
resultados de nuestra investigacion conoceremos algunas percepciones de

los trabajadores sobre los efetos de la doble presencia.

La Doble presencia, se considera como un limitante para el desarrollo
personal y profesional, del individuo debido a que, por diferentes factores, no
tiene un equilibrio entre lo laboral y familiar y donde toma valor las ausencias
y presencias de uno en cuanto al cumplimiento de sus roles, y es que en definitiva
son muchos los efectos de la doble presencia, entre los cuales estan los
personales, y los psicosociales los que en algunos casos se presenta como

un factor nocivo para la salud.

Desde las teorias utilizada para nuestra investigacion podemos inferir que
son en cierto punto las desigualdades de género, la division de trabajo y la
incompatibilidad de roles y la sobre carga de roles los que propician esta
problematica, en la vida de los individuos, y es que son factores del area

laboral como familiar, lo que da paso a que existan la doble presencia.

En el siguiente grafico se puede observar que el niumero de mujeres que
menciona que las responsabilidades familiares le impiden realizar actividades
de crecimiento personal la respuesta positiva fue del 45% frente al 35% de
hombres en cuanto a la respuesta negativa el 15% de hombres menciono que

no, y el 5% de mujeres igual.
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Las responsabilidades laborales/ familiares le impiden
que realice actividades de crecimiento personal

m Hombres S|

® Mujeras S|
Hombres NO

m Mujeres NO

Grafico 22. Responsabilidades Familiares, encuesta a colaboradores de

una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio 2023

Existen ciertos efectos percibidos, por lo colaboradores como estresantes los
mismos que impiden desarrollarse de manera 6ptima a los colaboradores
entre los sintomas percibidos estan. En este contexto el 40% de los
colaboradores mencionaron al trabajo como ambiente que le genera mayor
malestar psicoldgico, a diferencia de un 30% que mencionaron que es la familia,
y por ultimo los que mencionan que son los dos @mbitos tanto la familia-como
el trabajo los que le generan malestar psicologico, en cuanto a los sintomas
percibidos podemos observar en el grafico que el 40% menciono el estrés como
uno de los principales sintomas, seguido del 40% que percibe cansancio, el
10% ansiedad y el 10% depresion.
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Sintomas que los colaboradores, perciben del
conflicto trabajo- familia

m Ansiedad = Depresién Cansancio m estrés

Grafico 23. Sintomas percibidos en cuanto al conflicto laboral/ familiar, por
los colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil,
afo 2023

Luego de describir los sintomas percibidos por los colaboradores en cuanto
al conflicto trabajo familia importante mencionar los efectos a nivel psiquico y
organizacional que describieron los trabajadores al no poder conciliar el
trabajo- familia, como podemos observar entre los efectos mencionados por
los colaboradores, estd el ausentismo laboral con un 40% seguido de la
desmotivacién laboral con un 20%, y con un 10% esta la irritabilidad, la
insatisfaccion laboral. preocupacién excesiva y la dificultad para

concentrarse.

Efectos percibidos por los trabajadores, debido a
la sobre carga trabajo -familia
Insastisfaccion laboral [N 10%
Preccupacion excesiva [[IIIIIENEGEGEGEGEEE 10%
irritabilidad || 10%
Desmotivacion laboral  [INNEEGEGN 0%
Dificultad para concentrarse [N 10%
Ausentismo laboral I 409

0% 5% 10%% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
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Gréfico 24. Efectos percibidos por los trabajadores debido ala sobre carga
trabajo- familia

En resumen, la sobre carga, a nivel psiquico y laboral, al tratar de conciliar el
trabajo- familia trae consigo consecuencias que pueden alterar el buen
funcionamiento del trabajador, siendo perjudicial tanto para la organizacién a
nivel productivo, debido que al ausentarse el trabajador incrementaria la carga
de trabajo en otros colaboradores, y a nivel psiquico puede podria el colaborador
presentar sintomas de malestar y cansancio. Uno de los efectos de la sobre
carga o doble presencia es la falta de tiempo para la realizacion de actividades
de crecimiento personal y profesional, en el grupo focal los entrevistados

mencionaron las actividades que les gustaria realizar si tuvieran tiempo.

O003HYV talleres de costura, mi madre me ensefié a coser desde muy joveny esa
actividad me gusta, pero como no tengo tiempo no puedo hacerlo, ademas que
podria ser una opcion de trabajo donde podria tener tiempo para mis hijos ya

que podria ponerme un taller pequefio en mi casa ya no dependeria de nadie.

001, AY Me gustaria dedicar mayor tiempo a mis estudios considero que son
muy importantes, para mi crecimiento profesional lo que me ayudaria a mejorar

mi estatus profesional, pero mejoraria mi nivel de vida.

004MD. Realizar una maestria considero que entre el tiempo en la oficinay en
mi hogar, no me permite ademas que su valor es un poco alto y como tengo otra
responsabilidad que es mi mama, es mas complicado, pero si tuviera tiempo

seguro estudiar fuera mi opcion

004S.A Pasar tiempo de calidad con mi hijo e involucrarme en su crianza, he
dejado de lado muchas responsabilidades familiares, por cumplir con mi horario
laboral que muchas veces se extiende hasta altas horas, el tiempo que paso
en la empresa me trae conflicto, me he perdido de fechas especiales, pero si

tuviera tiempo ayudar a mi esposa en la crianza y cuidado de mi hijo.
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006YA En la actualidad considero que prepararse profesionalmente es una
meta que debemos ponernos esto debido a que ya no encuentras un trabajo
donde te pague, por tu experiencia tienes que tener un titulo, es por eso que
considero que si tuviera tiempo retomaria mis estudios. La doble presencia
implica la falta de tiempo para realizar actividades que permitan el crecimiento
personal y desarrollo de habilidades el cual se ve limitado por la sobre carga de
roles. Asi mismo la permanencia en el lugar de trabajo podria ser un indicador
de satisfaccion laboral debido a que existen ciertos parametros, alineados a
este factor como por ejemplo el sueldo, estabilidad laboral entre otros, para
conocer el nivel de satisfaccion consideramos pertinente conocer cual es la
motivacion que tienen los colaboradores de la organizaciébn para mantenerse

en ella

Como podemos observar dentro de los motivos que mencionaron para seguir
en el trabajo un 60% de hombres mencionan que son el Unico responsable
econdémico del hogar frente al 40% de mujeres, otro de los motivos es la
estabilidad laboral y tienen un mismo porcentaje del 20% hombres y mujeres,
para el 20% de mujeres la independencia econémica es otro motivo, asi mismo

respondieron hombres y mujeres con un 12% el salario.

