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Resumen

El contexto actual presenta un ritmo de vida acelerado que complica el equilibrio entre la vida
laboral y familiar. Este estudio tuvo como objetivo analizar la doble presencia en el personal
administrativo del Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del Azuay, Ecuador, desde
una perspectiva de género en 2024. Con un enfoque cuantitativo y disefio descriptivo, se
aplicaron encuestas a 139 funcionarios y funcionarias de diversas areas, seleccionados a
través de un muestreo probabilistico estratificado. Se utilizé el Cuestionario “Adaptado” de
Interaccién Trabajo-Familia para recopilar datos sobre las interacciones laborales y familiares.
Los hallazgos revelaron un alto nivel de seguridad en la interaccién positiva entre familia y
trabajo, con diferencias notables entre géneros en la percepcion del riesgo asociado a las
expectativas sociales y el cuidado familiar. Aunque ambos géneros experimentan
interacciones positivas, las mujeres enfrentan mayores desafios en el equilibrio entre sus
responsabilidades. Estos resultados sugirieron la necesidad de implementar lineas de accion
gue aborden la doble presencia y mejoren las condiciones laborales, especialmente para las

mujeres, promoviendo asi un entorno mas equitativo y saludable en el lugar de trabajo.

Palabras clave del autor: riesgo psicosocial, interacciones familiares, interacciones

laborales, estrés laboral
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Abstract

The current context presents an accelerated pace of life that complicates the balance between
work and family life. This study aimed to analyze the double presence in the administrative
staff of the Provincial Decentralized Autonomous Government of Azuay, Ecuador, from a
gender perspective in 2024. With a quantitative approach and descriptive design, surveys
were applied to 139 officials from various areas, selected through stratified probabilistic
sampling. The “Adapted” Work-Family Interaction Questionnaire was used to collect data on
work and family interactions. The findings revealed a high level of security in the positive
interaction between family and work, with notable differences between genders in the
perception of risk associated with social expectations and family care. Although both genders
experience positive interactions, women face greater challenges in balancing their
responsibilities. These results suggested the need to implement lines of action that address
dual presence and improve working conditions, especially for women, thus promoting a more

equitable and healthier environment in the workplace.

Author keywords: psychosocial risk, family interactions, workplace interactions, work
stress
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Introduccion

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del Azuay genera anualmente un “Informe
de Riesgos Psicosociales” de su personal administrativo; precisamente, el del aho 2021
reporto que el 9% de los funcionarios y funcionarias enfrenta un alto nivel de riesgo debido a
la doble presencia, la cual se entiende como un desequilibrio entre la vida laboral y familiar,
al intentar cumplir con las responsabilidades de estas esferas de manera simultanea, lo que
genera una sobrecarga de actividades y afecta de manera fisica, psicoldgica y social. La doble
presencia y otras problematicas como el estrés son desencadenadas por factores de riesgo
psicosocial, que hacen referencia a la interaccion que mantienen los funcionarios y
funcionarias con la organizacién de la empresa y también con su entorno social, provocando
efectos negativos sobre la salud y el bienestar de estos, asi como también en el

funcionamiento de la organizacion.

La presente investigacion acerca del riesgo psicosocial de la doble presencia cobra una gran
relevancia dentro del ambito laboral, especialmente en instituciones publicas como el
Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay. Entender cdmo se manifiesta esta
problematica de forma diferenciada segun el género en el personal administrativo de esta
institucion es fundamental, debido a que permitira identificar las diversas formas en que los
funcionarios y funcionarias experimentan la doble presencia, en funcion de las expectativas

sociales y laborales que recae sobre cada uno de ellos.

El analisis de esta problematica permitira la obtencién de datos especificos sobre cdmo esta
afecta al personal administrativo, proporcionando una base sélida para el disefio de politicas
institucionales que mitiguen sus efectos y promuevan un ambiente de trabajo mucho mas
equilibrado. Ademas, el estudio brindara indicadores para crear estrategias que faciliten la
conciliacion entre la vida laboral y familiar, considerando las diferencias de género en la
distribucion de responsabilidades con el objetivo de mejorar las condiciones laborales y
promover un entorno inclusivo que favorezca el bienestar personal como la productividad del

Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay.

En el estudio participaron 139 funcionarios y funcionarias del &rea administrativa del Gobierno
Autonomo Descentralizado Provincial del Azuay, los cuales fueron seleccionados a través de
un muestreo probabilistico estratificado, de esta manera, las areas que formaron parte de la
investigacion son: Procesos Gobernantes, Procesos Agregados de Valor, Procesos
Habilitantes de Asesoria y Procesos Habilitantes de Apoyo. Se adopt6 un enfoque cuantitativo
con un disefio descriptivo transversal, utilizando el Cuestionario "Adaptado” de Interaccion

Trabajo-Familia elaborado por Geurts (2005), A través de este cuestionario se recopilo

Fernanda Paulina Loja Ifiiguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA 2

informacion relevante para caracterizar el perfil sociodemogréfico del personal administrativo
y analizar la doble presencia como factor de riesgo psicosocial en esta area de la institucion,
diferenciando los resultados por género.

El informe de investigacion presenta en el primer capitulo, el problema de investigacion, la
pregunta de investigacion y los objetivos. En el segundo capitulo, se incluye el marco tedrico
conceptual, que revisa estudios previos relacionados con la prevalencia del riesgo psicosocial
de la doble presencia en diversas empresas e instituciones a nivel internacional, nacional y
local. Ademas, se aborda el Modelo de Demanda-Control propuesto por Karasek, el cual
expone que el estrés laboral surge de la interaccion entre altas demandas y la existencia de
un bajo control. Se analiza la Teoria de la Economia del Cuidado, que destaca la importancia
del trabajo de cuidado para la reproduccién de la sociedad y la economia. Finalmente, se
aborda la Teoria del Conflicto Trabajo- Familia propuesta por Greenhaus y Beutell en 1985,
la cual describe este conflicto como una tension de rol que surge de las disputas y
contradicciones entre las &reas laboral y familiar, siendo el &mbito laboral el que genera mayor
conflicto.

En el capitulo 111, se presenta el marco metodol6gico, donde se detalla el tipo de investigacion,
asi como las técnicas e instrumentos utilizados. También se describe el proceso de
procesamiento y analisis cuantitativo realizado con el software SPSS. En el capitulo IV se
lleva a cabo el analisis y la discusion de los resultados. Por ultimo, en el capitulo V se detalla
una matriz con las lineas de accién para abordar las consecuencias de la doble presencia en

los funcionarios y funcionarias del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay.
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CAPITULO |

Ladoble presencia como Factor de Riesgo Psicosocial en el ambito Laboral

Problema de la Investigacién

En la actualidad, el mundo se encuentra inmerso en un ritmo de vida cada vez mas acelerado,
en el cual las crecientes demandas laborales junto con el constante uso de la tecnologia han
eliminado los limites entre la esfera laboral y personal. A esta dinamica, se suma una
estructura sociocultural que perpetua una division de roles de género, arraigada en normas y
practicas sociales, en el que las mujeres asumen la mayor parte de las responsabilidades
asociadas al trabajo doméstico y de cuidado, incluso cuando participan activamente en el

mercado laboral. Esta realidad da lugar a una doble carga, conocida como la doble presencia.

Para Ruiz et al. (2017) la doble presencia es el trabajo que realiza una misma persona en la
esfera laboral y familiar, de manera simultdnea, generando un incremento en la carga de
trabajo del individuo. Entre los factores estresantes mas comunes en el ambito laboral se
encuentra el desequilibrio entre la vida personal y la vida laboral, siendo las mujeres quienes
son mas afectadas por los riesgos psicosociales pues se destaca “como fuente de estrés
estrechamente ligada al género las dificultades para conciliar y la doble carga de trabajo

asociada al trabajo remunerado y el trabajo doméstico” (Guillén et al., 2016, p. 22).

La Doble Presencia es parte del listado de los riesgos psicosociales presentes en el area
laboral, los cuales hacen referencia a la interacciébn que mantienen los trabajadores con la
organizacion de la empresa y también con su entorno social, o que provoca efectos negativos
sobre la salud y el bienestar de estos, asi como también en el funcionamiento de la
organizacion (Sierra, 2021; Forastieri, 2020). Los riesgos psicosociales tienen una alta
probabilidad de generar dafios graves en la salud de los trabajadores, ya sea fisica, social o
psicologica (Moreno, 2011, p. 8). Ademas, la exposicion a estos riesgos se ha vuelto mas
habitual e intensa como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones y

los procesos de globalizacion actual (Ruiz et al., 2017).

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (2024) menciona que casi el
45% de los trabajadores europeos reportan estar expuestos a factores de riesgo que afectan
de manera negativa su salud mental. En esta misma linea, la Encuesta Europea de
Condiciones de Trabajo (2021) identific6 que los principales factores que influyen en el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal son realizar diariamente las tareas domésticas

(61,2%), seguir preocupado por su trabajo cuando no esta en €l (39%) y cuidar y educar
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diariamente a los hijos (35%). Ademas, indican que las mujeres son quienes mantienen mayor
dificultad para concentrarse en el trabajo debido a las responsabilidades familiares con el
11,3% frente al 7,8% de los hombres.

