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RESUMEN

A lo largo de la vida, se puede evidenciar los roles que cada persona
va cumpliendo dentro de la sociedad, y como esta se desenvuelve en cada
una de ellas, pero cuando empiezas a involucrarte en el ambito laboral
logras distinguir de mejor manera las diferentes perspectivas y
comportamientos que tienen tanto los hombres como las mujeres dentro de

cada uno de estos roles definidos por la sociedad.

El presente trabajo se basa en un grupo que todavia sigue siendo
vulnerable dentro de la sociedad ecuatoriana, este grupo son las mujeres.
Se realizd la observacion dentro de una institucion farmacéutica en donde
se ha podido hacer un contacto directo con las mujeres de la institucion y se
ha podido evidenciar los diferentes roles que desempenan dentro y fuera del
trabajo. Por este motivo se ha decidido realizar la investigacion acerca de
uno de los riesgos psicosociales que afectan mas a las mujeres y éste se

denomina doble presencia.

Es asi que esta investigacion tiene como objetivo determinar la
influencia de la doble presencia en el desempenio laboral de las mujeres, asi
como también entender el impacto y percepcion que se tiene sobre este
fendmeno, esto se realizara a través de un disefio de estudio cualitativo, por
medio de una entrevista semi-estructurada correlacionada con la evaluacion

de desempefio de la empresa antes mencionada.
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Doble presencia, desempefio laboral, conflicto familia-trabajo, roles



ABSTRACT

Throughout life, you can see the roles that each person is fulfilling within
society, and how it unfolds in each of them, but when you start to get involved in
the workplace you can better distinguish the different perspectives and
behaviors that both men and women have within each of these roles defined by

society.

The present work has been based on a group that is still vulnerable
within the Ecuadorian society, this group is women. The observation was made
within a pharmaceutical institution where it was possible to make direct contact
with the women of the institution and it has been possible to demonstrate the
different roles they perform inside and outside of work generating women health
problems, performance and productivity. For this reason, it has been decided to
carry out research on one of the psychosocial risks that most affect women and

this is called double presence.

Thus, this research aims to determine the influence of double presence
in the work performance of women, as well as understand the impact and
perception that is had on this phenomenon, this will be done through a
qualitative study design, through a semi-structured interview correlated with the

performance evaluation of the aforementioned company
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Double presence, work performance, family-work conflict, roles
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1. Introduccién

A lo largo del tiempo se ha podido evidenciar como las mujeres han peleado
por sus derechos dentro de la sociedad abriéndose campo en diferentes
areas. Pero, a pesar de esto, la equidad de género sigue siendo un tema de
interés y lucha diaria, pues la igualdad entre hombres y mujeres se sigue
viendo afectada por los roles que la sociedad ha impuesto a cada uno de

estos individuos.

En la actualidad, la inclusién de las mujeres en nuevas actividades, ha
generado que desempefie varios roles dentro de su vida. Pues el
protagonismo que la mujer ha llegado a tener en el ambito laboral, ha logrado
un crecimiento productivo a las organizaciones. Pero, esto ha creado estrés
en la vida de la mujer, por los altos indices de responsabilidad a la que deben
enfrentarse concurrentemente tanto en su trabajo como en su familia, y si
estos dos ambitos no estan en equilibrio, pueden generar repercusiones
negativas en su salud como en su productividad y desempefio laboral
(Gomez, 2011, pp.92-93). Pues, para algunos autores, es evidente que las
dificultades para conciliar el trabajo con las responsabilidades familiares han

ejercido fuertes presiones sobre los empleados.

Esto ha generado una preocupacion dentro del ambito de la psicologia
organizacional, por lo que se empezé a estudiar este fendmeno y se lo
determiné como “doble presencia”. Este término doble presencia empieza
cuando existe un conflicto entre el trabajo y la familia principalmente cuando
las responsabilidades relacionadas interfieren con las actividades de cada una
de las areas mencionadas. El desarrollo de esta teoria se ha centrado
principalmente en dos ejes, la primera es el estudio del conflicto trabajo-
familia, el cual se entiende como la obstruccién que puede darse desde lo
laboral a lo familiar. La segunda, estudia el conflicto familia-trabajo, en donde
lo familiar afecta el ambito laboral (Duran, 2010. pp. 80-82). Varios autores
consideran a esto como un riesgo psicosocial que puede generar ansiedad y

bajo desempefio dentro de su actividad laboral (Muchinsky, 2007, p. 355).



Dentro de esta investigacion lo que se busca es entender y conocer como
influye la doble presencia en el desempefio laboral de las mujeres que
trabajan dentro del area de ventas de una farmacéutica, las cuales tienen un
horario de trabajo variable por el hecho de tener que movilizarse todo el
tiempo a las citas médicas y realizar las giras a los diferentes destinos dentro
del Ecuador. Se realizara una entrevista semi-estructurada para conocer y
percibir como estas
mujeres logran la conciliacion de su vida familiar y su vida laboral sin afectar su

desempeno dentro de la institucion.

Para esta investigacion se va a utilizar una muestra de 13 mujeres casadas
y con hijos que trabajan en una farmacéutica en Quito. Se va a realizar
entrevistas individuales de caracter semi-estructuradas, las cuales nos
ayudaran con la recoleccion e intercambio de informacion detallada sobre el
tema de la investigacion. Una vez recogida la informacion, se procedera a
codificar los resultados, con el fin de filtrar la informacion mas relevante y
similar que exista entre cada una de las respuestas generadas por las
participantes acerca de la doble presencia. Esta informacion sera
correlacionada con la evaluacién de desempeio realizada por la empresa,
para conocer si existe una problematica, y de ser asi considerar posibles

acciones a tomar.

Existen varios estudios que determinan que tanto la familia como el trabajo
son dos ejes que demandan a la mujer mucho tiempo y energia, también se
menciona que estas dos directrices tienen una relacién de caracter asimétrico,
es decir se conoce que el trabajo influye mas en la familia que la familia en el
trabajo (Alvear, 2009, pp. 8-11). Pero de igual forma existen estudios que
mencionan que la familia es un factor relevante que determina el desempefio
y productividad de un colaborador diariamente, es asi que la investigacion
busca definir si existe una relacion influyente de la doble presencia en cuanto

al desempeno del colaborador.

La relevancia de esta investigacion, dentro del contexto ecuatoriano, es de

gran importancia ya que no existen muchos estudios que abarquen este



fendmeno como un riesgo psicosocial dentro de las organizaciones y es algo
que se debe tomar en cuenta. Pues, las personas dentro de la organizacion
son una parte fundamental para su productividad, y si éstas no generan una
correcta conciliacion entre los diferentes roles que deben realizar, se generara

un conflicto creando problemas psicosociales dentro de la institucién.

El area de talento humano, tiene como prioridad mantener a los
colaboradores de una empresa saludables para que puedan desempefarse
con mayor eficacia y eficiencia dentro de la organizacion. Es por lo antes
mencionado que se considera que el estudiar esta problematica de doble
presencia dentro de la organizacion, es un aporte benefactor para la empresa,
generando una concientizacion acerca del tema y de lo relevante que es para

que puedan tomar medidas de prevencion.