Motivacion para seguir en el trabajo

70%
; 60%

60%
50%
A40%
40%
30%
20%:20% 20%

20% 12%12%
. 8% 8%

|

Unico Estabilidad Independecia MNo hay mas Me gusta Salario
resposable del labaral econamica trabajo
hogar
m Hombre m Mujer

Gréafico 25. Motivacién para seguir en el trabajo, Encuesta realizada a
colaboradores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil, afio
2023
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CAPITULO 5:
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Después de haber realizado nuestro analisis e interpretacion de los datos
obtenidos a través de las diferentes técnicas tanto, cualitativas como
cuantitativas para nuestra investigacion, es importante realizar algunas
conclusiones. A nivel general, podemos mencionar que la organizacion donde se
realiz6 la investigacion presenta niveles de riesgos medio en todas sus
dimensiones siendo la carga y ritmo de trabajo, la recuperacion y doble presencia

las que tienen mayor puntuacion de nivel de riesgos.

En cuanto al tema e interés que es La Doble presencia, podemos concluir
gue es una problematica que se afianza, por las desigualdades y practicas
excluyentes entre hombres y mujeres, las mismas que refuerzan la asimetria
patriarcal presente en la esfera laboral y familiar, afectando mayoritariamente
al colectivo femenino, por lo que podemos observar en nuestros resultados
donde son las mujeres las que presentan un nivel de riesgo alto de 36%frente

a un 8% que presentan los hombres.

Otro factor que incide en la doble presencia es la incompatibilidad en cuanto
a la realizacién de actividades que tratan de responder al trabajo laboral- familiar,
las mismas que podrian desencadenar otros factores negativos en la salud
de las trabajadoras, ya que al tener exigencias fisicas como mentales
repercute. En el desarrollo personal y laboral de los colaboradores. De acuerdo
a nuestro primer objetivo especifico “identificar los estresores laborales que
inciden en la doble presencia de los colaboradores de la ciudad de

Guayaquil, afo 2023”.

Podemos concluir que dentro de los estresores laborales, que inciden en la doble
presencia estan los riesgos psicosociales, relacionados con la carga y ritmo de

trabajo, debido a que esta dimension obtuvo el 80% de nivel medio de riesgo,
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psicosocial, los mismos que podrian estar influenciados por la sobre carga
laboral en las funciones que realiza el colaborador y el escaso tiempo para
realizar sus actividades laborales y es que en el resultado general la sobre
carga en las funciones que realizan los trabajadores se encontré que tanto el
60% de hombres como mujeres mencionan que existe sobre carga laboral. lo
que podria incidir, que los trabajadores perciban que las actividades realizadas
en el trabajo son estresantes.

Otro de los factores encontrados, es el estrés que le genera realizar ciertas
actividades, las mismas que podrian estar ligadas a las exigencias laborales,
propias de sus funciones, el trabajo bajo presion y extensas horas de trabajo,
lo que podria repercutir en el buen funcionamiento del trabajador, siendo el
estrés, un factor que incide en que los colaboradores presenten Doble

presencia.

Asi mismo el clima laboral y las relaciones entre compafieros juega un papel
significativo en cuanto al nivel de satisfaccion y pertenencia del colaborador
en la organizacion, y en base a los resultados podemos concluir que los
trabajadores o perciben un buen clima laboral en la organizacion, la misma
que repercute en el desarrollo psicosocial de los trabajadores debido a que
al sentir que no existe un buen funcionamiento con sus compafieros de

trabajo genera sentimientos de estrés.

Objetivo especifico 2 Identificar los factores estresores en la dindmica
familiar que inciden en la doble presencia de trabajadores de una
empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil. Existen diferentes factores
en la dinamica familiar que inciden como estresores, los mismos que pueden
estar relacionados por el nivel de relacion y funcionamiento entre sus
miembros, las familias experimentan eventos estresantes, en algunas el nivel
de estrés puede ser mayor que el de otras, y en ocasiones un mismo sistema
familiar puede verse obligado a afrontar un gran nimero de estresores en un

breve espacio temporal.

Por lo que podemos concluir que, dentro del sistema familiar, el no tener
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reglas y roles claros en sus miembros reafirma la division y asignacion de
actividades segun el género, lo que visibiliza las desigualdades entre hombres

y mujeres, en la dindmica familiar.

El nivel de participaciéon entre hombres y mujeres en las responsabilidades
dentro del hogar, se ven influenciadas, por el rol tradicional que se les asigna
a las mujeres, el cual menciona que son ellas las encargadas del cuidado y
proteccion del hogar, generando un nivel de sobre carga en cuanto a las
responsabilidades familiares, 1o que incide en la escaza conciliacion entre el

trabajo familia.

Se identificaron practicas jerarquizadas y segmentadas, por roles de género
y estereotipos, los mismos que podrian ser originado, por la cultura patriarcal
predominante en la familia ya que al mencionar si incide o no el hecho de ser

hombre o mujer.

En relacion al Objetivo especifico 3 Describir los factores que inciden en la
doble presencia en los colaboradores de una empresa automotriz de la
ciudad de Guayaquil. Podemos concluir que entre los factores que inciden a
que los trabajadores, tengan una doble presencia estan los que estan asociados
a los factores de origen familiar y laboral, segun los datos encontrados en la
investigacion se pudo observar que las responsabilidades familiares y
laborales, impiden realizar a los trabajadores actividades de crecimiento
profesional, generando en ellos sentimientos de ansiedad, depresion,

cansancio, y estrés.