En Chile el Informe del afio 2023 del Cuestionario de Evaluacién del Ambiente Laboral y Salud
Mental indic6 que, de las doce dimensiones, aquellas que obtuvieron un mayor porcentaje en
un nivel de riesgo alto son la carga de trabajo (24,4%), exigencias emocionales (22,2%) y
equilibrio trabajo y vida privada (14,4%) (Superintendencia de Seguridad Social, 2024). De
igual manera, en este pais la | Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de
Vida de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile realizada en el 2011, indic6 que las
responsabilidades del hogar afectan méas a las mujeres que a los hombres. Un 18% de los
hombres y un 21% de las mujeres sienten que las tareas domésticas y resolver problemas en
casa estan siempre o casi siempre presentes en sus vidas, la diferencia se hace mas evidente
al ver que un 45% de las mujeres debe dejar su trabajo con frecuencia para atender problemas
en casa (Vallebuona, 2011).

En Colombia, en la Il Encuesta Nacional sobre Condiciones de Salud y Trabajo, la exposicion
a los riesgos psicosociales ocupé el primer lugar, reportdndose un incremento del 43% entre
el aflo 2009 y 2012, los cuales se veian manifestados como ansiedad y depresion (Gutiérrez
y Viloria, 2014). En Ecuador, en la | Encuesta sobre Condiciones de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en Quito realizada en el afio 2017, el 43% de los trabajadores manifestd sentirse
tensionado debido al tiempo invertido del domicilio-trabajo-domicilio y el 38% considera que

el exceso de horas de trabajo interfiere en su vida familiar (Gomez et al, 2017).

Por ultimo, en el Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial del Azuay, se ejecuta el
Informe de Riesgos Psicosociales anualmente, mismo que para el afio 2021 reportd que el
9% de los trabajadores enfrenta un alto nivel de riesgo debido a la doble presencia. Esta
situacion puede generar un desequilibrio en la vida personal y laboral, causando un estrés
significativo para el personal administrativo de la institucion y como consecuencia de esta
problematica, desencadenar problemas en la salud fisica, psicoldgica y social, reduciendo la

productividad y aumentando el absentismo laboral.
Pregunta de Investigacion
¢,Como se manifiesta, de forma diferenciada por género, la doble presencia en los

funcionarios y funcionarias que realizan actividades administrativas del Gobierno Autbnomo

Descentralizado Provincial del Azuay?
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Objetivo General
e Analizar la doble presencia en el personal administrativo del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial del Azuay, en Ecuador con perspectiva de género en el

afio 2024.

Objetivos especificos

e Caracterizar el perfil sociodemografico del personal administrativo del Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay, incluyendo la categoria “género”.

e Examinar la doble presencia como factor de riesgo psicosocial en el area
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial del Azuay
diferenciada por género.

e Proponer lineas de accion que aporten al afrontamiento y mejoramiento de la situacion

de doble presencia del personal administrativo.

Justificacion

La pertinencia del presente estudio radica en que dentro del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial del Azuay se ha identificado la incidencia del riesgo psicosocial de
la Doble Presencia como una problematica significativa dentro del personal y la cual ha sido
poco abordada hasta el momento. En un contexto social caracterizado por un cambio
acelerado, las exigencias simultaneas de la esfera laboral y familia se convierten en desafios
cada vez mas complejos de gestionar afectando el bienestar de los funcionarios y funcionarias
de la institucion. Por lo que, este estudio permitira visibilizar esta problematica, entendiendo
cémo se manifiesta y generando datos relevantes que orienten a la formulacién de estrategias
efectivas. Las lineas de accion desde la perspectiva de la disciplina del Trabajo Social
contribuirdn a fortalecer las politicas institucionales, enfocandose en la proteccion de
derechos, la prevencién de los riesgos psicosociales y la promociéon de un clima
organizacional que facilite la conciliacién entre la vida laboral y familiar, beneficiando no solo

a los funcionarios y funcionarias, sino también a sus familias y al desempefio de la institucion.

En el capitulo | se defini6 el marco inicial para este estudio, identificando el problema de
investigacion, formulando la pregunta de investigacion y definiendo los objetivos que guiaran
el desarrollo de este estudio, pues es fundamental conocer las implicaciones de la doble
presencia para los funcionarias y funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial del Azuay. En el capitulo 1l se profundizara en el marco teorico, explorando los
conceptos clave relacionados con la doble presencia y los factores psicosociales que influyen

en el bienestar del personal administrativo.
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CAPITULO Il

Fundamentos tedrico-conceptuales para abordar la doble presenciay su incidencia

en la vida familiar y laboral

Antecedentes

En el contexto internacional, un estudio realizado en Espafa en el afio 2019 tiene por titulo
“Prevalencia y niveles de exposicion a factores y riesgos psicosociales a través del ISTAS-
21”. Este analisis reveld que la poblacion encuestada estuvo expuesta a factores y riesgos
psicosociales que afectaron negativamente su salud. Las dimensiones con el mayor
porcentaje de individuos en riesgo son el control del tiempo, la doble presencia, las demandas
psicologicas emocionales y las demandas psicolégicas cognitivas. De los resultados
obtenidos en la investigacion se pudo observar que las mujeres presentaron un riesgo elevado
en la doble presencia con el 74,69% en comparacion con los hombres con un 47,18%, siendo
las personas mas afectadas quienes se encuentran en un rango de edad entre 26 a 46 afos,
y que, el puesto de trabajo mas sensible a este riesgo psicosocial es el responsable de area
y técnicos que trabajan en centros ocupacionales con un contrato fijo y una antigiiedad de
mas de 10 afos. (Montalvo et al., 2019, pp. 61-67)

A nivel regional, una investigacion realizada en el afio 2023 en Venezuela, acerca de los
“Factores Psicosociales Laborales y Estrés en el personal Médico Asistencial” tuvo como
objetivo general, determinar los factores psicosociales laborales y estrés en el personal
médico de un Municipio ubicado en el Estado Aragua — Venezuela, durante los afios 2022 —
2023. Esta investigacion obtuvo como resultados que los niveles mas desfavorables se
encontraban en las dimensiones de exigencias psicolégicas (95,8%), compensaciones (75%),
apoyo social y calidad de liderazgo (70,8%) y doble presencia (66,6%), teniendo como
conclusion que la poblacién a la que se investigo, estuvo expuesta a factores de riesgo de
tipo psicosocial que pudo estar generando enfermedades crénicas relacionadas con el estrés
laboral. (Torres et al., 2023, pp. 3-4)

En el contexto nacional, una investigacion académica desarrollada en el afio 2020 en la
ciudad de Ambato se denominé “Relacion de la doble presencia y el estrés en dos empresas
de produccion de la ciudad de Ambato”, la cual tuvo como objetivo relacionar los indices de
doble presencia y estrés en dos empresas de produccion de la ciudad. De la poblacién
encuestada el 16,2% presentd un nivel alto de doble presencia y en cuanto a la percepcion

de estrés un promedio de 4,53 y una desviacion de 1,98, asimismo en la investigacion se
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obtuvo una correlacion significativa entre el estrés y la doble presencia. (Morocho y Vasconez,
2020, pp. 37-43)

Asi también, en el afio 2023 una investigacion denominada “Doble presencia: laboral-familiar,
un factor de riesgo en trabajadores de una pesquera en Manta”, tuvo como objetivo evaluar
la incidencia del factor de riesgo psicosocial Doble presencia: Laboral- Familiar, en todos los
colaboradores de una empresa pesquera. La metodologia utilizada fue cuantitativo-
descriptivo de tipo transversal, teniendo como poblacion de 500 personas entre trabajadores
del area de produccion y administracion, a quienes se les aplicé el cuestionario de evaluacién
de riesgo psicosocial, desarrollado en Ecuador. Entre los resultados se obtuvo que, el 18,2%
de la poblacion encuestada tiene un riesgo alto de exposicion a la doble presencia y que la
incidencia en ambos géneros es de 14,3% en los hombres y 23,5% en las mujeres. (Santos
et al., 2023, pp.43-45)

A nivel local, se realizé un estudio en la ciudad de Cuenca en el afio 2023, la cual se denominé
“Riesgo psicosocial del estrés percibido por docentes de la Carrera de Medicina”, y que tuvo
como objetivo identificar el riesgo psicosocial relacionado al estrés en docentes universitarios
de la Carrera de Medicina. Entre los resultados obtenidos, se encontrd6 que el riesgo
psicosocial alto esta presente en 35,7% de los docentes, siendo mayor en la dimensién de la
doble presencia con 48,5% y que la poblaciéon mayor a los 55 afios son quienes tienen mayor
probabilidad de presentar este riesgo, teniendo como conclusién que se evidencia un riesgo
psicosocial, siendo una cifra mayor en comparacion a las que se encontraron en otros grupos
de profesionales, en las mismas dimensiones y a nivel nacional. (Vallejo et al., 2023, pp. 35-
37)

En la misma ciudad, un estudio denominado “Riesgos psicosociales en el personal de salud
de la clinica Auxilio Praxxel de Cuenca” realizado en el afno 2023, tuvo como objetivo
caracterizar los riesgos psicosociales en el personal de salud de la clinica Auxilio Praxxel de
la ciudad de Cuenca. Tuvo un enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de tipo
transversal, se aplic6 un cuestionario de factores de riesgo: SUSESO-ISTAS-21 a una
poblacion de 25 trabajadores. Entre los resultados se obtuvo que, la dimension de la doble
presencia prevalecié en el 88% de los casos y correlacioné de forma débil con todas las

variables sociodemograficas. (Lucero y Andrade, 2023, pp. 4-8)

En este marco, la presente investigacion propone analizar la doble presencia en el contexto
especifico del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay, en Ecuador, y
explorar como afecta a los funcionarios y funcionarias del area administrativa. Al hacerlo, esta

investigacion aportara conocimientos sobre la doble presencia y su impacto en los
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funcionarios del sector pablico en Ecuador, lo que puede tener implicaciones importantes para

la politica publica y la gestion laboral en el pais.