2. Justificacion

La eleccion del tema surge del cuestionamiento de como las mujeres han
logrado llevar una doble carga dentro de la sociedad. Pues en la actualidad
las mujeres han incursionado con mas fuerza en el ambito laboral, siendo una
de las principales fuerzas laborales y de productividad, generando un
desarrollo profesional mas fuerte que antes, estos cambios se dieron en
consecuencia de varios conflictos demograficos mundiales que hicieron
necesaria la incorporacion de la mujer al mundo laboral. Estos cambios han
generado un incremento en los hogares monoparentales en donde la mujer
se ha vuelto el jefe de hogar, motivandola a conseguir un trabajo remunerado

para sacar adelante a su familia.

Sin, embargo estos cambios han generado consecuencias perjudiciales
para la mujer, ya que dentro del pensamiento de la sociedad ecuatoriana la
mujer todavia tiene el unico rol de cuidar y ser afectiva dentro de su hogar y
el hombre es el encargado del trabajo y de llevar el dinero al hogar. Dicha

segregacion se ha presentado en distintos momentos, al ser discriminada al



momento de fijar un salario, postular a un ascenso, ser capacitada o
conseguir una estabilidad en el trabajo, pues las mujeres no han tenido el

valor de defender sus derechos por la idea que la sociedad les ha impuesto.

Es asi que la falta de equidad dentro del domicilio y del trabajo ha
provocado una doble carga hacia la mujer, pues no solo deben cumplir con
las horas laborables en las organizaciones; sino que también deben llegar a
la casa y seguir trabajando en los quehaceres del hogar; lo que en esta
investigacion definimos como la doble presencia. Este factor psicosocial
puede llegar a afectar el desempefio de la mujer dentro la organizacién, ya
que la carga que tiene diariamente puede generar una descompensacion
mental y fisica (Briones & Pereda, 2006, p.120). Es por esto que en la
presente investigacion se busca determinar la influencia de la doble presencia
en el desempeno laboral de las mujeres en el area de ventas de una industria

farmacéutica de Quito.

Se pueden evidenciar que existen varios estudios acerca de la doble
presencia de la mujer y como han tenido que buscar maneras de conciliar el
trabajo y la familia, generando ajustes en su vida. La acumulacién de trabajo
doméstico y empleo remunerado hace que las mujeres trabajen mas horas
semanalmente que los hombres (Briones y Pereda, 2006, p.124). Esto genera
que las mujeres tengan menos tiempo para descansar, haciendo que su ritmo
de vida se desarrolla con estrés y con efectos negativos para su salud fisica,
psiquica y laboral (Briones Pereda, 2006, p.128). En el Ecuador, las
encuestas realizadas por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(2010), sobre la tasa de empleo de mujeres a nivel nacional menciona que,
en diciembre de 2010, el 33,4% de las mujeres ecuatorianas en edad de
trabajar tienen empleo frente al 53,8% de hombres (INEC,2010, p.8). En el
2012 segun las estadisticas el 43.3% del entorno laboral esta conformado por
mujeres de 30- 39 afos y el 31.4% de los hogares tiene a la mujer como jefe

de hogar (Salazar, Garcia, Macias, Pérez y Tomsich, 2014, p.74).



Con estas cifras se puede identificar que el indice de mujeres que deben
equilibrar su vida profesional y su vida familiar es alto y que cada afio va
incrementando. Ademas, se ha podido evidenciar que las tareas domeésticas y
de cuidado para las mujeres es de 24 horas diarias, mas tiempo que el que
los hombres dedican, que son apenas 12 horas. A esto se le debe sumar las
horas que las mujeres dedican a los trabajos remunerados que son de 8
horas por ley y las horas extras que realizan, generando que la mujer tenga

menos tiempo para sus actividades personales (Lanas, 2013, p.47).

Por otro lado, Martha Alles (2010) menciona en su libro “Comportamiento
Organizacional” que el armonizar los roles es dificil para cualquier ser
humano, pero que para la mujer es un tema de preocupacién diaria. El tener
una conciliaciéon entre familia y trabajo es una labor ardua, en donde la
empresa debe preocuparse, pues en definitiva el bienestar de la familia
depende del clima y cultura de las organizaciones, ya que la mujer se
encuentra en constante interaccion y debe existir un equilibrio entre estas dos

para lograr un buen desempefo en ambos ambitos (Alles, 2010, p.297).

Sin embargo, para poder entender la “doble presencia” es importante lograr
entender los factores que la generan y como éstos tienen una relacion dentro
de los diferentes roles que la mujer debe desempefar. Conociendo esto sera
mas factible para la empresa y la persona tomar medidas correctivas de este
fendmeno y tener una conciliacion entre estos roles, ayudando a la mujer a

desenvolverse de mejor manera en cada uno de ellos.

Diferentes estudios han concluido que las personas que gozan de una
mejor relacion de trabajo-familia son mas propensos a tener una mejor
satisfaccion profesional (Aryee, Srinivas, & Tan, 2005, p. 135). Y, tomando en
cuenta las necesidades de la organizacion, se considera que el mantener en
equilibrio estos roles se convierte en un beneficio para la empresa,
generando politicas que mejoren esta dinamica, creando de esta manera

lealtad y compromiso con la empresa, e incrementando la productividad y



desempeno en los empleados (Aryee, Srinivas, & Tan, 2005, p. 138-140).

Un estudio realizado por Deloitte en el 2017 a 100 empresas nacionales y
multinacionales ecuatorianas menciona que el 73% de las empresas
encuestadas, aseveran que las mujeres qué ocupan posiciones ejecutivas de
0 a 10 son madres de familia. Ademas, se menciona que las areas donde
mas se destacan las mujeres ejecutivas son principalmente el area de
marketing y ventas con un 26%, finanzas con 24% y recursos humanos con
21%. Entendiendo, esto dentro de la encuesta se cuestiona que politicas de
flexibilidad tiene la empresa para las madres, y los resultados fueron que
existen permisos especiales relacionados con la familia en un 33%, lo que
para el afio 2016 fue un 35% disminuyendo en dos puntos respecto al afo
anterior. También existe un 23% en flexibilidad de horarios, un 19% en
beneficios de periodo de maternidad y lactancia y un 13% en teletrabajo. Sin
embargo, todavia las empresas no han definido politicas para mejorar el
fendmeno de la doble presencia. Por otro lado, se pregunté si las mujeres
consideran que limitan sus carreras profesionales por encontrar un equilibro
de trabajo-familia, los resultados fueron que el 54% de las madres
trabajadoras limitan sus carreras profesionales por encontrar un equilibrio
entre el trabajo y la familia, y un 46% opinan que no tienen un conflicto para
hacerlo. Segun estadisticas del 2016 se registra una variacion del 64% en
mujeres que limitan su carrera y un 36% que no, asi de demuestra que
respecto al afio anterior las percepciones de igualdad dentro de Sudamérica

van cambiando (Deloitte, 2017, pp.8-10).

En el Ecuador existen muy pocos estudios que abarquen el conflicto de
doble presencia de la mujer especificamente dentro de las organizaciones y
como esto afecta al desempeno de las mismas, entendiendo al desempefio
como el rendimiento que tiene una persona en su ambito laboral y familiar. Lo
gue se busca mediante esta investigacion es que las empresas puedan tomar
conciencia y medidas estratégicas que beneficien a las dos partes (familia-

trabajo), para que de esta manera la doble presencia no sea un motivo de



falta de desarrollo laboral para las mujeres sino mas bien un beneficio para la

empresa y la persona.

3. Pregunta de investigacion:

¢, Como influye la doble presencia en el desempenio laboral de las
mujeres en el area de ventas de una industria farmacéutica de

Quito?