La estructura organizacional se muestra como otro factor determinante para que
la doble presencia, este presente en los colaboradores, esto debido a que
los trabajadores consideran que, debido las altas exigencias a nivel laboral, y
la falta de apoyo por parte de la organizacion. para ayudar a resolver sus

problemas familiares, no dan paso a que exista una conciliacion trabajo familia

A nivel personal, los efectos de la doble presencia inciden en la satisfaccion

laboral y el nivel crecimiento profesional, esto debido a que en el cumplimiento
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de actividades laborales y familiares, no cuentan con tiempo para desarrollar
habilidades de crecimiento personal, o que contribuiria a la insatisfacciéon
laboral, la misma que fue medida por cuanto los motivos que influyen para
mantenerse en el lugar de trabajo mencionando que el 60% de hombres y
mujeres son el Unico responsable, un 20% estabilidad laboral y un 20% de
mujeres independencia econdmica ante ello podriamos inferir que los
trabajadores no perciben la satisfaccion laboral como un determinante para

seguir en la organizacion.

Recomendaciones

= Incluir dentro del reglamento de seguridad y salud ocupacional,
parametros de intervencibn en cuanto los riesgos psicosociales
presentes en la organizacion esto para que los niveles de riesgos no
repercutan en el desarrollo de los colaboradores.

» Implementar espacios de dialogo positivos con el fin de que mejore el
ambiente laboral y permita identificar las causales de los conflictos y poder
mejorarlo.

» Realizar capacitaciones en cuento a las formas de cumplir con sus
actividades, potenciando habilidades en los colaboradores y esto
permita bajar el indice de estrés en cuanto a la realizacion de tareas
en el trabajo.

» Incentivar en los jefes directos una cultura organizacional basada en
el respeto y buenas practicas de ventas para que reduzca los conflictos
generados entre compafieros de trabajo.

= Asegurar que las jornadas de trabajo no se intensifiquen segun las normas
estipuladas en el cédigo de trabajo, concientizando a los trabajadores
sobre las practicas responsables en el manejo del tiempo en el trabajo.
Ademas, Anima a los empleados a desconectar cuando han terminado su
jornada laboral. Esto puede incluir evitar el uso del correo electronico
laboral o herramientas de mensajeria fuera del horario de trabajo.

» Socializar con los trabajadores la importancia de que las
responsabilidades familiares sean compartidas, lo que ayudaria a reducir

los niveles de estrés a causa de las actividades familiares,

102



Desarrollar con el departamento de talento Humano, propuestas
encaminadas a mejorar la flexibilidad en cuanto a los permisos para
cumplir con responsabilidades familiares.

Implementar un é&rea de consejeria familiar, en conjunto con
profesionales de la salud, psicologia y trabajador social, con el fin de que
los trabajadores perciban que la organizacion se preocupa por sus
conflictos familiares y personales.

Monitorear constantemente los riesgos psicosociales presente en la
organizaciéon con el fin de precautelar el buen desempefio laboral y

desarrollo emocional de los trabajadores.

103



BIBLIOGRAFIA

Aguilar, Y., Gonzalez, N., Gonzalez, S., & Valdez, J. (2013). Ensefianza e Investigacion
en psicologia A.C. Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/292/29228336001.pdf

Alvarez, A., & Gomez, |. (noviembre de 2011). Pensamiento Psicologico, vol 9 num.16.
(R. C. Javeriana, Editor) Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/801/80118612006.pdf

Andrade Rodriguez, L., & Landero Herndndez, R. (Noviembre de 2014). Obtenido de
file://IC:/Users/Usuario/Downloads/Dialnet—-BasesTeoricasDel
ConflictoTrabajofamilia—5280338.pdf

Andrade, G., & Landero, R. (Noviembre de 2014). Obtenido de
file://IC:/Users/Usuario/Downloads/Dialnet-
BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia—5280338.pdf

Anigstein, M. (2020). Cadernos de Saude publica. Recuperado el 1 de junio de 2023, de
https://doi.org/10.1590/0102-311X00199819

Ansolega, E., Constanza, G., & Amalia, M. (2014). Facultad de Psicologia. Obtenido de
https://cem.cl/wp—content/uploads/2021/06/Violencia—laboral-en—America—Latina—
1.pdf

Aranguren, W. (Junio de 2014). Sapienza Organizacional. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/5530/553056603003.pdf

Arciniega, R. (2012). Revista Venezolana de Gerencia. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/290/29024892005. pdf

Armijo, L. (mayo de 2018). Recuperado el junio de 2013, de
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2395-
91852018000100112

Asamblea Nacional Constituyente. (2008). Constitucion de la Republicadel Ecuador.
Obtenido de Https://Www.Asambleanacional. Gob.Ec/Sites/Default/Files/
Documents/ Old/Constituc ion_de_bolsillo.pdf

Asamblea Nacional del Ecuador. (2001). Ley de Seguridad Social. Obtenido de
https://www.iess.gob.ec/documents/10162/2903501/1.2+Base_Legal+Ley+de+Seg
u ridad+Social+2001-55.pdf

Asamblea Nacional Republica del Ecuador. (2018).

104


https://www.redalyc.org/pdf/292/29228336001.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/801/80118612006.pdf
file:///C:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia-5280338.pdf
file:///C:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia-5280338.pdf
file:///C:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia-5280338.pdf
file:///C:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia-5280338.pdf
file:///C:/Users/USUARIO/Downloads/Dialnet-BasesTeoricasDelConflictoTrabajofamilia-5280338.pdf
https://doi.org/10.1590/0102-311X00199819
https://cem.cl/wp-content/uploads/2021/06/Violencia-laboral-en-America-Latina-1.pdf
https://cem.cl/wp-content/uploads/2021/06/Violencia-laboral-en-America-Latina-1.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/5530/553056603003.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/290/29024892005.pdf
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2395-91852018000100112
https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2395-91852018000100112
https://www.asambleanacional.gob.ec/Sites/Default/Files/%20Documents/%20Old/Constituc
https://www.asambleanacional.gob.ec/Sites/Default/Files/%20Documents/%20Old/Constituc
https://www.asambleanacional.gob.ec/sites/default/files/documents/old/constitucion_de_bolsillo.pdf
https://www.iess.gob.ec/documents/10162/2903501/I.2%2BBase_Legal%2BLey%2Bde%2BSeguridad%2BSocial%2B2001-55.pdf
https://www.iess.gob.ec/documents/10162/2903501/I.2%2BBase_Legal%2BLey%2Bde%2BSeguridad%2BSocial%2B2001-55.pdf
https://www.iess.gob.ec/documents/10162/2903501/I.2%2BBase_Legal%2BLey%2Bde%2BSeguridad%2BSocial%2B2001-55.pdf

Baez, C., & Moreno, B. (2010). Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el grabajo.
Obtenido de https://www.insst.es/documents/94886/96076/Factores+
y+riesgos+psicosociales+formas+consecuenciastmedidas+y+buenas+practicas

Banco Mundial. (2022). bancomundial.org. Obtenido de
https://www.bancomundial.org/es/news/press—release/2022/03/01/nearly-2-4-
billion—women—globally-don-t-have—-same—economic-rights—as—men

Baptista, M., Hernandez, R., & Fernandez, C. (2010). Metodologias de Investigacion.
México: McGRAW-HILL/Interamericana Editores, S.A DE C.V.