Bases Teoricas
Modelo Demanda-Control

El modelo demanda-control de Karasek, expuesto en 1990 propone que “las principales
fuentes de estrés laboral provienen de dos caracteristicas basicas del trabajo: las demandas
laborales y el control que se tiene sobre las mismas” (Catrrillo et al., 2018, p. 305), explicando
gue las demandas iniciales se refieren a los desafios psicolégicos que el trabajo presenta a
los individuos, mientras que el control, se relaciona con la forma en que se lleva a cabo el
trabajo y del cual se comprenden dos aspectos, la habilidad para tomar decisiones de forma
autonoma y la posibilidad de mejorar y desarrollar habilidades.

Este modelo expone que el estrés laboral elevado surge cuando se combinan altas
demandas en la esfera laboral con una baja capacidad para manejarlas debido a la falta de
recursos o control, ademas menciona otras categorias de trabajo que serian bajo estrés (baja
demanda y control), activo (alta demanda y alto control) y pasivo (baja demanda y bajo
control) (Rodriguez, 2018, p. 29). En 1986 se agreg6 la dimensién del apoyo social, con la
finalidad de “hacer referencia al clima social en el lugar de trabajo en relacion con los
compafieros y superiores” (Arias et al., 2014, p. 6) los cuales actian como factores mitigantes
del estrés. Segun Lépez y Osca (2011) al afiadir el apoyo al modelo Demandas-Control, se
propone que la combinacién de altas demandas, bajo control y poco apoyo es la condicion

mas perjudicial para la salud.

A diferencia de otros enfoques multidimensionales del estrés, este modelo sefiala que un
entorno laboral estresante se caracteriza por la combinacion de altas demandas y una
limitacion en las capacidades de respuesta de la persona, lo que genera un desequilibrio que
conduce al estrés. Ademas, predice el riesgo de enfermedades relacionadas con esta
problematica y establece una conexion con comportamientos activos o pasivos. Por otro lado,
los niveles de demanda determinan si un bajo control lleva a la pasividad o a un aumento del
estrés, mientras que los niveles de control influyen en si las exigencias del trabajo resultan en
aprendizaje activo o en estrés (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2018).
La teoria del Modelo Demanda-Control aporta a la comprension de la doble presencia al
enfatizar como las demandas laborales y las responsabilidades familiares pueden generar
estrés en los funcionarios, pero sobre todo en las funcionarias, quienes suelen enfrentar
mayores demandas tanto en el hogar como en el trabajo, lo que puede limitar su capacidad

para ejercer control sobre su tiempo y sus tareas.
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Economia del Cuidado

Este concepto surge en los afios 70, en el debate sobre el trabajo doméstico en el cual “se
buscd comprender la relaciéon entre el capitalismo y la divisién sexual del trabajo” (Esquivel,
2011, p. 12). Para Rodriguez Enriquez (2015) “el contenido del concepto refiere a todas las
actividades y practicas necesarias para la supervivencia cotidiana de las personas en la
sociedad en que viven” (p.36), incluyendo el autocuidado, el cuidado a otras personas, las

condiciones y la gestion del cuidado.

También la economia del cuidado se refiere al espacio donde la fuerza de trabajo es
reproducida y mantenida, incluyendo todas las actividades que involucran la atencién de los
miembros del hogar y el mantenimiento de este (Rodriguez Enriquez, 2007). En este sentido,
Jiménez et al. (2020) explican que “el trabajo familiar doméstico y el cuidado han demostrado
ser absolutamente necesarios para que el mercado y la produccién capitalista puedan
funcionar” (p. 539), esto debido a que gracias a los cuidados que se brinda, como el afecto,
las relaciones, la salud y la gestién de actividades esenciales, es posible responder al sistema

y a su vez, favorecer el desarrollo humano y mejorar la calidad de vida.

Ahora para Carrasco (2011) la gestion del cuidado genera tensiones tanto personales como
sociales y que, al trasladarse al entorno del hogar, a este se le atribuye el caracter privado y
guienes se han visto obligadas a asumirlo principalmente son las mujeres (p.216). Es por eso
por lo que para Antonella Picchio (1992) el reconocimiento del rol econémico del cuidado de
las personas “constituye un avance hacia una mayor claridad y ofrece una explicacion para
muchas de las dificultades con las que se topan las mujeres para conciliar su vida y su trabajo”
(p. 207). Ademas, expone que la tension entre la produccién y reproduccion se encuentra
profundamente enraizada y que no se la puede descartar como un problema propio de las
mujeres (Picchio, 1992, p. 209).

Rodriguez (2007) considera que las mujeres que se dedican a las tareas del hogar y de
cuidado, asi como a las actividades laborales, han tenido que encontrar la manera de
ajustarse a la presion que tienen sobre su tiempo lo que, en muchas ocasiones las lleva a
renunciar a sus horas de descanso y recreacion personal. Esta teoria menciona también que,
el trabajo doméstico o reproductivo afecta tanto la cantidad como la calidad del trabajo

remunerado.

Ademas, segun Williams (2000) la teoria esta determinada por dos caracteristicas; la primera
es la organizacion del trabajo remunerado, que hace referencia a que el trabajador debe
ocupar todo su tiempo para sus actividades laborales y muy poco para las tareas de su hogar

o0 cuidado de los miembros dependientes. La segunda caracteristica es el sistema de
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provision de los servicios de cuidado, el cual excluye a quienes desarrollan la labor de trabajo
no remunerado. La teoria de la economia del cuidado aporta una comprension importante
sobre la doble presencia en el trabajo al resaltar como las responsabilidades familiares,

tradicionalmente asignadas a las mujeres, impactan su desempefio laboral.

Teoria del Conflicto Trabajo- Familia

La teoria del Conflicto Trabajo-Familia, propuesta por Greenhaus y Beutell en 1985, describe
este conflicto como un tipo de tensién de rol que surge de las disputas y contradicciones entre
las areas laboral y familiar, siendo la esfera laboral aquella que genera mayor conflicto. Los
autores explican que los conflictos se producen cuando no es posible cumplir con las
expectativas requeridas por cada area y “en ese sentido la aparicion del conflicto entre el
ambito del trabajo y la familia se debe a la interrupcion del desempefio de un rol segun tiempo,

tensioén y conducta” (Ramirez, 2022, p. 11).

“‘Estas dos formas de conflicto, ya sea trabajo-familia o familia-trabajo, provienen de la
interferencia entre las distintas actividades necesarias para desarrollar los roles propios de la
familia con aquellas actividades propias del rol en el trabajo y viceversa” (Otalora, 2007, p.
143), en este sentido, Jiménez Figueroa et al. (2011) explica que “la relacion trabajo-familia
es bidireccional, por lo cual se dio igual énfasis tanto al impacto que tiene el trabajo sobre la

familia como al impacto que tiene la familia sobre las esferas del trabajo”.

Segun Jiménez et al. (2011) el conflicto entre estas responsabilidades en el &mbito laboral se
manifiesta en altos niveles de estrés, insatisfaccion en el trabajo, disminucién de
productividad, asi como también falta de compromiso con la organizacion. Por otro lado, en
el entorno familiar, el conflicto se asocia con un debilitamiento en el desempefio de las
funciones parentales y se evidencia riesgos para la salud de los progenitores que trabajan,

tales como ansiedad, episodios depresivos y estrés laboral.

De igual manera Rodriguez y Nouvilas (2007) mencionan que las dificultades varian
dependiendo segun el origen del conflicto, si este surge en el ambito laboral y afecta a la
esfera familiar, suele estar vinculado a factores como la rigidez del horario, las exigencias del
puesto de trabajo o caracteristicas especificas de la tarea. Mientras que, si el conflicto se
origina en el ambito familiar y afecta a la esfera laboral, puede estar relacionado con eventos
como las etapas del ciclo de vida familiar, el nacimiento de un hijo, el fallecimiento de un

familiar o las responsabilidades domésticas.

Wiersma (1994) indica que en cuanto a la relacion entre los roles laborales y domésticos la
mujer tiene a enfrentar mas conflicto interroles debido a que dedica més tiempo al cuidado de

la casa y los nifios, lo que puede generar una sobrecarga de responsabilidades y un
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incremento del aislamiento social. Y en esta misma linea, segin Rankin (1993) las mujeres
sufren mayor cantidad de conflicto interroles y sobrecarga en comparacion con los hombres
debido a factores estresores como la falta de tiempo y problemas relacionados a los hijos y

culpabilidad maternal.