4. Objetivos
4.1 Objetivo General:

Determinar la influencia de la doble presencia en el desempeno
laboral de las mujeres en el area de ventas de una industria

farmacéutica de Quito.
4.2 Objetivos Especificos:

o Conocer la percepcion de las mujeres en el area de ventas acercade
la doble presencia.
o ldentificar las necesidades de apoyo de la organizacion ante la

doble presencia de las mujeres.

o Analizar el impacto de la doble presencia en el desemperio laboral de

las mujeres dentro del area de ventas.

5. Marco Teorico:

En la actualidad existen varios factores que influyen en el desempeno
laboral de los colaboradores de una organizacién. Centrandonos en la mujer

uno de los factores que mas predominan en su desempefio es la falta de



conciliacion de su vida laboral y su vida familiar (Greenhaus y Beutell, 1985,
p.75). Asi, también lo mencionan Grandey y Companzano en 1999, en donde
explican que el conflicto trabajo-vida personal provoca tener problemas
dentro de la organizacidn a través de variables como el deseo de abandonar
la empresa, o el bajo desempefio en el puesto de trabajo y que efectivamente
es un problema que repercute a mayor escala en el personal femenino
(Grandey y Cropanzano, 1999, p. 372). Esto se ha dado por la participacion
mas activa de la mujer en el ambito laboral y los cambios que esto ha
generado a su vida. Para entender un poco mas sobre el tema es necesario
conocer su historia y cdmo ha logrado adentrarse a este mundo laboral.

Histéricamente la mujer ha tenido que luchar contra la ideologia de que
el hombre debe ser el proveedor de la familia y autoridad de la casa, mientras
que la mujer debe ser la madre y esposa incondicional, la responsable del
cuidado de los hijos y la encargada de hogar (Belmonte, 2008, p. 308). Estas
definiciones se basan en un pensamiento predeterminado por la sociedad;
roles que se han impuesto a lo largo de la vida del hombre y la mujer y que
han determinado el comportamiento de cada uno de ellos.

Es asi que se genera el concepto de roles familiares y domésticos, que
pasaron a ser un paradigma del género femenino. Pues, el rol familiar de las
mujeres se centr6 mas en el cuidado de los nifos y de sus esposos
configurando de esta manera una prescripcidon respecto a la moral familiar y
maternal, que suponian caracteristicas emocionales de afectuosidad,
altruismo y entrega afectiva. El cumplimiento de estas caracteristicas

garantizaba a la mujer un lugar dentro de la cultura con ideas constituidas de



como pensar, actuar y desarrollar sus afectos en el desempeno de sus roles
familiares (Burin, 1996, pp. 3).

Pero a finales de la década de los cincuenta y en el transcurso de los
afos setenta, la mujer empieza a incursionar en el trabajo remunerado, como
consecuencia de la falta de mano de obra que existia durante las guerras
(Caamano, 2010, p.189). Cuando este periodo de guerra termind, las mujeres
fueron obligas a regresar a sus labores domésticas, lo que provoco en la
mujer una insatisfaccion (Caamafo, 2010, p.182). Esta multiple
discriminacion que las mujeres han tenido que enfrentar al incursionar en el
mercado laboral proviene principalmente de las empresas, sociedad, familia y
cultura.

Por estas causas, se generdé el primer movimiento feminista;
entendiéndolo como un movimiento social y politico que intentaba una
transformacién en el sistema de relaciones entre hombre y mujeres
(Fernandez, 1998, p.85).

Al surgir este nuevo movimiento en los afos setenta, empiezan a
existir varios conceptos, entre los cuales podemos mencionar, el feminismo
de la diferencia, el feminismo de la igualdad y la teoria integracionista
(Rodriguez, 2008, p. 80). El primero, se centra en buscar la libertad desde la
diferencia sexual, es decir; defender las caracteristicas que son propias de la
mujer (Castro, 1990, p. 87), el segundo; considera que la masculinidad y la
feminidad son roles de género que se han construido socialmente y que han
creado un estereotipo de mujer- ama de casa y hombre- proveedor, dejando

de lado la igualdad de género (Rodriguez, 2008, p. 84), y el tercero, se lo
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denomina integracionista ya que hace referencia a las teorias feministas que
evidencian la presencia de estereotipos discriminativos y sesgos sexistas en
todos los ambitos, proponiendo soluciones para el desarrollo de una practica
equilibrada (Blazquez, Palacios, Fatima y Rios, 2010, p.160). Estas dos
ultimas posturas y en las cuales se va a basar esta investigacion, entienden
que los roles de género y los estereotipos han generado una desigualdad
para la mujer, generando una falta de equilibrio en la sociedad.

Sin embargo; en un mundo en donde los cambios son constantes y
cada individuo se debe adaptar a ellos; las mujeres con responsabilidad
familiar han tenido que incrementar su participacion en el ambito laboral y a la
par ocuparse de sus obligaciones familiares, generando un cambio en la
dinamica familiar (Baez y Galdames, 2005, p.115). Pues en la actualidad, se
puede percibir que vivimos dentro de una sociedad en donde el hombre ya no
es el unico portador del hogar, ya que también la mujer busca tener un
acceso mas activo dentro de las organizaciones (Gonzales, 2010, p.115).
Esto ha creado un nuevo concepto de “doble presencia”; el cual se entiende
como la necesidad de conciliar las demandas del trabajo asalariado y del
doméstico- familiar, afectando principalmente a las mujeres (Moreno,
Moncada, Llorens, y Carrasquer, 2010, p.1).

Esta expresion de “doble presencia” fue acufado por la socidloga
italiana Laura Balbo en el aino 1979, para cambiar el término coloquial de
doble jornada (Torn, 2001, p.2). Pues la doble presencia para Balboa hace
referencia al estilo de vida que adquirieron las mujeres durante la época de la

industrializacidén, en donde durante la guerra los hombres debian estar en los
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campos de batalla y al no tener mano de obra, las mujeres empezaron a
surgir dentro de las industrias; desde ese momento y hasta ahora han
cumplido actividades tanto laborales como domésticas generando una doble
carga de trabajo (Torn, 2001, pp.3-5). De esta manera, la vida familiar y el
trabajo se han convertido en los ejes principales de la mujer, brindandole un
desarrollo mas integro como persona. En efecto, la presencia de las mujeres
en el trabajo formal, se ha visto como uno de los cambios sociales mas
representativos del Siglo XX (Gémez Urrutia y Jiménez Figueroa, 2015,
p.379).

Asi, se entiende que tanto la familia como el trabajo hacen que las
personas asuman diferentes roles, los cuales van cambiando constantemente
segun el contexto. Estos roles pueden ser confundidos con funciones que
genera una persona, es importante definirlos de manera que se entienda las
perspectivas de cada uno. De este modo, se puede entender a la funcion
como una tarea que se debe realizar dentro de una institucion o entidad,
estas tareas son estaticas y se deben cumplir como un requisito de su
desarrollo, por lo que su ejecucion es de caracter explicito. Por otro lado, el
rol esta ligado a estilo de la persona generando un cambio dentro de la
funcién volviéndolo mas dinamico. El rol es una produccidén personal y va
dirigida a los otros (Podcamisky, 2006, p. 181).

Para la psicologia social, el rol es un modelo de conductas
organizadas de una red de interaccion ligada a expectativas propias y de
otros (Pichon, 1985). Y, Segun Kats y Kahn (1978) los roles son un conjunto

de acciones que el individuo genera de manera periddica dentro de la
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organizacion o de su vida personal para obtener resultados deseados.
Ademas, la Teoria de Rol, menciona que el conflicto empieza a existir cuando
las expectativas que la persona tiene asociada a sus diferentes roles tienen
efectos negativos en el bienestar personal (Kahnm, Wolfe, Quin & Snoek,
1964).