Barrio, J., Garcia, M., Ruiz, |., & Arce, A. (2006). International Journal ofDevelopmental
and Educational Psychology. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/3498/349832311003.pdf

Blanco, A., & Diaz, D. (2005). Psicothema 2005. (C. ©. Psicothema, Editor) Obtenido de
https://www.psicothema.com/pdf/3149.pdf

Bustamante, F. (2018). Universidad Catolica de Santa Maria . Obtenido de
https://repositorio.ucsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12920/7781/K4.1671.M
G.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Cantos, E., Cederio, J., Cevallos, J., & Santos, M. (30 de enero de 2023). Saberes del
Conocimiento.  Obtenido  de  https://reciamuc.com/index.php/RECIAMUC/
article/view/1031/1533

Céardenas, M., & Salinas. (2009). www.flacsoandes.edu.ec. Obtenido de
https://biblio.flacsoandes.edu.ec/libros/digital/55363.pdf

Cbédigo de Trabajo. (2005). Obtenido de https://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/downloads/2012/11/C%C3%B3digo—de—Tabajo—-PDF.pdf

Colombo, V., & Cifre, E. (Agosto de 2012). Papeles de Psicélogo. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/778/77823407006.pdf

Consejo Nacional para la Igualdad de Género. (2021-2025). Agenda Nacional para la
igualdad de género. Obtenido de https://www.igualdadgenero.gob.ec/wp—
content/uploads/2023/01/221129-Agenda—CNIG-ONU_V6-2_compressed.pdf

Da Rosa, S., Chalfin, M., & Davi, C. (Enero de 2011). Universitas Psychologica
vol.10,num 1. Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/647/64719284015.pdf

Diaz, N., & Troya, M. (12 de septiembre de 2019). Recuperado el junio de 2023, de
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T-UCSG-PRE-JUR-  TSO-
110.pdf

Ferrer, U. (2002). ¢Qué significa ser persona? Madrid: Ediciones Palabras. A.

105


https://www.insst.es/documents/94886/96076/Factores+%20y+riesgos+psicosociales
https://www.insst.es/documents/94886/96076/Factores+%20y+riesgos+psicosociales
https://www.insst.es/documents/94886/96076/Factores%2By%2Briesgos%2Bpsicosociales%2C%2Bformas%2C%2Bconsecuencias%2C%2Bmedidas%2By%2Bbuenas%2Bpr%C3%A1cticas
https://www.bancomundial.org/es/news/press-release/2022/03/01/nearly-2-4-billion-women-globally-don-t-have-same-economic-rights-as-men
https://www.bancomundial.org/es/news/press-release/2022/03/01/nearly-2-4-billion-women-globally-don-t-have-same-economic-rights-as-men
https://www.redalyc.org/pdf/3498/349832311003.pdf
https://www.psicothema.com/pdf/3149.pdf
https://repositorio.ucsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12920/7781/K4.1671.MG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.ucsm.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12920/7781/K4.1671.MG.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://reciamuc.com/index.php/RECIAMUC/article/view/1031/1533
https://reciamuc.com/index.php/RECIAMUC/article/view/1031/1533
http://www.flacsoandes.edu.ec/
https://biblio.flacsoandes.edu.ec/libros/digital/55363.pdf
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/11/C%C3%B3digo-de-Tabajo-PDF.pdf
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/downloads/2012/11/C%C3%B3digo-de-Tabajo-PDF.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/778/77823407006.pdf
https://www.igualdadgenero.gob.ec/wp-content/uploads/2023/01/221129-AGENDA-CNIG-ONU_V6-2_compressed.pdf
https://www.igualdadgenero.gob.ec/wp-content/uploads/2023/01/221129-AGENDA-CNIG-ONU_V6-2_compressed.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/647/64719284015.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/647/64719284015.pdf
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T−UCSG−PRE−JUR−%20TSO−
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T-UCSG-PRE-JUR-TSO-110.pdf

Recuperado el agosto de 2023, de: um.es/urbanoferrer/documentos/Qu#
%20significa%20Ser%20Persona. pdf

Fuquen, M. (Diciembre de 2003). Tabula Rasa —Revista de Humanidades. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/396/39600114.pdf

Gavidia, P. M. (2018). Prospecta Colombia. Obtenido de
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Administrador,+3036-9370-4-PB-261-
286%20(2).pdf

Giménez, M. (2021). Investigacion Innovacion y Experiencia en Psicologia. Obtenido de
https://www.areahumana.es/carga—mental/

GOmez, E., & Judith, V. (Noviembre de 2014). Justicia Juris. Obtenido de
scielo.org.co/pdf/jusju/v10nl/v10n1a02.pdf

Hamiu-Sutton, A., & Varela, M. (Marzo de 2013). Investigacién en Educacién Médica.
Obtenido de https://www.redalyc.org/pdf/3497/349733230009.pdf

INEC. (2012). INEC. Recuperado el 4 de junio de 2023, de
https://www.ecuadorencifras.gob.ec/documentos/web-inec/Uso_Tiempo/
Presentacion_Principales_Resultados.pdf

INEC. (2020). Recuperado el junio de 2023, de
cuadorencifras.gob.ec/documentos/web-inec/Empleo/2020/ENEMDU _
telefonica/Boletin-tecnico-de-empleo-enemdu-telefonica. pdf

INEC. (2023). Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y subempleo ( ENEMDU).