Esta teoria contribuye a entender la doble presencia al sefialar como las demandas de ambos
ambitos (trabajo — familia) pueden generar tensiones y conflictos en la vida de los funcionarios
y funcionarias, siendo estas las que suelen enfrentar una mayor carga debido a las
expectativas sociales que les asignan roles de cuidado, lo que intensifica el conflicto y dificulta
su capacidad para equilibrar ambas esferas.

Marco Conceptual
Doble Presencia

Se conoce por primera vez el concepto de la Doble Presencia a finales de la década de los
afios setenta, desarrollado por la socidloga italiana Laura Balbo, quien utiliz6 este término
para describir “la realidad de la vida cotidiana de las mujeres adultas en las actuales
sociedades urbanas” (Torns et al.,2002, p.14), explicando que estas deben asumir de manera
simultanea las responsabilidades del hogar y las actividades laborales, creando la necesidad
de mantener un equilibrio entre estas dos areas para poder cumplir con las expectativas

sociales que tradicionalmente se les ha impuesto a las mismas.

Segun Sanabria (2024) “el término Doble Presencia se acufia a investigaciones relacionadas
con la poblacién femenina, por el hecho de que en su mayoria las mujeres se han encargado
de las labores doméstico- familiares” (p. 10). Para la autora de este concepto el sistema
capitalista como la estructura familiar contribuyen a generar la doble presencia (Montesdeoca
y Yurén, 2018, p. 126), generando un desequilibrio significativo en la distribucion de
responsabilidades en ambas esferas, las cuales tienen demandas altas y que, a menudo, son

contradictorias.

“La doble presencia no significa solamente una doble jornada, sino una mayor intensidad de
carga de trabajo que es asumida dia a dia por las mujeres de manera sincrénica y cotidiana”
(Torns, 2007, p.39), entendiéndose que “no se trata solo de la cantidad de trabajo/tareas y de
tiempo invertido, sino también del esfuerzo de gestion y organizacion del conjunto del trabajo,
con la dificultad que supone encajar los distintos tiempos y actividades” (Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023, p. 2).

Ademas, Montesdeoca y Yurén (2018) explican que, las mujeres estan presentes

simultdneamente en el &mbito laboral y en el doméstico, incluso cuando fisicamente no se
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encuentran en uno de estos espacios, recalcando que la tecnologia ha permitido que puedan
atender responsabilidades laborales desde su hogar a través de correos electronicos,
llamadas o0 mensajes y a su vez, en el trabajo puedan ocuparse de asuntos familiares o del
hogar. Sin embargo, esta flexibilidad que a pesar de ser Util puede generar un debilitamiento

entre los limites de ambas esferas, generando un aumento de las exigencias.

Sanabria (2024) expone que la simultaneidad de los roles tiene efectos en el estado tanto
fisico, emocional y social debido a que el tiempo de descanso se ve reducido. En el entorno
laboral llega a generar una sensacién de agotamiento que se ve reflejada mediante
irritabilidad, conflictos entre compafieros y una baja tolerancia a las indicaciones, mientras
que, en el hogar, se manifiesta con el incremento de tensiones familiares, como dificultades

entre los conyuges o dificultades para atender a los hijos.

La doble presencia puede generar consecuencias en las mujeres como “problemas en ritmos
de trabajo, desarrollo de capacidades de coordinacion y de especializacion, creacion de
tension. Y que también implica una pérdida de la concentracion, ansiedad, fatiga excesiva e
inclusive, neurosis” (Montesdeoca y Yurén, 2018, p. 127). También, Morocho y Vasconez
(2020) nos dicen que en muchas ocasiones las mujeres llegan a colapsar y disertar de sus
puestos de trabajo al tener una sobrecarga de actividades, lo que llega a ser un limitante para

su vida profesional.

Segun Carrasquer Oto (2009) “en la actualidad, el género femenino es quien continta
responsabilizdndose de gran parte del trabajo doméstico-familiar’ (p.30), lo que genera
repercusiones en sus posibilidades de empleo y carrera profesional. Ante esta realidad, segin
Jiménez et al (2020), las mujeres han desarrollado estrategias para el manejo del tiempo y el
cuidado desde el plano de la individualidad para resolver los dilemas del dia a dia,

manteniéndose como las Unicas responsables.

Para Montesdeoca y Yurén (2018), a pesar de que la autora Laura Balbo introdujo este
concepto hace mas de 35 afios, sigue siendo vigente en la actualidad para muchas mujeres
en el mundo. Por otro lado, Balbo en su teoria asegura que los hombres no viven una doble
presencia, sin embargo, es importante recalcar que a pesar de que “la doble presencia tiene
una gran afectacion en el género femenino, no podemos descartar que también puede afectar

al género masculino” (Jara, 2016, p. 22).
La Doble presenciay la perspectiva de género
Segun Salazar (2021) define a la doble presencia como un riesgo que evidencia la dificultad

para dar respuesta a las demandas laborales, familiares y personales simultaneamente, lo

gue crea un desequilibrio en estos ambitos en la vida de la persona, y que, representa un
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riesgo psicosocial que a menudo no se reconoce o0 se confunde con signos de fatiga y estrés,
lo que dificulta la comprensién de su naturaleza y hace que su definicion parezca confusa o
ambigua. De esta manera, en la presente investigacion se articula el término doble presencia
con la perspectiva de género de manera significativa cuando se analiza cémo las mujeres y
en menor medida, algunos hombres, enfrentan demandas simultaneas en el ambito laboral,
familiar y personal. En ese sentido cabe mencionar que género, se refiere a las caracteristicas

gue socialmente se atribuyen a las personas de uno y otro sexo (West, 2000, p. 29)

Partiendo de este contexto, la perspectiva de género se refiere a promover la igualdad de
género y la equidad entre hombres y mujeres, reconociendo que histéricamente las mujeres
han enfrentado discriminacion y desventajas en comparacion con los hombres. (Instituto Carl
Rogers, 2023). En el marco de este estudio sobre la doble presencia, estas dos perspectivas
pueden proporcionar un analisis para comprender y abordar las dificultades que enfrentan las
personas, en especial las mujeres, al equilibrar la vida profesional y personal.

Doble presencia como factor de estrés laboral

Una vez entendido que la doble presencia es la dificultad para equilibrar las demandas que
se presentan tanto en el trabajo como en el hogar, es importante mencionar que este
desequilibrio se puede generar a partir del estrés laboral, el cual, segun Buitrago et al (2021)
el estrés laboral constituye un riesgo que altera el equilibrio psicolégico de un individuo,
provocando respuestas emocionales, cognitivas, fisiolégicas y conductuales frente a
situaciones laborales que superan los recursos personales y laborales disponibles. Esta
sobrecarga puede conducir a la pérdida de control y tener repercusiones negativas en la salud

del personal administrativo.

En ese marco, podemos decir que el término doble presencia se encuentra relacionado con
el estrés en el sentido de que las personas ademas de cumplir con sus responsabilidades
laborales deben gestionar demandas importantes en su vida personal o familiar, lo cual
genera un conflicto constante y un desequilibrio en su bienestar. Tomando en cuenta ademas
gue, los empleados del area administrativa suelen enfrentarse a un trabajo que exige altos
niveles de responsabilidad, cumplimiento de plazos, y la gestion de mdltiples tareas
simultdneas, como la atenciéon a clientes, organizacion de documentos, realizacion de

informes, entre otros.

Riesgo psicosocial de la doble presencia en el personal administrativo

Segun el Observatorio Riesgos Psicosociales (2022) las interacciones entre el medio

ambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las condiciones de organizacién y las
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capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las consideraciones personales
externas al trabajo que pueden, en funcién de las percepciones y la experiencia, tener

influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion laboral.

En este sentido, y segun lo abordado en la presente investigacion cabe abordar que, desde
la perspectiva de la prevencion de riesgos psicosaociales, en la doble presencia intervienen
dos factores laborales fundamentales: la jornada laboral y las demandas del trabajo. Estos
dos aspectos interacttan entre si, lo que puede aumentar o reducir el conflicto generado por
la simultaneidad de las exigencias laborales y familiares (Instituto Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo, 2023, p.2).

A partir de lo mencionado, es relevante reconocer en quienes recae el riesgo psicosocial de
la doble presencia que este estudio aborda en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Provincial de Azuay, por lo que es necesario referir que, segun Arias (2022) El personal
administrativo es el personal empleado en una empresa, encargado de la administracion de
dicha empresa. Asi, entre sus tareas destacan las de ordenar, organizar y disponer distintos

asuntos gque se encuentran bajo su responsabilidad.

Segun lo mencionado estos términos se encuentran estrechamente relacionados, puesto que
las labores que realiza el personal administrativo se encuentran arraigadas en una serie de
factores psicosociales que pueden afectar tanto su rendimiento como su satisfaccion laboral,
entre estos factores se encuentran la doble presencia, la sobrecarga de trabajo, la falta de
apoyo, la mala comunicacién, y otros aspectos relacionados con las condiciones y

organizacion del trabajo.