De esta manera, se fueron configurando algunos roles femeninos
como el rol de la maternidad, el rol de esposa, el rol de ama de casa y el rol
de trabajadora, y estos roles suponen condiciones especificas para poder
desempeniarlos con eficacia (Burin, 1996, pp. 3-5). En este sentido, se podria
pensar que cuando estos roles se encuentran en conflicto, puede surgir una
sobrecarga de actividades afectando la salud de la mujer, generando estrés
laboral, malestar e insatisfaccion (Rubio, 2003, pp. 11-12). Lo cual podria
crear un riesgo psicosocial que afecte su desempefo laboral (Rodriguez,
2009, p. 131)

Al referirnos a riesgos psicosociales, encontramos varios factores que
los componen, como son el estrés laboral, sobrecarga de trabajo,
ambigledad de roles, entre otros, que pueden llegar alterar y desequilibrar
las capacidades y recursos de la persona para responder a las diferentes
actividades que tiene diariamente (Moreno, 2011, pp. 6-9).

Cuando hablamos de estrés laboral, se lo define como un desbalance
percibido por el colaborador entre las condiciones laborales y experiencias
individuales que tiene diariamente generando problematicas dentro los roles
que desempefia (Ruiz, 2007, p.19). Varios estudios han mencionado que el

estrés laboral, esta estrechamente relacionado con el conflicto de la doble
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presencia y su conciliacion de las actividades familiares y laborales (Zhang &
Liu, 2011). Por otro lado, cuando nos referimos a sobrecarga de trabajo o
burnout, nos referimos a una condicion de agotamiento emocional, cansancio,
falta de energia y una despersonalizacion en el trabajo, que se da mas a
menudo en puestos con contacto directo con la gente, como es el caso de
ventas, marketing, etc.(Pérez, 2010, pp.3-5). Ademas, al hablar de
ambigliedad de roles se puede definir como una ausencia de informacion, se
genera cuando los empleados no tienen claro su rol dentro de la
organizacion, esto le impide generar un buen desempefo. Esta ambiguedad
de rol no solo se genera dentro de las organizaciones sino también dentro de
la vida diaria, pues cuando una persona esta expuesta a varios roles los
cuales no estan definidos con claridad genera una reduccién de su capacidad
para ejecutar y realizar sus funciones dentro de cada rol, afectando su
desempenio (Diaz-Funez, Pecino, & Mafias, 2016, pp. 389-390).

Después de percibir estas caracteristicas, las organizaciones han
generado mayor énfasis en esta problematica, pues como se menciond
anteriormente la doble presencia puede ser un factor de riesgo psicosocial
que afecta al desempefio laboral de las mujeres positiva 0 negativamente.

El desempefio laboral se lo define como la capacidad de organizar y
coordinar actividades para lograr un proceso productivo dentro de la
organizacion (Robbins, 2014, p. 50). Es la fortaleza de la institucién para
desarrollar la efectividad y éxito de la compania; es por esto que a cada
colaborador se le genera una evaluacion de desempefo anual, para poder

medir el rendimiento que tienen dentro de la organizacion.
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La evaluacién de desempeno es una herramienta que permite calificar
de manera cualitativa y cuantitativa a los colaboradores de la organizacion,
ésta se vuelve de suma importancia ya que permite dar una ponderacién a
los trabajadores con el fin de reconocer sus fortalezas y debilidades, para que
de esta manera se pueda generar un plan a cada empleado encomendandole
funciones diferentes para mejorar su eficacia y eficiencia (Gil, Méndez, &
Meneses, 2010, pp. 9-11). Es un método que consiste en un proceso de
revision acerca del trabajo de cada empleado, por lo menos una vez al afo
para ver cual ha sido su desempefio durante este periodo. Otros autores,
definen a la evaluacién de desempefio como la apreciacién sistematica del
valor que un individuo demuestra, sea por sus caracteristicas personales,
como por la forma en que realiza su trabajo (Zerilli, 1978).

Ademas, la evaluacién de desempenio satisface varias necesidades de
la organizacion, como es el mejorar los resultados de productividad de la
empresa, al mismo tiempo que optimiza las capacidades profesionales y
personales de sus colaboradores. Por otra parte, mediante la evaluacién de
desempeno se puede detectar las necesidades de formacion que requieren
los empleados de la organizacion, descubriendo de esta manera los fallos y
carencias que tienen los colaboradores dentro de su puesto y que podrian
mejorar generando un plan de accion para generar mas empoderamiento a la
posiciéon (Gomez, Balkin, Cardy, Santos, Mufioz, & Cabrera, 2008, p.150).

La puesta en marcha de la evaluacién de desempefio dentro de las
organizaciones es responsabilidad del area de Talento Humano, la cual debe

desarrollar politicas para ejecutar esta evaluacion; las cuales van referidas a
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la aplicacion, seguimiento y control del programa de evaluacion de
desempeio que tenga la empresa y que este se vaya desarrollando
correctamente por los directores, supervisores y gerentes dentro de cada
area. Ademas, se debe generar una comision de evaluacion de desempefio,
en donde se genera una participacidon de evaluadores de todas las areas
(Goémez, Balkin, Cardy, Santos, Munoz, & Cabrera, 2008, p.148-149)

Existen varias formas y herramientas para medir el desempefio, pero
dentro de esta investigacion, la herramienta de medicion utilizada es la de
administracién por objetivos. Esta técnica consiste en que el supervisor o jefe
y el colaborador establezcan conjuntamente y mediante un acuerdo mutuo los
objetivos de desempeno los cuales deben ser medibles y realistas, para que
de esta manera los empleados se encuentren motivados para lograrlos y el
feedback generado con esta técnica es cara a cara, pues el supervisor va
observando el cumplimiento de cada objetivo y si alguno de ellos no ha sido
cumplido se revisa y ajusta para que pueda conseguir la meta planteada
(Ramos, 2014, pp. 11-14).

Por otro lado, se considera que el desempefio laboral es el
comportamiento de los trabajadores deben realizar frente a las actividades y
procesos en una empresa (Faria, 2004, p.11). Este comportamiento se puede
ver afectado por varios factores, por lo que la empresa debe considerar
ofrecer los beneficios necesarios acorde al puesto que se ocupa.

Es asi, que se encuentran estudios en donde se menciona que el
conflicto familia- trabajo es considerado como un riesgo psicosocial que

afecta al desempefio y motivacion de la persona, ya que genera
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consecuencias en los dos ambitos laboral y doméstico, cuando no se logra
una buena conciliacion (Baez y Galdames, 2005, p. 116).De igual forma,
Greenhaus y Beutell (1985), sostienen que este conflicto provoca un roce
dentro de estos dos ejes de vida (familiar y laboral). Enfatizando que mientras
se le dedique mas energia y tiempo a uno de estos roles menos atencion y
esfuerzo se le dara al otro, provocando estrés, ansiedad y un bajo
desempenfo al individuo (Lopez, Tapia, Parra y Sanchez, 2017, pp. 38-40).
Por otro lado, autores mencionan que la percepcion del colaborador sobre el
apoyo que la organizacion brinda a la conciliacién del trabajo y la familia,
puede generar un impacto positivo en el compromiso con la organizacion, la
satisfaccion laboral, el desempefio y el rendimiento (Dixon y Sagas, 2007,
p.238).