Lagarde, M. (1996). Género y Feminismo. Espafia: Horas y Horas. Obtenido de
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEsc
ol ar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas—Complementarias/Lagarde_Genero.pdf

Lagarde, M. (1996). La perspectiva de Género. Espafa: Horas y Horas. Obtenido de
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEsc
ol ar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas—Complementarias/Lagarde_Genero.pdf

Llorens, F., & Aguado, F. (1995). Investigaciones Europeas de Direccion y Economia de
la Empresa. Obtenido de ile:///C:/Users/Usuario/Downloads/Dialnet—UnAnalisis
DelConflictoY AmbiguedadDeRolMedianteUnSi-776708.pdf

Mejia Reyes, C. (2018). La obra perdurable de Marx a 200 afios de su natalicio. México:
Desarrollo Grafico Editorial Sade CV.

Ministerio Del Trabajo. (2017). Normativa Erradicacion de la discriminacion en el ambito
laboral. Obtenido de https://www.trabajo.gob.ec/wp—content/uploads/2012/10/
am-82.—Normativa—erradicacion—-de—la-
discriminacion—en—el-ambito—laboral.pdf?x42051

Ministerio del Trabajo. (2018). Obtenido de https://www.trabajo.gob.ec/wp-
106


https://www.redalyc.org/pdf/396/39600114.pdf
https://www.areahumana.es/carga-mental/
http://www.redalyc.org/pdf/3497/349733230009.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/3497/349733230009.pdf
http://www.ecuadorencifras.gob.ec/documentos/web
http://www.ecuadorencifras.gob.ec/documentos/web
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/CONACYT/08_EducDHyMediacionEscolar/Contenidos/Biblioteca/Lecturas-Complementarias/Lagarde_Genero.pdf
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/AM-82.-NORMATIVA-ERRADICACION-DE-LA-DISCRIMINACION-EN-EL-AMBITO-LABORAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/AM-82.-NORMATIVA-ERRADICACION-DE-LA-DISCRIMINACION-EN-EL-AMBITO-LABORAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/AM-82.-NORMATIVA-ERRADICACION-DE-LA-DISCRIMINACION-EN-EL-AMBITO-LABORAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/AM-82.-NORMATIVA-ERRADICACION-DE-LA-DISCRIMINACION-EN-EL-AMBITO-LABORAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051

content/uploads/2012/10/Guia—para—-la—aplicacion—del-cuestionario—-de—evaluacio
n—de-riesgo—psicosocial.pdf?x42051

Monesterolo, G. (2013). Revista de Derecho FORO. Obtenido de
https:/iwww.redalyc.org/pdf/778/77823407006.pdf

Montes, A., & Yuren, T. (2018). FEMERIS: Revista Multidisciplinar de estudios de
Género. Obtenido de https://e-
revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/4323/2851

Naranjo Pereira, M. (2009). Revista Educacion. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/440/4401205801 1. pdf

Niosh. (enero de 1999). Instituto Nacional para la Seguridad y Salud Ocupacional.
Obtenido de https://www.cdc.gov/spanish/niosh/docs/99-
101 _sp/default.html#:~:text=El-estres-de-trabajo-se,salud-y-hasta-la-herida.

OIT. (2011). La Organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales: una mirada de
género. www.oit.or.cr. Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/ public/
americas/ro-lima/sro—san_jose/documents/publication/wcms_227402.pdf

OIT. (28 de abril de 2016). Obtenido de https://www.ilo.org/wecmsp5/groups/ public/
ed_protect/protrav/safework/documents/publication/wcms_466549.pdf

OIT. (Abril de 2016). Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/
@ed_protect/@protrav/@safework/d ocuments/publication/wcms_473270.pdf

OIT. (2016). Organizacion Internacional del Trabajo 2017. Ginebra: boletin
internacional de investigacion sindical. Recuperado el 1 de junio de 2023, de
https:/iwww.ilo.org/wecmsp5/groups/public/ed_dialogue/actrav/idocuments/
publication/wcms_553931.pdf

OIT. (2022). Obtenido de https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/americas/ro—-lima/
documents/publication/wcms_867497.pdf

Organizacién Internacional de Trabajo. (junio de 1981). ILO.ORG. Obtenido de
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO
CODE:C156

Organizacion Internacional del Trabajo. (junio de 2000). ILO.ORG. Obtenido de
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO
CODE:C183

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (septiembre de 2010). Revista de Ciencias
Sociales. Recuperado el junio de 2023, de

107


https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.redalyc.org/pdf/778/77823407006.pdf
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/4323/2851
https://e-revistas.uc3m.es/index.php/FEMERIS/article/view/4323/2851
https://www.redalyc.org/pdf/440/44012058011.pdf
https://www.cdc.gov/spanish/niosh/docs/99-101_sp/default.html#%3A~%3Atext%3DEl%20estr%C3%A9s%20de%20trabajo%20se%2Csalud%20y%20hasta%20la%20herida
https://www.cdc.gov/spanish/niosh/docs/99-101_sp/default.html#%3A~%3Atext%3DEl%20estr%C3%A9s%20de%20trabajo%20se%2Csalud%20y%20hasta%20la%20herida
https://www.cdc.gov/spanish/niosh/docs/99-101_sp/default.html#%3A~%3Atext%3DEl%20estr%C3%A9s%20de%20trabajo%20se%2Csalud%20y%20hasta%20la%20herida
http://www.oit.or.cr/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/%20public/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-san_jose/documents/publication/wcms_227402.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/%20public/
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---safework/documents/publication/wcms_466549.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/%20@ed_protect/@protrav/@safework/d
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/%20@ed_protect/@protrav/@safework/d
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/%40ed_protect/%40protrav/%40safework/documents/publication/wcms_473270.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/ed_dialogue/−
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---actrav/documents/publication/wcms_553931.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---actrav/documents/publication/wcms_553931.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/americas/ro−
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_867497.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/documents/publication/wcms_867497.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3ANO%3A%3AP12100_ILO_CODE%3AC156
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3ANO%3A%3AP12100_ILO_CODE%3AC183
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3ANO%3A%3AP12100_ILO_CODE%3AC183
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB%3A12100%3A0%3A%3ANO%3A%3AP12100_ILO_CODE%3AC183

http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-95182010000300010

PNUD. (2015). PNUD. Recuperado el Agosto de 2023,
https://www.undp.org/es/sustainable—development—goals/educacion—
calidad?gclid=CjwKCAjwgsqoBhBNEiwAwe5w0 ZEPpbwZf\Vy6iS8B-