Conflicto, familiay trabajo

El conflicto Segun Fuquen Alvarado (2003) es el “estado emotivo doloroso, generado por una
tension entre deseos opuestos y contradictorios que ocasiona contrariedades interpersonales
y sociales, y en donde se presenta una resistencia y una interaccion reflejada muchas veces
en el estrés, una forma muy comun de experimentarlo” (p.266). De esta manera se puede
comprender que los conflictos pueden surgir cuando las demandas del trabajo y las
responsabilidades familiares entran en tension, lo que genera un desequilibrio y puede afectar

el bienestar emocional, fisico y social de las personas involucradas.

En este sentido cabe mencionar que la familia se trata de un grupo social estructurado como
un sistema abierto, formado por un numero variable de personas que, en su mayoria,
cohabitan en un mismo espacio y estan unidos por vinculos de consanguinidad, legales o de
afinidad. (Asociacién Latinoamericana de Profesores de Medicina Familiar, 2005). Mientras

gue, el trabajo es una actividad que realizan las personas para generar bienes y servicios que
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cubren sus necesidades tanto individuales como colectivas, y al mismo tiempo, crea valores

tanto materiales como espirituales (Defensoria del Pueblo, 2005, p. 13).

Una vez abordados estos conceptos queda reflejado que los dos roles (empleado y miembro
de la familia) requieren atencién y esfuerzo, y cuando las demandas de uno afectan la
capacidad de cumplir con el otro, es cuando surgen conflictos. Estos conflictos se pueden
agudizar al relacionar el conflicto familia y trabajo con el personal administrativo, ya que sus
funciones incluyen la gestion de documentos, coordinacion de tareas, comunicacion interna
y atencion a clientes o usuarios. No obstante, también se presentan los problemas laborales
gue pueden generar frustracion y afectar la motivacion, circunstancias por las cuales como

se menciond anteriormente se produce estrés.

La doble presencia como conflicto en la relacion trabajo-familia

Entre los factores de riesgos psicosociales para Ruiz et al. (2017), la Doble Presencia, es el
trabajo remunerado y el realizado en las tareas del hogar, que es ejecutado de manera
simultanea por una misma persona, lo que produce un aumento de las cargas de trabajo en
el individuo. De esta manera, en el marco de la presente investigacion se puede comprender
gue el concepto de doble presencia surge cuando hay un conflicto entre el trabajo y la familia,
especialmente cuando las responsabilidades de uno de estos ambitos interfieren con las

actividades del otro.

De esta manera y reconociendo la relacién existente entre la doble presencia y el conflicto
gue genera en la familia y el trabajo cabe mencionar que, la familia constituye un grupo social
en el que se forman lazos fundamentales a lo largo del tiempo, aunque sus caracteristicas
cambian segun el periodo y el contexto cultural. En su interior, se desarrollan diversas
funciones y responsabilidades, como la comunicacién y los objetivos comunes, los cuales son
cruciales para el éxito familiar (Dumont et al., 2020). Partiendo de esta conceptualizacién es
pertinente dar por sentado que la doble presencia es un reflejo de un conflicto en la relacién
trabajo-familia, donde las responsabilidades laborales y familiares no se pueden gestionar
facilmente de manera separada y autbnoma. Este conflicto puede afectar tanto la calidad de
vida personal como el rendimiento en el trabajo, debido a la constante negociacion entre las

prioridades y las expectativas de cada a&mbito.
Marco Legal
Respecto al articulo 332 de la Constitucion de la Republica del Ecuador del afio 2008, “El

Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las personas trabajadoras, lo

gue incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten la salud reproductiva, el acceso y
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estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo o nimero de hijas e hijos, derechos
de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia por paternidad. Se prohibe el despido de la
mujer trabajadora asociado a su condicion de gestacion y maternidad, asi como la
discriminacién vinculada con los roles reproductivos” (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008, Articulo 332).

El Codigo del Trabajo ecuatoriano establece en su articulo 347 “Los riesgos del trabajo son
las eventualidades dafiosas a que esté sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia
de su actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos
del trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes.” (Cédigo del Trabajo, 2020,
Articulo 347).

En cuanto a la Ley Organica de Servicio Publico en su articulo 49 menciona “En atencion a
lo dispuesto en el numeral 10 del articulo 326 de la Constitucién de la Republica, se establece
el mecanismo del diadlogo social a través del cual el comité de las y los servidores publicos y
la maxima autoridad de la respectiva institucién publica o la persona que esta designe en su
representacion, podran tratar temas relacionados a las siguientes materias: 2. Condiciones
tendientes a mejorar el clima laboral y el entorno de trabajo; 3. Seguridad y salud en el trabajo

y prevencion de riesgos laborales.” (Ley Organica de Servicio Publico, 2020, Articulo 49).

Por dltimo, la Ley Orgénica Integral para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres
en su articulo 1 menciona: “El objeto de la presente Ley es prevenir y erradicar todo tipo de
violencia contra las mujeres: nifias, adolescentes, jévenes, adultas y adultas mayores, en toda
su diversidad, en los ambitos publico y privado; en especial, cuando se encuentran en
multiples situaciones de vulnerabilidad o de riesgo, mediante politicas y acciones integrales
de prevencién, atencioén, proteccion y reparacion de las victimas; asi como a través de la
reeducacion de la persona agresora y el trabajo en masculinidades.”(Ley Organica Integral

para Prevenir y Erradicar la Violencia contra las Mujeres, 2018, Articulo 1).

El capitulo Il proporcion6 un analisis exhaustivo de los conceptos fundamentales relacionados
con la doble presencia, asi como de los factores psicosociales que influyen en el bienestar
del personal administrativo. Esta base teorica es esencial para comprender la relevancia y el
contexto de la investigacién, ya que permite identificar las variables clave que seran objeto
del estudio. En el capitulo Ill, se detalla la metodologia empleada para investigar estos
fendbmenos, incluyendo el disefio de la investigacion, las técnicas de recoleccion de datos y
los métodos de andlisis cuantitativo utilizados para examinar cémo la doble presencia impacta

en el desemperfio laboral del personal administrativo.
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CAPITULO Il

Enfoque Metodologico: Técnicas y Herramientas para Analizar la Doble Presencia en

el GAD Provincial del Azuay

Metodologia de la Investigacion

La presente investigacion se desarrollo en el Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial
del Azuay (GAD provincial del Azuay, de aqui en adelante) con sede en la ciudad de Cuenca,
capital de la provincia del Azuay. EI GAD, al afio 2024, cuenta con 264 funcionarios y
funcionarias, distribuidos/as en cuatro areas especificas divididas en procesos gobernantes,
procesos agregados de valor, procesos habilitantes de asesoria y procesos habilitantes de
apoyo. Estos procesos son importantes en la operatividad y el éxito de la institucion, ademas
garantizan la eficiencia operativa, la toma de decisiones informadas y el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

Disefio de lainvestigacion

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, ya que, segun Hernandez (2014) “ofrece la
posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente, otorga control sobre los
fendmenos, asi como un punto de vista basado en conteos y magnitudes” (p.15). El disefio
de la investigacion es de tipo descriptivo transversal, descriptivo debido a que “observa y
describe las caracteristicas de un determinado grupo, situacion o fenédmeno” (Stewart, 2024),
y transversal puesto que recolecta datos en un tiempo Unico (Hernandez et al, 2010, p. 151).
Ademas, que al ser una investigacion de disefio transversal corresponde a una investigacion
no experimental, misma que, segun Kerlinger (1979, como se cité en Rosas y Valdés, 2020)
“es cualquier investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar

aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”.

Poblacién, protagonista de lainvestigacion

La investigacion se llevo a cabo en las cuatro areas del Gobierno Autonomo Descentralizado
Provincial del Azuay: Procesos Gobernantes, Procesos Agregados de Valor, Procesos
Habilitantes de Asesoria y Procesos Habilitantes de Apoyo. La poblaciéon de estudio estuvo
compuesta por un total de 264 funcionarios y funcionarias, las cuales desempefian funciones
administrativas dentro de la institucion. Este personal administrativo se encuentra distribuido
en tres edificios ubicados en el casco urbano de la ciudad de Cuenca. La eleccion de esta

poblacién es fundamental, debido a que permite examinar como la doble presencia afecta a
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los empleados en un entorno administrativo especifico, proporcionando informacién valiosa

para entender las dinamicas laborales y familiares que enfrentan.

Tipo de Muestreo y Tamafio de la Muestra

El tamafio de la muestra fue de 139 funcionarios y funcionarias del Gobierno Autbnomo
Descentralizado Provincial del Azuay. Para este estudio se calcul6 la muestra representativa
aplicando el 95% de confianza y el 6% de error, utilizando la siguiente formula:

~ k?qpN

(N - 1) + kKpq

En donde:

n = Tamafo de la muestra

K=1,96
q=0,6

n =264

e =6% =0,06

Para la distribucién de la muestra se aplicé el muestreo probabilistico estratificado, el cual se
organiza en categorias o subgrupos, denominados estratos segln una caracteristica de
interés para la investigacion, garantizando que esta esté representada y permita controlar
posibles factores de confusién (Salinas, 2004). Los criterios de inclusion fueron: Ser
funcionario o funcionaria del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay de las
areas de Procesos Gobernantes, Procesos Agregados de Valor, Procesos Habilitantes de
Asesoria y Procesos Habilitantes de Apoyo, ademas de llevar laborando un afio 0 mas dentro

de la institucion.

Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Se aplicd la técnica de la encuesta, se utilizé el Cuestionario “Adaptado” de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING) de Geurts et al (2005), el cual consta de 22 preguntas distribuidas
en 4 dimensiones para recopilar informacién acerca de la interaccion negativa trabajo- familia,
interaccion negativa familia- trabajo, interaccion positiva trabajo-familia e interaccion positiva
familia- trabajo. Ademas, a este cuestionario se le incluyeron preguntas de orden
sociodemogréfico (identidad, educacién, vivienda y composicion familiar), asi como también
se incorpor6 una seccién sobre la doble presencia, para lo cual se consideran nueve

preguntas, clasificadas en 4 dimensiones: expectativas sociales, coordinacién, desarrollo
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profesional y carga laboral, por ultimo, una seccién para el trabajo de cuidado, el cual consta

con 2 dimensiones: cuidado familiar y apoyo institucional. (Anexo A)

Junto con el cuestionario, se aplicé el “consentimiento informado”, documento en el cual se
detall6 la informacion del estudio y la participacion voluntaria del personal administrativo
(Anexo B). De igual manera se proporcioné informacién sobre los posibles riesgos, beneficios
y derechos que tendrian al participar de la investigacion. Tanto el cuestionario como el

“consentimiento informado” fueron aplicados de forma presencial en la institucion.

Para la validacion del instrumento para este estudio, se llevd a cabo un pilotaje con 11
funcionarios y funcionarias, seleccionados entre el personal administrativo de diversas
empresas e instituciones en la ciudad de Cuenca. Este proceso permitio evaluar la
comprension del cuestionario en su totalidad y realizar los ajustes necesarios para garantizar
su claridad y efectividad. De esta manera, se buscé evitar inconvenientes al momento de

aplicar el instrumento a la poblacion de estudio.

En el estudio original realizado por Geurts et al (2005), participaron 2472 individuos vy el
Cuestionario de Interaccion Trabajo- Familia (SWING) demostré niveles adecuados de
confiabilidad en términos de consistencia interna para sus escalas. Los coeficientes de alfa
de Cronbach obtenidos fueron los siguientes: Interaccion negativa trabajo-familia (a= .84),
Interaccién negativa familia-trabajo (a= .75), Interaccién positiva trabajo-familia (a= .75) e

Interaccion positiva familia-trabajo (o= .81) (Ramirez Padilla, 2021).

En Ecuador, se llevé a cabo la validacion psicométrica del Cuestionario de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING) con una muestra de 428 personas empleadas en empresas de
servicios en la ciudad de Quito. Los resultados mostraron altos niveles de consistencia
interna, evidenciados por los siguientes coeficientes: Interaccién negativa trabajo-familia (a=

.93), Interaccién negativa familia-trabajo (a= .88), Interaccién positiva trabajo-familia (a= .84) e
Interaccion positiva familia-trabajo (a= .85) (Zumarraga et al, 2023). Estos hallazgos
respaldan la fiabilidad del cuestionario como herramienta adecuada para evaluar la

interaccion entre los dmbitos laboral y familiar en el contexto ecuatoriano.

Analisis de Datos

Para el procesamiento y andlisis de los datos obtenidos se utilizé el programa SPSS. Se llevo
a cabo un cruce entre la variable género y las variables correspondientes a las categorias de
interaccion negativa trabajo-familia, interaccion negativa familia-trabajo, interaccion positiva
trabajo-familia, interaccion positiva familia-trabajo, expectativas sociales, coordinacion,

desarrollo profesional, carga laboral, cuidado familiar y apoyo institucional. Este andlisis

Fernanda Paulina Loja Ifiiguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA z

permitié identificar patrones y diferencias significativas en la interaccion entre las variables

estudiadas.
Limitaciones

Se presentaron varias limitaciones en la aplicacion de las encuestas. En primer lugar, un
porcentaje significativo del personal administrativo se encontraba realizando actividades
laborales en territorio, lo que dificultd su disponibilidad para participar en el estudio. Ademas,
durante el mes de noviembre, la ciudad de Cuenca enfrenté una crisis ambiental provocada
por grandes incendios forestales, lo que no solo afecté la logistica de la recoleccion de datos,
sino que también generd preocupaciones adicionales entre los potenciales participantes, lo
gue pudo haber influido en su disposicion para completar las encuestas. Estas circunstancias
llevaron a que no se alcanzara la muestra inicialmente establecida, lo que podria limitar la
generalizaciébn de los resultados. Por Udltimo, es importante sefalar que la naturaleza
transversal del estudio impide captar dinAmicas a largo plazo y cambios en las interacciones
trabajo-familia, lo que representa una restriccion adicional en la interpretacion de los

hallazgos.

Con la metodologia establecida en el capitulo Ill, se han definido las herramientas y
procedimientos necesarios para la recoleccion y procesamiento de datos. En el siguiente
capitulo se procedera al andlisis de los datos obtenidos, donde se exploraran las relaciones
entre las variables estudiadas y se evaluaran los resultados en el contexto de los objetivos
planteados. Este analisis permitird identificar patrones significativos y ofrecer una
comprension mas profunda de como la doble presencia impacta en el bienestar del personal

administrativo del GAD Provincial del Azuay.
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CAPITULO IV

Interpretacion de Resultados: Un Andlisis cuantitativo de la Doble Presencia en el
GAD Provincial del Azuay
La provincia del Azuay estd ubicada al sur de la region interandina, entre las cordilleras
Occidental y Oriental. Los limites son los siguientes: al norte con la provincia de Cafiar, al sur
con la provincia de Loja, al occidente con la provincia de Guayas, al suroccidente con la
provincia de El Oro, al este con la provincia de Morona Santiago y al sureste con la provincia
de Zamora Chinchipe, teniendo una superficie de aproximadamente 8.492,76 km2 (Gobierno
Provincial del Azuay, 2015). Segun el Censo de Poblacion y Vivienda de 2022, la provincia
del Azuay tiene una poblacion de 801.609 habitantes, lo que representa el 4.7% de la

poblacion nacional (Parrefio et al.,2024).

El Cédigo Orgéanico de Organizacion Territorial (Codigo Organico de Organizacion Territorial,
2010, articulo 28) establece que cada circunscripcién territorial debe contar con un gobierno
autbnomo descentralizado que promueva el desarrollo y garantice el buen vivir, a través del
ejercicio de sus competencias. Ademas, menciona que los gobiernos auténomos
descentralizados mantienen una autonomia politica que les permite impulsar procesos y
formas de desarrollo acordes con la historia, la cultura y las caracteristicas propias de la

circunscripcion territorial.

La misién del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay es construir e
implementar politicas publicas que aseguren el desarrollo social y la autonomia comunitaria,
en armonia con el medio ambiente y los territorios rurales y urbanos. La vision del Azuay para
el aflo 2030 es ser un territorio mancomunado, con equidad social, soberania alimentaria y

sostenibilidad (Gobierno Provincial del Azuay, 2015).

El Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos (Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos, 2020, articulo 7), establece la estructura organizacional de
Gobierno Auténomo Descentralizado del Azuay, sefialando que los productos y servicios del
gobierno provincial son generados por procesos clasificados y agrupados segun su
contribucién al cumplimiento de la misién y vision institucional. Los procesos se dividen en

tres categorias:

1. Procesos Gobernantes: Definen el direccionamiento politico y estratégico, son
responsables de la formulacién y aprobacion de politicas, directrices, normas y
resoluciones.

2. Procesos Habilitantes: Se dividen en:
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a. De Asesoria: Brindan sugerencias y lineamientos normativos para generar
productos institucionales
b. De Apoyo: Proveen soporte logistico para la ejecucion de los productos
generados por otros procesos
3. Procesos sustantivos o agregadores de valor: Son fundamentales para la
institucion, vinculados a sus funciones exclusivas, general los productos y servicios

dirigidos a los usuarios, alineados con la mision y vision institucional.

Presentacion, andlisis e interpretacion de resultados

En este contexto, el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay tiene como
una de sus responsabilidades fundamentales, impulsar procesos tendientes al desarrollo
integral del territorio. Para el efecto cuenta con cuatro areas de trabajo, mismas que son,
procesos gobernantes, procesos agregados de valor, procesos habilitantes de asesoria y
procesos habilitantes de apoyo, las cuales cuentan con un personal administrativo
conformado por 264 personas, poblacién de la cual se tom6 una muestra de 139 funcionarios

y funcionarias.

Caracterizacién sociodemografica de la poblacidn, protagonista de la investigacion

La caracterizacion sociodemografica de los funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del
Azuay es esencial para comprender las especificidades de esta poblacién. Al cruzar los datos
con la variable género, se pueden analizar aspectos clave como la edad, el tipo de vivienda,
el nivel de instruccién y la autoidentificacién. Estos elementos permiten identificar patrones y
diferencias significativas en las experiencias laborales y familiares de hombres y mujeres
dentro de la institucion. Por ejemplo, la edad puede influir en las responsabilidades familiares,
mientras que el nivel de instruccién puede estar relacionado con las oportunidades laborales
y las expectativas sociales. Esta caracterizaciébn no solo proporciona un panorama general
del personal administrativo, sino que también sienta las bases para un analisis mas profundo

de como estas variables interrelacionadas afectan la dindmica trabajo-familia.