Cabe mencionar que, dentro del estudio realizado en Chile en el 2009,
se concluyo que dentro de los hogares cuya unica proveedora es mujer ha
crecido en un 30% desde el 2006, lo que sefala una clara tendencia a crecer
dentro de los siguientes afos. Sin embargo, las empresas no han tenido el
mismo crecimiento y visibn de esta nueva estructura social, pues han
mantenido su estructura y politicas dirigida a una familia tradicional,
colaborando de esta manera con la discriminacién y falta de equidad de
geénero.

De esta manera, se puede entender que la doble presencia es un
riesgo psicosocial, que afecta a la persona y a la organizacion. Las empresas
deben tomar en cuenta este factor que esta afectando cada vez mas a las

colaboradoras femeninas, e incorporarlo como un plan dentro de la gestion de
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recursos humanos; de esta manera se lograra eliminar las percepciones
negativas como son el estrés y la falta de satisfaccién laboral y se impulsara
la conciliacién de los diferentes roles de la mujer influyendo positivamente a

mejorar su desempefio (Robbins, 2014, p.14).

6. Preguntas directrices:

OE 1: Conocer la percepcién de las mujeres en el area de

ventas acerca de la doble presencia.

¢ Qué representa ser mujer trabajadora?

¢ Considera que es posible mantener un equilibrio en los roles que
desempena una mujer?

¢ De qué manera maneja estos roles?
¢ Cuales son las principales dificultades que la doble

presencia de la mujer enfrenta en su vida laboral?

OE 2: Identificar las necesidades de apoyo de la

organizacion ante la doble presencia de las mujeres.

¢ Qué tipo de apoyo la empresa genera para conciliar
su vida familiar y su vida laboral?

¢ Los lideres de la organizacion favorecen el equilibrio en la relacion
vida-trabajo?

¢,Como la empresa puede mejorar la relacién vida-trabajo?

OE 3: Analizar el impacto del factor psicosocial de
doble presencia en el desempeio laboral de las

mujeres dentro del area de ventas.

¢, Cuales son los factores que intervienen en el desempefio?

¢, Se considera a la doble presencia como un
factor influyente en el desempefio?



18

¢, Como podria influir el equilibrio vida trabajo en el desempeno?

7. Metodologia del estudio

7.1 Disefio y Enfoque

Para la presente investigacion, se va a utilizar un enfoque cualitativo
basado en el disefio de teoria fundamentada, ya que, de esta manera, se
tendra una perspectiva interpretativa que se centrara en entender el
comportamiento y vision que tienen las mujeres al momento de realizar sus
tareas. El tener un enfoque cualitativo ayudara a conocer las percepciones y
experiencias de cada uno de los participantes, para que de esta manera se
pueda entender las diferentes cualidades y roles que la mujer debe enfrentar,
y entender si estos roles influyen en su desempefio dentro de la empresa
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 537).

El alcance de la investigacidén es de tipo descriptivo, ya que lo que se
busca es describir y puntualizar cual es la influencia que la doble presencia
tiene dentro del desempeno laboral de las mujeres. Para esto se recolectara
informacion pertinente y necesaria para entender, describir y analizar cuales
son los diferentes factores de la doble presencia que generan una influencia

en el desempeno laboral (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 92).

7.2 Muestreo

La muestra sera extraida de una industria farmacéutica ubicada en la
ciudad de Quito, esta muestra sera del tipo de conveniencia ya que se
centrara, especificamente en las mujeres en el area de ventas. El total de

colaboradores dentro de las fuerzas de ventas es de 30 entre hombres y
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mujeres, de las cuales 13 son mujeres, las que seran seleccionadas para la
muestra cualitativa y se les realizara las entrevistas semi-estructuradas. En el
caso de que la informacion de las entrevistas empiece a repetirse y exista
una saturacion, se dara por terminadas las entrevistas.

Tabla 1

Criterios de inclusion y exclusion

Criterios de Inclusién Criterios de Exclusion
» Mujeres que trabajan en una » Mujeres que vayan menos de 6
industria farmacéutica en el area meses en la empresa
de ventas. « Mujeres en estado de gestacion
« Mujeres casadas o en unién libre por primera vez
por un aio 0 mas
« Mujeres con hijos/as

7.3 Recoleccion de datos

o Evaluacion del desempefio por objetivos laborales

Se escogid utilizar la evaluaciéon del desempefio por objetivos
establecida por la institucion farmacéutica, porque se consideré que la
empresa ya tiene establecidos los criterios que se requieren para medir el
desemperio laboral de los colaboradores. Con este método se comparan los
resultados que se han logrado por la persona, con los resultados que se
esperaban de la misma, analizando las causas que han podido intervenir en
el cumplimiento de los objetivos (Alles, 2002, p. 16-20). Es el método flexible,
ya que facilita variar los criterios a lo largo del proceso. Esta evaluacion

servira para evaluar las influencias que genera la doble presencia en el
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desempenio laboral de las colaboradoras de la industria farmacéutica.

o Entrevista semiestructurada:

Las entrevistas semi-estructuradas son un conjunto de preguntas
abiertas, en donde existe una interacciéon entre el entrevistador y el
entrevistado, en el que se busca un intercambio de informacién sobre un
tema especifico (Hernandez, Fernandez y Batista, 2014, p.597).

Lo que se busca mediante esta herramienta es la recoleccion e
intercambio de informacion detallada del tema de la investigacién, es decir
conocer la perspectiva de estas mujeres sobre la doble presencia y su

opinién acerca de los factores que en su desempefio.

7.4 Pre-validacion del instrumento

Para generar la validacién del instrumento, se asign6 a dos profesores
de la facultad de psicologia por la Coordinacién a revisar y aprobar la
herramienta que se utilizara dentro de la investigacion. Se les envi6 un escrito
en donde se justificaba el uso de la herramienta dentro del trabajo. Los
profesores que fueron seleccionados tienen un conocimiento amplio acerca
del tema en cuestion, por lo que a través de un panel de expertos revisaron el
instrumento e hicieron las observaciones necesarias para poder utilizarlo.
Una vez validado el instrumento se procede a generar un acta firmada por los
validadores, tutor y mi persona, para dejar constancia de la aprobacién.

(Anexo 1)
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7.5 Procedimiento

En primera instancia se buscara tener una reunion con la Gerente
General de la institucion farmacéutica, con el fin de dar a conocer la
investigacion y tener la autorizacion pertinente. Con esto, se procedera a
pedir a la Universidad de las Américas que envié una carta de validacion de
esta investigacion y una solicitud de que permitan dentro de la institucion
farmacéutica realizar las entrevistas, con esto se asegurara que se cumplan
todos los términos de confidencialidad y seguridad que la empresa requiere.

Una vez obtenida la autorizacidon, se organizara una reunién con las
mujeres seleccionadas para la investigacion, con el fin de explicarles el
objetivo de la misma. Se les entregara el consentimiento informado; para que
quede constancia de que estan de acuerdo con las entrevistas que se
realizaran y que conozcan su derecho a la confidencialidad de esta
investigacion. Una vez firmado el consentimiento, se procedera a realizar
entrevistas individuales de caracter semi-estructuradas a las participantes
seleccionadas, estas entrevistas se realizaran el dia viernes después del
mediodia, ya que la empresa tiene politica de short Friday, lo que ayudaria a
que las entrevistas no interfieran con el horario laboral de las participantes.