XxX4 _s3z6t89FcziJ7DFtONVOqyszEBT2 eCBoCYTIQAVD_ BwE

Podcamisky, M. (2006). Reflexiones. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/729/72920817012.pdf

Quintana, Y., Quintana, G., & Radul, V. (diciembre de 2019). Flexibilidad Laboral. (S. L.
ETIC, & E&Y, Edits.) Quito, Ecuador. Obtenido de https://yura.espe.edu.ec/wp-
content/uploads/2019/10/20.3-La—Flexibilidad—-laboral-1.pdf

Ribeiro  Ferreira, M. (2004). Papeles de Poblacion. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/112/11203909.pdf

Rodriguez, R., & Carvajal, S. (2011). Medicina Seguridad del trabajo. Obtenido de
https://scielo.isciii.es/pdf/imesetra/v57s1/actualizacion4.pdf

Ruiz, P., Pullas, P., Parra, C., & Zamora, R. (2018). Revista de Comunicacién de la
SEECI, (44), 33-51. Recuperado el 1 de JUNIO de 2023, de
https://www.redalyc.org/journal/5235/523556567003/52355656 7003.pdf

Sabino, C. (1992). Tipo de Investigacion segun sus Objetivos. En El proceso de
Investigacion (pags. 40, 43). Ed. Panao, Caracas.

Saldivar, A., Diaz, R., Reyes, N., Armenta, C., Lépez, F., & Mayra, M. (2015). Acta de
investigacion Psicolégica Psychological Research Records. Obtenido de
https://www.redalyc.org/pdf/3589/358943649003.pdf

Sangurima Pesante, L. A. (22 de JUNIO de 2018). Recuperado el 2022 de julio de 7,
de http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/13097/1/ecuacs— 2018—trs—
DEO00032.pdf

Secretaria Nacional de Planificacion. (2021-2025). Obtenido de
https://observatorioplanificacion.cepal.org/sites/default/files/plan/files/Plan—de-
Creacion—de—Oportunidades—-2021-2025-Aprobado_compressed.pdf

Sellés, J. F. (2012). Universidad de Navarra. Obtenido
denfile:///C:/Users/Usuario/Downloads/Dialnet—LaDistincionEntrePersonaYNatural
ezaHumanaSegunNedo-6510039%20(1).pdf

Taranilla  Iglesias, A. (2020). Universidad de Le6n. Obtenido de
https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/13291/Taranilla-Iglesias,-
Andrea.pdf;jsessionid=76 DAE7AD2399C018658CD76AACFDF479?sequence=1

108


http://ve.scielo.org/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315−95182010000300010
https://www.undp.org/es/sustainable-development-goals/educacion-calidad?gclid=CjwKCAjwgsqoBhBNEiwAwe5w0_ZEPpbwZfVy6iS8B-xX4_s3z6t89FcziJ7DFt0NVOqyszEBT2_eCBoCYTIQAvD_BwE
https://www.undp.org/es/sustainable-development-goals/educacion-calidad?gclid=CjwKCAjwgsqoBhBNEiwAwe5w0_ZEPpbwZfVy6iS8B-xX4_s3z6t89FcziJ7DFt0NVOqyszEBT2_eCBoCYTIQAvD_BwE
https://www.undp.org/es/sustainable-development-goals/educacion-calidad?gclid=CjwKCAjwgsqoBhBNEiwAwe5w0_ZEPpbwZfVy6iS8B-xX4_s3z6t89FcziJ7DFt0NVOqyszEBT2_eCBoCYTIQAvD_BwE
https://www.redalyc.org/pdf/729/72920817012.pdf
https://yura.espe.edu.ec/wp-content/uploads/2019/10/20.3-La-Flexibilidad-laboral-1.pdf
https://yura.espe.edu.ec/wp-content/uploads/2019/10/20.3-La-Flexibilidad-laboral-1.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/112/11203909.pdf
https://scielo.isciii.es/pdf/mesetra/v57s1/actualizacion4.pdf
https://www.redalyc.org/journal/5235/523556567003/523556567003.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/3589/358943649003.pdf
http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/13097/1/ECUACS−%202018−TRS−
http://repositorio.utmachala.edu.ec/bitstream/48000/13097/1/ECUACS-2018-TRS-DE00032.pdf
https://observatorioplanificacion.cepal.org/sites/default/files/plan/files/Plan−de−
https://observatorioplanificacion.cepal.org/sites/default/files/plan/files/Plan-de-Creaci%C3%B3n-de-Oportunidades-2021-2025-Aprobado_compressed.pdf
https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/13291/TARANILLA-IGLESIAS
https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/13291/TARANILLA%20IGLESIAS%2C%20Andrea.pdf%3Bjsessionid%3D76DAE7AD2399C018658CD76AACFDF479?sequence=1
https://buleria.unileon.es/bitstream/handle/10612/13291/TARANILLA%20IGLESIAS%2C%20Andrea.pdf%3Bjsessionid%3D76DAE7AD2399C018658CD76AACFDF479?sequence=1

Ministerio del trabajo (2018). Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de
riesgo psicosocial. Obtenido de https://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2012/10/Guia—para—la—aplicacion—del-cuestionario—de—
evaluacion—-de-riesgo—psicosocial.pdf?x42051

Troya, M., & Diaz, N. (12 de septiembre de 2019). Recuperado el junio de 2023, de
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T-UCSG-PRE-JUR-TSO-

110.pdf

UNICEF. (14 de junio de 2019). Obtenido de
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que—son—politicas—conciliacion—vida-
familiar- laboral#:~:text=Las-politicas-de-conciliacion-vida-familiar-laboral-se-

definen-como,tiempo-finanzas-y-servicios.