Segun la tabla 1, de los 139 participantes dentro del estudio, el 47,5% pertenecen al género
masculino y el 53,5% al género femenino. Se puede observar que, el grupo de edad con
mayor representacion es el de 30 a 34 afios con un 24,5% del total, seguido de quienes se
encuentran entre los 40 a 44 afos con el 19,4% y de 45 a 49 afios con el 14,4%. Los grupos

con menor representacion son los de 60 a 64 afios (1,4%) y de 65 afios 0 mas (1,4%).
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Tabla 1

Distribucién de género por grupos de edad

Grupos de Edad Masculino Femenino Total
20-24 3,00% 1,40% 2,20%
25-29 10,60% 9,60% 10,10%
30-34 21,20% 27,40% 24,50%
35-39 6,10% 12,30% 9,40%
40-44 21,20% 17,80% 19,40%
45-49 13,60% 15,10% 14,40%
50-54 12,10% 9,60% 10,80%
55-59 7,60% 5,50% 6,50%
60-64 1,50% 1,40% 1,40%

65 0 mas 3,00% 0,00% 1,40%
Total 100,00% 100,00% 100,00%

Se evidencia que, del personal administrativo el 46,8% de la muestra son casados/as, de los
cuales el 54,5% pertenece al género masculino y el 39,7% al femenino, los solteros/as
constituyen el 28,8%, mientras que los divorciados/as representan el 14,4%. En las categorias
de union libre y unién de hecho se observa una menor frecuencia con el 7,9% vy el 2,2% de la

muestra, tal como se observa en la Tabla 2.

Tabla 2

Distribucién de género segln estado civil

Estado Civil
Género Total
Masculino 24,20% 54,50% 9,10% 4,50% 7,60% 100,00%
Femenino 32,90% 39,70% 6,80% 0,00% 20,50% 100,00%
Total 28,80% 46,80% 7,90% 2,20% 14,40% 100,00%

Al observar la Tabla 3, mas de la mitad de los y las participantes se identificaron como
mestizos/as con el 88,5%, siendo el 89,4% pertenecientes al género masculino y el 87,7% al

femenino. Quienes se consideran indigenas corresponden al 8,6% de la muestra.
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Tabla 3

Distribucién de género segun autoidentificacion por culturay costumbres

Autoidentificacion

Género Total
Masculino 9,10% 89,40% 0,00% 0,00% 1,50% 100,00%
Femenino 8,20% 87,70% 1,40% 2,70% 0,00% 100,00%

Total 8,60% 88,50% 0,70% 1,40% 0,70% 100,00%

Con respecto al nivel de instruccion de los y las participantes, el 51,4% posee estudios de
tercer nivel, seguido de quienes han alcanzado el cuarto nivel con un 37%, dentro de los
cuales no se encuentran diferencias significativas entre los géneros. El 9,4% alcanzo el
bachillerato y tan solo el 2,2% de la muestra ha realizado estudios técnicos, tal como se

observa en la tabla 4.

Tabla 4

Distribucién de género segun el nivel de Instruccion

Nivel de Instruccion

Género Total
Masculino 6,20% 4,60% 53,80% 35,40% 100,00%
Femenino 12,30% 0,00% 49,30% 38,40% 100,00%

Total 9,40% 2,20% 51,40% 37,00% 100,00%

Segun la tabla 5, el 59,1% de funcionarios que se identifican con el género masculino y el
58,9% que se identifican con el género femenino viven en una casa. Aquellos que viven en
un departamento constituyen el 38,8% y las categorias con menor frecuencia son media agua

con el 0,7% y quienes tienen otro tipo de vivienda con el 1,4%.

Tabla 5

Distribucién de género segun el tipo de vivienda en la que habitan

Tipo de Vivienda

Género Total
Masculino 59,10% 1,50% 39,40% 0,00% 100,00%
Femenino 58,90% 0,00% 38,40% 2,70% 100,00%

Total 59,00% 0,70% 38,80% 1,40% 100,00%
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El 39,90% del personal administrativo afirma que su vivienda es arrendada, mientras que el
31,90% cuenta con una vivienda propia. Un 14,5% habita en vivienda propia con hipoteca; y,
finalmente el 13,70% se divide entre prestada y cedida, tal como se expone en la tabla 6.

Tabla 6

Distribucidn de género segln tenencia de la vivienda

Vivienda es
Género Total
Masculino 30,80% 21,50% 38,50% 4,60% 4,60% 100,00%
Femenino 32,90% 8,20% 41,10% 4,10% 13,70% 100,00%
Total 31,90% 14,50% 39,90% 4,30% 9,40% 100,00%

Latabla 7, expone que mas de la mitad de los participantes del estudio tienen el tipo de familia
nuclear, representando el 56,52% de la muestra, seguido del 23,19% quienes afirman ser una
familia monoparental, el 10, 14% dicen ser familias unipersonales, el 5,07% son pareja sin
hijos, y entre las mas bajas se encuentra la familia reconstituida y la extendida con el 2,90%

y 2,17% respectivamente.

Tabla 7

Distribucién de género segun el tipo de familia a la que pertenece el personal

administrativo

Tipo de Familia

Género Total
Masculino 70,80% 10,80% 4,60% 12,30% 0,00% 1,50% 100,00%
Femenino 43,80% 34,20% 5,50% 8,20% 4,10% 4,10% 100,00%

Total 56,50% 23,20% 5,10% 10,10% 2,20% 2,90% 100,00%

En la tabla 8, el 38,90% de las funcionarias del género femenino y el 28,80% de los
funcionarios del género masculino afirman tener 1 hijo/a. Ademas, el 25,80% del género
masculino mencionan que no tienen ningun hijo/a, mientras que el 22, 20% del género

femenino dicen tener 2 hijos/as.
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Tabla 8

Distribucién de género segun el numero de hijos/as de los funcionarios y funcionarias

Ndmero de Hijos/as

Género Total
Masculino 25,80% 28,80% 16,70% 22,70% 6,10% 100,00%
Femenino 23,60% 38,90% 22,20% 13,90% 1,40% 100,00%

Total 24,60% 34,10% 19,60% 18,10% 3,60% 100,00%

En la tabla 9 se muestra que, el area con mayor concentracion de funcionarios y funcionarias
es la de procesos agregados de valor, representada por el 40,80% de la muestra. Entre las
139 personas encuestadas, el 42,90% del género femenino se desempefia en procesos
agregados de valor, mientras que el 28,60% trabajan en procesos habilitantes de apoyo. Por
su parte, el 38,30% del género masculino indican laborar en las areas mencionadas

anteriormente.

Tabla 9

Distribucién de género segun el area de trabajo en el que se desenvuelven

Area de Trabajo

Género Total
Masculino 0,00% 38,30% 23,30% 38,30% 100,00%
Femenino 7,10% 42 ,90% 21,40% 28,60% 100,00%

Total 3,80% 40,80% 22,30% 33,10% 100,00%

En la tabla 10, la distribucion del personal evidencia desigualdades significativas en diversos
departamentos. El género femenino muestra una mayor representacion en areas como la
Prefectura (5,6%), la Direccion de Equidad e Inclusion Social (4,2%) y la Secretaria General
(9,7%), los cuales tradicionalmente se asocian con funciones organizativas, de coordinacion
o relacionadas al ambito social. En contraste con el género masculino, los cuales predominan
en areas técnicas como la Direccion de Riego (10%) y la Direccion de Comunicacion
Institucional (10%), donde el género femenino tiene una menor presencia. A pesar de que
existen departamentos con participaciéon equilibrada como la Direccion de Gestion Ambiental

(8,3% masculino y 6,9% femenino), se observa que persisten brechas en cuanto al género.
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Tabla 10

Distribucién de género segun el departamento en el que se ubica el personal

administrativo

¢ Cuédl es su género?
vepartanernto Total

Prefectura 0,0% 3,0% 3,0%
Viceprefectura 0,0% 0,8% 0,8%
Secretaria de Desarrollo Humano 0,0% 1,5% 1,5%
g:)r;c;clzlon de Equidad e Inclusién 0.0% 2.3% 2.3%
tDulrries%:gon de Culturas, recreacién y 0.8% 2.3% 3.0%
D|rQCC|on dg fomento de laproduccion 2.3% 3.8% 6.1%
social y solidaria

Direccion (_je gsgstlon Ambiental y 3.8% 3.8% 7.6%
Cambio Climéatico

Secretaria de Infraestructuras 0,8% 2,3% 3,0%
Direccion de Vialidad y Conectividad 3,8% 3,8% 7,6%
Direccion de Riego 4,5% 3,0% 7,6%
Coorsjlnacu_)n de Vivienda Rural de 0.8% 0.0% 0.8%
Interés Social