La empresa cuenta con un sistema de evaluacion de desempefio por
objetivos; el cual mide el desempefio de manera cualitativa generando que
los colaboradores y los jefes se establezcan objetivos los cuales al finalizar el
tiempo determinado se mediran y se realizara un feed back, de esta manera

al concluir las entrevistas, se realizara un analisis de los resultados
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propuestos en el afo con cada colaboradora y jefe, con el fin de conocer
cuadles han sido aprobados satisfactoriamente y cuales no se han llegado a
concretar. Con estos resultados y los de la entrevista se hara un analisis de
relacion entre la informacion. De esta manera se conocera que tipo de
influencia tiene la doble presencia en el desempefo de actividades.

Una vez terminada esta fase, se procedera al cierre de la investigacion
generando una retroalimentacion con todas las participantes de los resultados
obtenidos. Se generara un informe en el cual consten los resultados de la
investigacion y las recomendaciones a la empresa para mejorar el
desempefio de las mujeres con doble presencia, si asi se requiere.

7.6 Tipo de Analisis

Al ser una investigacién cualitativa, el tipo de analisis se hara a partir
de la teoria fundamentada; en la cual se realizara una transcripcion de toda la
informacion relevante de las entrevistas. De esta manera, se ordenara la
informacion obtenida para poder realizar el analisis y codificacién respectiva
estableciendo conceptos y palabras clave. Basandonos en las respuestas de
cada entrevista se hara una comparacion de informacion, sefialando cuales
son las respuestas con mayor similitud, generando categorias. Ademas, se
llevara una bitacora de analisis para recopilar la informacion de lo planteado,
asi podremos conocer cuales son los factores comunes entre las mujeres que
han sido entrevistadas.

Para poder realizar esta codificaciéon se hara uso de una herramienta
digital llamada Atlas.Ti (Muhr, 2011), un programa que genera analisis

cualitativos, que sera utilizado como herramienta de apoyo al proceso de
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analisis en la investigacion. El programa permite clasificar la informacién de
manera optima, considerando los diferentes patrones que se repitan en cada
entrevista, facilitando al investigador el ordenamiento de los datos obtenidos y
logrando una interpretacion mas exacta de los resultados (Varguillas, 2006,
p.75). Dentro de la herramienta, existen cuatro etapas que son la codificacién
de la informacién, categorizacion, mapas mentales entre categorias y
estructuraciéon de hallazgos. En la codificacion se selecciona palabras claves
y codigos los cuales se van a ir relacionando entre ellos para formar
categorias. Con estas categorias preparadas, se genera el proceso de
organizar los objetivos en mapas mentales, los cuales mediante una
representacion grafica generan una teorizacion ayudando a generar hipotesis
fundamentadas en los datos arrojados (Varguillas, 2006, p.76-80).

8. Viabilidad

El presente estudio es viable ya que, el grupo de estudio al que se va a
enfocar se encuentra dentro de la empresa en donde se realiz6 practicas pre-
profesionales anteriormente, de igual forma la institucion presenta un alto
grado de interés acerca del tema de la investigacion. Por otro lado, las
mujeres a las cuales se va a investigar han buscado que exista una
intervencion de esta indole dentro de la institucidon ya que consideran que es
un tema de mucha relevancia tanto para su bienestar personal como laboral.

Los gastos econdmicos seran asumidos en su totalidad por la
estudiante que genera la investigacion. Para este estudio el material
necesario es el de copias y breaks para las participantes. El espacio en

donde se realizara las entrevistas sera brindado por la propia institucion
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facilitando de esta forma que las colaboradoras puedan asistir a las
entrevistas.

Esta investigacion ha contado con el apoyo y supervisién de la tutora,
quien ha demostrado un gran interés sobre el tema, por lo que ha sido de
gran aporte para la investigacion realizando reuniones semanales que han
ayudado a consolidar el tema de mejor manera.

En cuanto a las limitaciones dentro de la investigacion se pueden dar
en cuanto a la logistica, es decir, definir una fecha y hora en donde las
participantes puedan brindarnos un tiempo para realizar las entrevistas. Es
por esto que se va a citar a las participantes el dia y hora que el supervisor
coordine para que no exista ninguna interferencia en sus labores dentro de la
empresa. Por otro lado, se debe considerar que puede existir un miedo o
preocupacion de responder a ciertas preguntas dentro de la investigacion, es
por esto que dentro del consentimiento informado se recalcara que toda la
informacion brindada sera totalmente confidencial y con fines educativos.

Dentro de las recomendaciones para esta investigacion, se sugiere
realizar el estudio dentro de otras areas como pueden ser gerencias o
jefaturas. De igual manera, se recomienda generar un plan de accion para
este riesgo psicosocial, para que de esta manera se pueda generar un
diagndstico anticipado de los riesgos antes que estos generen algun
problema mayor.

9. Aspectos éticos

9.1 Consentimiento informado

Dentro de los aspectos éticos que se deben tener para esta
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investigacion, es el realizar un consentimiento informado, en el cual se
explica detalladamente a las mujeres participantes la investigacion a
realizarse en la institucion farmacéutica. Este consentimiento sera firmado de
manera individual por cada participante, siempre y cuando se encuentre de
acuerdo con ser parte de la investigacion. Cabe mencionar que durante la
investigacion las participantes pueden retirarse en cualquier momento que lo
deseen.

Por otra parte, el/a representante legal de la institucién farmacéutica
tendra que firmar un consentimiento informado con el fin de que quede
constancia de su conocimiento acerca de la investigacion y su autorizacion

previa a realizarla (Anexo 2).

9.2 Tratamiento de la informacién

En la presente investigacion, la informacion que sera obtenida por
parte de las participantes sera manipulada con total confidencialidad vy
utilizada solo para fines académicos. Ningun tipo de informaciéon sera
revelado a las otras participantes o a la institucién farmacéutica. Unicamente
se rompera con el secreto profesional si la vida de algun miembro de la
investigacion se encuentra en peligro potencial, ya sea por violencia fisica o

psicologica.

9.3 Auto-reflexividad

Las razones que me ha motivado a realizar esta investigacion son
varias, pero una de las mas importantes e influyentes es mi vida familiar
como tal. Pues creci en un nucleo familiar en donde mi madre me sacé

adelante sola, por lo que no solo tenia la responsabilidad de cuidarme sino
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también de progresar laboralmente y buscar siempre darme lo mejor. El
percibir el sacrificio que cada dia tenia que realizar para brindarme todo lo
necesario, me hizo reflexionar acerca de esta problematica que es el poder
desarrollarse profesionalmente y a la vez mantener a la familia que ahora se
conoce como doble presencia.

Es por esto que me intereso estudiar este fenobmeno de la doble

presencia y como influye en la vida laboral de las mujeres.

9.4 Consecuencias de lainvestigacion

La investigacion puede generar cierto tipo de consecuencias para las
participantes. Como, por ejemplo, puede generar un nivel de estrés y
ansiedad alto en las participantes después de tener los resultados de la
investigacion, ya que puede que no hayan percibido esta realidad antes de la
investigacion.

También puede generar consecuencias positivas, ya que se pueden
tomar medidas para buscar una conciliacion de vida familiar y vida laboral y
asi mejorar el desempefo de las mujeres a la vez que se da un equilibrio en

sus actividades.