109


https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
https://www.trabajo.gob.ec/wp-content/uploads/2012/10/GU%C3%8DA-PARA-LA-APLICACI%C3%93N-DEL-CUESTIONARIO-DE-EVALUACI%C3%93N-DE-RIESGO-PSICOSOCIAL.pdf?x42051
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T-UCSG-PRE-JUR-TSO-110.pdf
http://repositorio.ucsg.edu.ec/bitstream/3317/13852/1/T-UCSG-PRE-JUR-TSO-110.pdf
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios
https://www.unicef.org/uruguay/historias/que-son-politicas-conciliacion-vida-familiar-laboral#%3A~%3Atext%3DLas%20pol%C3%ADticas%20de%20conciliaci%C3%B3n%20vida%20familiar%2Dlaboral%20se%20definen%20como%2C%3A%20tiempo%2C%20finanzas%20y%20servicios

Anexos
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Ministerio GUILLERMO LASSO

del Trabalo 7 Gobierno PRESIDENTE
“1 a del Encuentro

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Instrucciones para completar el cuestionario:

1 El cuestionario es andnimo es decir no se solicita informacion personal sobre el participante

2 La informacién obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar. mantenar y emplear can estricta cautela la informacién abtenida

3 Completar todo el cusstionana requiere entre 15 a 20 minutos

4 Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opeion de respuesta En este punto es necesario identficar y valorar todos agquellos factores
del Ambito psicosocial que pueden reprasentar un nesgo para la salud y &l bienastar laboral

5 Utilizar ldpiz o esfero para marcar con una “X la respuesta que considere que descnbe mejor su situscion Es obligatorio contestar todos los tems del
cuestionario. en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente |a respuests

6 No existen respuestas correctas o incorrectas

7 Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al facilitador

8. El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentanos”. que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u
opiniones

9 Los resultados finales de la evaluacion serdn socializados oportunamente a los participantes

Muchas graclas por su colaboracion

DATOS GENERALES

Area de trabajo Administrativa Operativa
Técnico /
Ninguno Taanoldoico
Educacion basica Tercer nivel
Nivel mas alto de instruccion (Maque una sola opcion)
Educacion media Cuarto nivel
Bachillersto Otra
0-2aflos 11-20aflos
Antiguedad. afios de experiencia dentro de |a empresa o institucion
Igual o
3-10afos
supenofr a 21
16-24 afios d4-52afos
Edad del trabajador o senidor 25.3af0s .0
supedor e 53
35-43afos
, Afro -
Indigena ecuatoriano
Auto-dentificacion étnica Mestizo/a Blanco/a
Maontubio/a Otro:
Sexo del trabajador o semdor Mujer
CARGA Y RITMO DI TMEAJO Complatamante do Parcinimente Poco de £n desacuerdo
Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) )
Itom
Considero que son aceptables las solicitudes y requernmientos que me piden
fieros de trabajo, usuarios, clientes)
Decido el ntmo de trabajo en mis actividades
Lns actvidades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan

Suma de |mnln< de la dimension “

DESARROLLO DE COMPETENCIAS
Completamente de
Item Acuerdo (4)

En desacuerdo
)

Poco de
scuerdo (2)

Parciaimente
de Acuerdo (3)

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarollar el trabajo para ol cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas
de mis compafieros de trabajo

En mi trabajo 50 cuenta con un plan de carera, capacitacién y/o entrenamiento

ollo de mis conocimi ) 4

Enmi tmbu;o se evalua objetiva y periédicamente las activdades que realizo

Suma de puntos de la Dimonsion 0 Puntos
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LIDERAZGO
B En e trabajo se reconoce y se da crédito 3 i persona que realza un buen
trabajo o logran sus objetros

Mi jef2 inmedizio esia dispuesto 2 escuchar propuestas de cambio e miciativas
de trabap

Mi jf2 inmediato establece metas. plazos claros y factibles para ef cumplimiento
de mis funciones o actvidades

Mi jef2 inmediato internene. brinda apoyo. soporte y se preacupa cuande tengo
demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmedizio me banda suficientes lineamientos y retroalimentacion para &
desempeno de mi trabao

Mi jefe inmediaio pone en consideracion del equipo de trabaw, las decisiones que
2den afectar 2 fodes

MARGEN DE ACCION Y CONTROL
En m trabaje exsten espacios de discusion para debaty abiertaments los
problemas comunes y diferencias de opmion

Me es permitido realizar el frabajo con colaboracion de mis compafieros de
trabaio yu otras dreas

Mi opinion es tomada en cuenta con respecto a fechas ¥mites en el cumplimienio
de mis acfividades o cuando 2xsta cambio en mis funcicnes

M Se me permite aporiar con ideas para mejorar las actvadades y |3 organizacion
el

g

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Considero que fas formas de comunicacidn en mi frabajo son adecuados.
accesibles y de fcil comprension

Compietamenie de  Parciaimente

Poco de
acuerdo (2)

En desacuerdo

Acserdo (4) de Acuerdo (3) (1

En mi trabajo se informa regularmente de Iz gestion y Jogros de la empresa o
institucion 3 todos los trabajadores y semadores

En mi trabajo se respeta y se toma en conssderacidn las limitaciones de las
personas con discapacidad para 13 asignacion de roles y tareas

En mi frabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimeento
de los obethos

Suma de puntos de la Dimension

RECUPERACION

Después del trabajo tengo l2 suficiente energia como pera realizar ofras
actiidadss

En mi frabajo se me permite realizar pausas de periodo coro para renovar y
recuperar 13 energia.

En mu trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflewionar sobre mi desempefio en
el trabajo

N Tengo un horario y jomada de trabajo que se ajusta a mis expectatvas y
exigencias laborales

odos los dizs siento gue he descansado lo suficients y que fengo fa energia
ra iniciar mi traba)

adep de {a Dimensio

SOPORTE Y APOYO
Ei trabajo esta organizado de 12l manera que fomenta |a colaboracidn de equipe
el didlogo con oiras personas

En mi frabaje percibo un sentiméento de compafienismo y bienestar con mis

colegas

En m trabajo se brinda el apoyo necesano a los rabajadores sustiutos o
trabajadores con algun graco de discapacidad y enfermedad

En mi trabaje se me banda ayuda técnica y admnistrativa cuando lo requeero

En mi frabajo tengo acceso a la aencica de un médico, psicilogo. trabajadorz
socigl. consesero, efc. en sfuaciones de cnsis yio rehakeditacion

adep s de la Dimensio
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OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de  Parciaiments Poco de En desaceerdo
INR item Acaerdo (4) de Acwerdo{3) aceerdo (2} 1)

&S =n mi trabago fratan por igua a todos. mdistmiamente la edad gue tengan

s

[ Las direcinces y metas que me autoimpongo, fas cumplo dentro de mi jomada y
[l horaric de trabsio

\
;37 En mi trabajo exsie un buen ambenie laboral

‘3? Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tenen las mismas oportunidades

"3 En mi trabajo me siento aceptado y valorade

} 0 Los espacios y ambientes fsicos en mi trabajo bindan las facibdades pars el

[ 3cceso ds fas personas con discapacidad

1 Y Considers que mi trabajo esta libre de amenazas. humiltaciones. ndiculzaciones
[ burias. calumnias o difamacicnes reiteradas con el fin de causarme dafio.