9.5 Devolucién de los resultados

Una vez realizada la investigacion, se procedera a la devolucién de los
resultados a las participantes y al area de Talento Humano de la institucion.
Se considera que para poder generar un buen feed back de la investigacion,
se debe realizar un taller con las participantes y los directivos de talento

humano, en donde se muestren los resultados de manera grafica y mediante
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un informe, para que de esta manera las personas involucradas en la
investigacion tengan una vision mas amplia del estudio y de los resultados del
mismo. Una vez realizado el taller, se procedera a tener una reunion con
talento humano en donde se les brindara recomendaciones basadas en los
resultados del estudio, para que de esta manera puedan prevenir este riesgo

psicosocial y su afectacion dentro del desempefio.

9.6 Derechos de Autor

Segun lo constituye el Reglamento de titulacion de la Universidad de
las Américas en el Art. 13 se menciona que “Los trabajos de titulacion de los
estudiantes de la Universidad son publicos, respetando los derechos de
autor, y no existe confidencialidad sobre los mismos; por lo tanto, seran de
libre acceso en la Biblioteca de la Universidad o en los medios que se
estimen convenientes, sin perjuicio de lo establecido por la normativa

vigente".

10.Andlisis de estrategia de intervencién

El factor de doble presencia es un tema que ha estado desarrollandose
con mayor intensidad en el ultimo tiempo, pues se han realizado varios
estudios en donde se evidencia que efectivamente este riesgo psicosocial
genera en las personas una afectacion tanto en su vida laboral como en su
vida familiar. En este apartado se analizara estudios de paises como Espania,
Argentina y Ecuador con diferentes tipos de estrategias que se han realizado
para determinar la influencia que la doble presencia tiene dentro del ambito

laboral como familiar y cémo al intervenir a tiempo se puede reducir o
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manejar.

Se tomé como primer estudio al realizado en Espafa en el 2014, el
cual fue denominado ‘Impacto de la conciliacion laboral y familiar en el
desempefio organizativo’, este estudio tuvo como objetivo identificar y
analizar la implementacion de medidas de conciliacion para los trabajadores
que presentan un conflicto de trabajo-familia (Biedma & Medina, 2014, p.450).

Dentro del estudio se menciona que tradicionalmente la mujer ha visto
su vida privada como una practica afectiva del cuidado y atencion de otros
(Biedma & Medina, 2014, pp.451-452). Esto ha cambiado en la sociedad
moderna, pues la mujer ha empezado a tener mas responsabilidad en el
ambito laboral. Es asi que, ahora se observa la dificultad que existe para
conciliar el trabajo con las responsabilidades familiar, generando a los
empleados presiones fuertes las cuales pueden repercutir negativamente en
el desempeno laboral y en consecuencia en la productividad de la
organizacion (Biedma & Medina, 2014, p.453).

De esta manera, el autor considera que se debe generar un modelo
integrador entre el trabajo y la familia, pues considera que las
implementaciones de politicas de apoyo generaran una relacion positiva en el
compromiso con la organizacion, la satisfaccion laboral y el desempeno de
sus empleados. Existen varias evidencias de que las empresas tienen mucho
que ganar cuando ayudan a los trabajadores en la persecucion del equilibrio
entre su vida laboral y personal. Pues el hecho de generar una
implementacion de politicas de apoyo ayudara al estado de animo positivo de

los empleados, generando de manera indirecta procesos motivacionales para
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la mayor eficacia y eficiencia del empleado dentro del trabajo (Biedma &
Medina, 2014, pp.456).

Se concluye dentro del estudio que las medidas de conciliacion de
trabajo-familia pueden llegar a ser una herramienta importante dentro de la
gestion de talento humano. Ya que de esta manera se puede reducir factores
psicosociales negativos y se puede impulsar comportamientos deseables de
los trabajadores para la organizacién (Biedma & Medina, 2014, pp.465-466).

La viabilidad sobre la estrategia de estudio que menciona esta
investigacion puede ser de gran ayuda dentro de la tesis que se esta
desarrollando, ya que genera herramientas dentro de la organizacién que
ayuden a los colaboradores a disminuir el riesgo que causa la doble
presencia, sabiendo que la empresa se preocupa por ellos y mantienen
politicas y estrategias que mejoren este factor psicosocial.

Otra de las investigaciones revisadas para las estrategias de
intervencion ha sido un estudio realizado en el Ecuador, la cual se ha
denominado “La doble presencia y su incidencia en el rendimiento laboral de
los trabajadores de la empresa Producalza de la ciudad de Ambato” el cual se
adentra mas a la realidad del contexto al cual va dirigida esta investigacion.
Dentro de esta investigacion se realiza un enfoque mixto, para determinar de
manera cualitativa la contextualizacion de la problematica y la percepcidon que
existe sobre esta realidad, y de manera cuantitativa se buscara recopilar
informacion que ayude a un analisis estadistico de la incidencia de la doble
presencia en el rendimiento de los trabajadores (Jara, 2016, p.46).

Para el proyecto investigativo se utilizé una poblaciéon de 35 mujeres y
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15 varones dando un total de 50 colaboradores (Jara, 2016, p.48). Los
resultados arrojados por la investigacion, muestran que la doble presencia
produce una afectacion en el personal de la empresa, especificamente el
femenino, ya que las responsabilidades familiares demandan el mismo o
hasta mas del tiempo de trabajo. Y la poca flexibilidad de la organizacion ha
generado un bajo desempeino para los colaboradores (Jara, 2016, p.54).
Ademas, la empresa no cuenta con politicas que ayuden a la conciliacion de
este fendmeno ya que dentro de la sociedad ecuatoriana no existe todavia
una concientizacion acerca de este tema, aunque en la actualidad sea uno de
los factores que mas afectan a los empleados a cumplir sus objetivos
laborales (Jara, 2016, p.69).

Como recomendaciones de la investigacidon, se sugirié implementar
politicas que ayuden a minimizar la doble presencia a la cual se ven
expuestas en este caso la mayoria de mujeres de esta organizacién, ademas
se menciona que es importante generar un empoderamiento a los
colaboradores acerca de sus conflictos familiares y laborales y tener la
iniciativa de comentarlo para que asi la organizacién pueda identificar esta
problematica y generar un plan de accion, en el cual se puede generar
talleres de capacitacion en donde se busque impartir estrategias de
resolucion y afrontamiento de conflictos que generan la doble presencia, de
esta manera se buscar disminuir el bajo desempefio que esta generando este
riesgo psicosocial. En base a los resultados generados, se puede tomar en
cuenta para la presente investigacion las acciones realizadas para mejorar la

problematica en cuestion (Jara, 2016, p.70).



31

Por otro lado, se hizo un estudio por varios autores en Cordova-
Argentina en el 2013 titulado “Riesgos Psicosociales en el Equipo de Salud
de Hospitales Publicos de la Provincia de Coérdova, Argentina”, obteniendo
como uno de los resultados que después de estudiar las cinco dimensiones
de riesgos psicosociales, las cuales son las exigencias psicologicas, el
trabajo activo y el desarrollo de actividades, apoyo social y calidad de
liderazgo, compensaciones y doble presencia, esta ultima resultdé la mas
desfavorable de las cinco, encontrando que los colaboradores tienen un nivel
de riesgo psicosocial de doble presencia alto del 64%, Medio del 25,4% y
Bajo del 10,6% en relacion a la carga de tareas domésticas (Acevedo,
Sanchez, Farias, & Fernandez, 2013, pp.140-142).