%42 Me siento estable 3 pesar de cambios que se presenian en mi trabajp.
1 a En mi trabago estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integndad fisica.
} Wl osicoldgica y moral

P Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negatios a mi salud
(8 Fsica y mental

%45 Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando

5 Siento que mis problemas familares o personales no infuyen 2n &l desempafo
(Bl d= las actividades en el trabap

} Las mstalaciones. ambientes. equipos, maguinana y hemameentas que utilize
IEI# para realizar el frabeio soa |as adecuadas para no suffir accidentes de frabap v

B =nfermedades professonales

‘48 Mi trabajc esta libre de acoso sexua
|

W =n mi traba;o se me permie sclucionar mis problemas familiares y personales

I M Tengo un trabaje libee de confiictos estresantes, numores malicioses o
[l calumniosas sobre mi persona

151 Tengo un equilibric y separo bien el trabajo de mi vida personal
|

flSZ Estoy orgulioso de trabagar en mi empresa o instiucidn

53 En mi trabszo se respeta mi ideologia, opinicn politica. refigiesa. nacionalidad y
[l onentacion sexual

i trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacadn.

\
}55 Me siento Sore de culpa cuando no estoy trabajando en algo
|
\

([ En m trabefo no existen espacies de uso exclusivo de un grupe determinade de
[ personas ligados a un prrilegio. por elemplo, cafeferia exclusiva, bafies

[l =xclisios. etc. misma que causa maesiar y perjudica mi ambiente laboral

W Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempe Bore [pasatiempos

} Bl actradades de recreacion. oiros)

58 Considero que me encuentro fisica y mentzmenie saludable

I Suma de puntos de la Dimension 0 Puntos

i OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
RESULTADO GLOBAL (Suma def puntase de iodas las dimensiones) ] 1753232 M7a1i4 583116
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RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto

Carga y ntmo ce trabap 0 13atb 8§a12 4a7
Desamollo de competencias 0 13a16 8a12 4a7
Liderazgo 0 18324 12a17 6alt

Margen de accion y control 0 13318 8a12 437
Organizacion def traban 0 18a24 12317 Bail
Recuperacicn 2 %320 10315 538
Soporte y apoyo 0 16320 10215 539
Otros purios imporiantes 0 7339 49372 24343

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionano fiens 4 opciones de respussta, con una puntuacicn o2 13 4, de forma tal que &l menor puntaie mdica un mayor nesgo en
253 dimension. De acuerdo con & resultado de fa apicacion de este mstrumento. los puntajes se separan en terciles, pera cada una de las dimensiones.
Esta permite clasificar en los rangos “beio”. ‘medio” y "alto” 2 I3 exposicion 3 cada uno ée los factores de nesgn psicosocial.

Interpretacion de Resuftados:

Bajo: El nesgo s de impacto petencial minimo sobre |a sequridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evtados 2
trav2s de un montorso penodico de 13 frecuencia y probabilidad de que ocuma y se presante una enfermedad ocupacional, las acciones iran enfocadas 2
garantizar que el nevel se mantenga

Medio: El nesqo es de impacio pefencial moderado sobre |2 segundad y salud puece comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
nochves parg fa salud. afeciaciones a i3 integndad £sica y enfermecades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
prevencion cormespondientes de manera continua y conforme 2 la necesidad especifica identficada. los impactos pueden generarse con mayor
probabifidad y frecuencia

Alto: £l nesgo es de impacto potencial ako sobre I3 segundad y I3 s3iud de |25 personas. los niveles de peligro son intolerables y pueden generar efecios
nochos para 3 salud 2 infegndad sica de fas personas de manera mmediata. Se deben aplicar [as medidas de sequnidad y prevencidn de mansra
contnua y conforme 2 13 necesudad especifica identficada para evtar el incremento a i3 probabibdad y frecuencia

Si en algin apariads |z puntuacion obtenida se sita en el intenalo Ao vueha 2 leer las preguntas de este apartado. estas le daran pistas de cual puecs)
ser el onigen de! problema y lo ayudaran a interpretar los resultados

Puede manifestar el problema a su jefe inmediato. supenor o encargado de I3 administracidn de igento humano de fa institucion donde usted presta sus|
SeniCios
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RESUMEN:

El objetivo del presente trabajo de investigacion tiene como fin identificar las caracteristicas de Ia|
doble presencia de los trabajadores de una empresa automotriz de la ciudad de Guayaquil en el
afo 2023, a partir del analisis de los estresores laborales y los factores estresores de la dinamical
familiar, la muestra para este estudio estuvo conformada de un total de 50 trabajadores, entre
hombres y mujeres, de la parte operativa y administrativa, para la recoleccion y andlisis de
nuestro estudio se utilizé técnicas cuantitativas y cualitativas, las mismas que nos permitieron
describir y al objetivo general y especificos, entre las técnicas utilizadas esta el cuestionario de
evaluacion de riesgo del Ministerio de trabajo el mismo que nos permitid identificar dimensiones
como la Carga y Ritmo de trabajo como uno de los factores que inciden en que la doble
presencia este mas presente en cierto grupo de trabajadores, otro de los fatores fue el clima
laboral y el tiempo determinado para realizar las tareas, en cuanto a los factores estresores en la
dinamica familiar encontramos que dentro del ambiente familiar las responsabilidades del
cuidado y realizacion de tareas recaen sobre una sola persona, esto debido a que existe
estereotipo en cuanto a las tareas del hogar segun su género
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