Ademas, respecto a la preocupacién por las tareas domésticas dentro
del ambito laboral, el 29,2% de la poblacién estudiada manifesté que siempre
o la mayoria de las veces cuando esta en el trabajo piensa en las exigencias
domésticas y familiares. En esta investigacion hubo una diferencia
significativa entre los sexos, siendo mas frecuente el riesgo de doble
presencia en las mujeres (Acevedo, Sanchez, Farias, & Fernandez, 2013,
pp.144).

Lo que esta investigacién recomienda es que se considere dentro de
las organizaciones el orientar mas acciones y normativas que ayuden a la
promocion de ambientes de trabajos mas saludables y de prevencion de
riesgos, para que de esta manera mejore considerablemente el desempefio
laboral de los trabajadores de alto riesgo dentro del equipo de salud

(Acevedo, Sanchez, Farias, & Fernandez, 2013, pp.147).
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La utilizacion de esta tactica dentro del contexto ecuatoriano es viable,
ya que las empresas pueden generar un plan prevencion en donde existan
politicas que intervengan sobre este factor psicosocial. Esto se puede
generar una vez que la empresa haya generado un diagnostico sobre la doble
presencia y su afectacion en la misma, para que asi mediante la alta gerencia
y el area de talento humano aprueben un comité encargado de la
planificacién y desarrollo de normativas y acciones de intervencion.

Dentro del Ecuador es muy escaza la investigacion y estrategias que
puedan generar un cambio en la vida de los trabajadores que se encuentran
afectados por este riesgo de doble presencia. Pero con los resultados que se
han obtenido de las investigaciones antes mencionadas se puede generar un
plan de accion que adapte politicas dentro de la organizacion que ayuden a
disminuir este riesgo, mejorando de esta manera la productividad y
desempenio de los colaboradores.

Hay que considerar que para que estas estrategias tengan viabilidad
deben estar a cargo de un psicélogo organizacional que pueda generar un
analisis de la situacion de la empresa, pues esta persona podra generar
estrategias que busquen el bienestar del empleado y a su vez generar una
ganancia a la empresa por el simple hecho de que sus colaboradores van a
estar mas comprometidos con llegar a los objetivos de la empresa, lo que
ayudara a que el desempeio de cada uno de ellos mejore.

Por otro lado, mediante el area de talento humano se debe buscar
generar un empoderamiento en los colaboradores para que ellos mismo

busquen la ayuda necesaria para conciliar su vida laboral y su vida familiar,
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sin dejar que el tiempo transcurra y se vea afectada su productividad dentro
de la empresa o su vida familiar.

Finalmente, se debe tomar en cuenta que dentro del contexto
ecuatoriano todavia sigue existiendo una negacion mediante la propia mujer y
las empresas sobre la existencia de este factor psicosocial, pues se ha vuelto
una actividad de la vida diaria el desempenfiar dos roles dentro de la sociedad
y esto ha generado que las mujeres no perciban este riesgo. Es por esto, que
mediante esta investigacion y las acciones que se han mencionado sobre las
acciones en otros paises frente esta problematica, se busca que las
empresas y las mujeres concienticen y den prioridad a este riesgo. Porque,
como se menciond anteriormente, es uno de los factores psicosociales que
mas afectan tanto a la salud de la persona; asi como a la productividad y

desempefio que se tienen en el trabajo.



11.Cronograma de actividades:
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Tabla 2

Cronograma

Mes Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4

Semanas 1 2 3 4 5 6 9 10 11 12 13 14 15 16
Inscripcion del X

Plan

Revisién X X X X X X X X X

bibliogréafica

Elaboracién del X X X X X X X X X X

marco

tedrico

Pre-validacion del

instrumento

Reunion con
mujeres para

(consentimiento
infromado)

explicar el objetivo
de lainvestigacion
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Aplicaciéon de

FPERVERion de

entrevistas

Analisis de
contenido

entrevistas

Analisis del
contenido de la
evaluacion de
desempeifio

Correlacioén de los
resultados
obtenidos. con las
entrevistas y la
evaluacioén de
desemperio

Conclusiones y

recomendaciones

Tutorias

Correccion final
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Entrega final y

devolucion de
resultados
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13.1 Anexo 1

FORMATO DE ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA

¢ Cual fue el motivo que la llevo a trabajar?

¢, Coémo percibe a la mujer ecuatoriana dentro del ambito laboral?

¢, Qué entiende por el equilibrio vida personal y vida laboral?

¢, Segun su opinién cuales son los roles que esta desempefiando en este
momento?

De los roles antes mencionados enumere dos que sean los mas prioritarios

¢ Considera usted que es posible llegar a un equilibrio entre los roles antes
mencionados? Si — No (Por qué)

¢, Como organiza sus tareas familiares?

¢, Coémo organiza sus tareas laborales?

¢ Cree que el tiempo que dedica a cada una de sus actividades es suficiente?

¢ Ha tenido situaciones en que ha percibido un bajo desempefio dentro de sus
labores diarias? Si-No (En caso de ser si a qué factores lo atribuye)

¢ Con que frecuencia debe ausentarse de su trabajo, para realizar algun asunto
familiar?

¢ Considera que sus actividades familiares repercuten en su desempefio
laboral?

¢ Considera que la organizacion donde trabaja, le permite un desarrollo
profesional?

¢, Cuales son los planes de accidén que la organizacion facilita para el equilibrio
laboral y familiar?
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13.2 Anexo 2
Consentimiento informado

Yo, ,he sido convocada para colaborar en el
proyecto de investigacion cientifica acerca de “La influencia de la doble
presencia en el desempefio laboral de las mujeres en el area de ventas”.

Esta investigacion se realiza previa a la obtencion del titulo de Psicologo
Organizacional de la carrera de psicologia de la Universidad de las
Américas.

Mi participacion en este estudio contempla una entrevista de
aproximadamente de 30 minutos, la misma que sera grabada y transcrita en
su totalidad, dando prioridad a la informacién referente a la investigacion. La
informacion que sea entregada sera absolutamente confidencial y solo
conocida integralmente por el equipo de investigacion a cargo de este
estudio y el docente supervisor. El resguardo de mi anonimato sera
asegurado a partir de la modificacion de nombres propios de los
participantes.

Estoy en mi derecho durante la entrevista de suspender mi participacion si
asi lo encuentro conveniente, sin que esta decisién tenga ningun efecto.
Conozco que los resultados generados del estudio seran de dominio publico,

segun lo que establece la ley organica de Educacién Superior.

Entiendo que es un deber ético de la investigadora reportar a los
profesionales competentes, situaciones en donde estan en riesgo grave la
salud e integridad fisica o psicolégica, del participante y/o su entorno

cercano.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar de este

estudio

Firma participante

C.l

En , al de del 2018




13.3 Anexo 3

Quito, 15 de How . corgy

SOLICITUD PRE-VALIDACION DEL INSTRUMENTO

La presente tiene por objeto solicitar su colaboracion para la revision, evaluacién y pre-
validacién del contenido de Verdnica Nicole Duefias Espinosa ella misma que sera
aplicada en el estudio denominado “Influencia de la doble presencia en el
desempefio laboral de mujeres del area de ventas”, el cual sera presentado como
trabajo de titulacion para optar por el titulo de Psicélogo/a con Mencién Organizacional

A continuacion firman los presentes:

o)
=

Javier Alexander Navarrete Guerra

< “i}k*\:‘;&(ﬂu‘ U&J\ﬂ )

Paulina de Carme Mufoz Villacis Veronica Nicole Duefias Espinosa
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