Coordinacion de Riesgos 0,8% 0,0% 0,8%
Auditoria Interna 0,8% 0,8% 1,5%
Direccion de Comunicacion 0 0 0
Institucional 4,5% 1,5% 6,1%
Direccion de Participacién Ciudadana 0,8% 0,8% 1,5%
Secretaria de Planificacion y Desarrollo 2,3% 1,5% 3,8%
Secretaria General 0,8% 5,3% 6,1%
Sindicatura 1,5% 1,5% 3,0%
Direcciéon Administrativa 6,1% 3,0% 9,1%
Direccién de Contratacion Publica 2,3% 1,5% 3,8%
Rgﬁ)crﬁzgrtje Mantenimiento del Parque 0.8% 3.0% 3.8%
Direccién de Talento Humano 3,8% 3,0% 6,8%
:?:froercn?;::ri]é?]e Tecnologias dela 3.0% 0.8% 3.8%
Direccion Financiera 0,8% 4,5% 5,3%
Secretarfa de Administracion 0,8% 0,8% 1,5%
Total 45,5% 54,5% 100,0%
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Enlatabla 11, se expone el tiempo de servicio del personal administrativo encuestado y revela
gue la mayoria, representada por un 68,8%, ha estado laborando entre 1y 4 afios. Este dato
sugiere que la reciente reestructuracion de la institucion pudo haber provocado un cambio
significativo en el personal. Por otro lado, el 13,0% de los y las participantes lleva entre 10 y
14 afos en sus puestos, mientras que el 8% ha estado en el GAD Provincial del Azuay entre
15y 19 afios. Es notable que la cantidad de funcionarios y funcionarias disminuye a medida
gue aumenta la antigliedad, lo que indica una alta rotacion de personal a largo plazo. Solo un

1,4% del personal administrativo ha estado en la institucion por mas de 20 afios.

Desde una perspectiva de género, esta dindmica refleja tanto las condiciones laborales como
las expectativas sociales que afectan de manera diferente al género masculino y femenino.
El género femenino, suele enfrentar mayores desafios para equilibrar responsabilidades
laborales y familiares, podria ser mas propenso a abandonar sus puestos en busca de
mejores condiciones. Esta alta rotaciébn podria impactar la cultura organizacional y el
bienestar del personal, subrayando la necesidad de politicas que promuevan la retencioén y el

desarrollo profesional equitativo para todo el personal.

Tabla 11

Distribucién de género segun el tiempo laborando dentro de la institucién

¢,Cual es su género?
LIUpo ue anos Total

1-4 31,9% 37,0% 68,8%

5-9 3,6% 2,9% 6,5%
10-14 10,1% 2,9% 13,0%
15-19 2,2% 5,8% 8,0%
20-24 0,0% 1,4% 1,4%
25-28 0,0% 2,2% 2,2%
Total 47,8% 52,2% 100,0%

La caracterizacion sociodemografica de los funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del
Azuay proporciona un contexto fundamental para comprender las dindmicas laborales y
familiares que enfrentan. Con una poblacion diversa en términos de edad, género y estado
civil, es crucial analizar cdmo estas variables influyen en la interaccion entre el trabajo y la
vida familiar. A continuacion, se explorara esta interaccion, destacando los desafios y
oportunidades que surgen en la busqueda de un equilibrio entre las responsabilidades

laborales y familiares.
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Interaccion negativatrabajo-familia

La interaccién negativa entre el trabajo y la familia se manifiesta en diversos aspectos que
afectan el bienestar de los individuos y la calidad de sus relaciones familiares. Entre los
factores mas relevantes se encuentran la irritabilidad, que puede surgir del estrés laboral y
trasladarse al hogar, generando tensiones en las interacciones familiares. Ademas, la
dificultad para atender adecuadamente las actividades domésticas debido a las exigencias
laborales puede llevar a una sensacion de incumplimiento y frustracién. Por dltimo, la
postergacion de planes familiares, a menudo provocada por compromisos laborales,
contribuye a un deterioro en la cohesion familiar y en la satisfaccion personal. A continuacion,
se presentaran los datos que ilustran estas dinamicas y su impacto en los funcionarios y

funcionarias del GAD Provincial del Azuay.

A partir de la tabla 12, se observa que tanto el género femenino como el masculino
experimentan irritabilidad en el hogar debido al agotamiento laboral. Aproximadamente 6 de
cada diez funcionarios que se identifican con el género masculino afirman “a veces” sentirse
irritables en casa por el trabajo agotador; un porcentaje relativamente semejante, corresponde
a funcionarias identificadas con el género femenino. Sin embargo, también se destaca que un
28,8% de funcionarios del género masculino nunca ha estado irritable en casa por el
agotamiento relacionado con su trabajo, mientras que esta afirmacion la respalda un 23,6%
de las funcionarias. Estos resultados indican que, para la mayoria de las personas de la
muestra, el trabajo resulta agotador como para provocar irritabilidad en el entorno familiar,

aunque en diferentes escalas

Tabla 12

Distribucién de género segun lairritabilidad en casa

Estés irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

Género Total
Masculino 28,80% 56,10% 13,60% 1,50% 100,00%
Femenino 23,60% 55,60% 15,30% 5,60% 100,00%

Total 26,10% 55,80% 14,50% 3,60% 100,00%

En relacién con el género masculino, se evidencia que un 47% de los hombres considera que
a veces les resulta complicado atender sus obligaciones domésticas debido a que estan
constantemente pensando en su trabajo. En contraste, solo un 39,7% de las mujeres expresa

la misma dificultad. Ademas, se observa que un 15,1% de las mujeres manifiesta que a
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menudo les resulta complicado cumplir con sus responsabilidades en el hogar por estar
enfocadas en su trabajo, mientras que un 8,2% indica que esto sucede siempre. Por su parte,
el género masculino reporta estas dificultades en menor medida, con un 12,1% que afirma
gue a menudo les resulta complicado y un 3,0% que sefala que esto ocurre siempre. Estos
datos sugieren una diferencia significativa entre los géneros: para las mujeres, atender las
obligaciones domésticas se ve mas afectado por la preocupacion constante por el trabajo,
mientras que, para los hombres, esta situacion es menos frecuente, tal como se evidencia en
la tabla 13.

Tabla 13

Distribucién de género segun dificultad para atender obligaciones domésticas

Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas

Género porque estas constantemente pensando en tu trabajo Total
Masculino 37,90% 47,00% 12,10% 3,00% 100,00%
Femenino 37,00% 39,70% 15,10% 8,20% 100,00%

Total 37,40% 43,20% 13,70% 5,80% 100,00%

Segun la tabla 14, se observa, que el 51% de funcionarios del género masculino, afirman que
a veces tienen que cancelar planes con su pareja, familia 0 amigos; a diferencia del 38% de
participantes del género femenino que coinciden con tal afirmacion. El 31% de funcionarios/as
afirmaron que nunca cancelan los planes con su pareja, familia 0 amigos por compromisos
laborales. Dos de cada diez funcionarios/as a menudo lo hacen, la mayor parte, de género

femenino.

Tabla 14

Distribucién de género segun la cancelacion de planes con pareja/familia/amigos

Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos

Género debido a compromisos laborales Total
Masculino 23,40% 51,60% 18,80% 6,30% 100,00%
Femenino 38,90% 34,70% 20,80% 5,60% 100,00%

Total 31,60% 42,60% 19,90% 5,90% 100,00%
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En relacién con los resultados obtenidos, expuestos en la tabla 15, se observa que un 15,1%
de las mujeres y un 8,2% consideran que su horario de trabajo a menudo y siempre,
respectivamente, dificulta el cumplimiento de sus obligaciones domésticas. En contraste, solo
un 10,6% de los hombres afirma que su horario laboral les complica atender estas
responsabilidades a menudo, y un 4,5% indica que esto ocurre siempre. Este fenémeno
puede estar relacionado con la normalizacion del trabajo doméstico como una
responsabilidad mayormente atribuida a las mujeres, lo que puede generar una carga
adicional en su jornada laboral. Ademas, es importante destacar que un 44,6% de ambos
géneros sefala que su horario de trabajo nunca ha interferido en su capacidad para cumplir

con las obligaciones del hogar

Tabla 15

Distribucién de género segun la complicacion para atender obligaciones domésticas

Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti

Género atender a tus obligaciones domésticas Total
Masculino 45,50% 39,40% 10,60% 4,50% 100,00%
Femenino 43,80% 32,90% 15,10% 8,20% 100,00%
Total 44,60% 36,00% 12,90% 6,50% 100,00%

En la tabla 16, en relacién con la falta de energia para realizar actividades de ocio con su
pareja, familia o amigos, se observa que el 51,5% de los hombres indica que nunca
experimenta esta dificultad debido a su trabajo. En contraste, el género femenino reporta que
a menudo (22,2%) y siempre (11,1%) se siente sin energia suficiente para disfrutar de
actividades recreativas con sus seres queridos. En la tabla 16, los resultados evidencian que
las mujeres son las que mas sufren la falta de energia para el ocio, lo que puede estar
relacionado con la carga adicional que asumen en las responsabilidades domeésticas y
laborales. Desde una perspectiva de género, esto sugiere que las mujeres no solo enfrentan
el agotamiento fisico derivado de sus empleos, sino que también deben equilibrar las

expectativas sociales sobre su rol en el hogar.

Fernanda Paulina Loja Ifniguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA e

Tabla 16

Distribucién de género segun la insuficiente energia para realizar actividades de ocio

No tienes energia suficiente pararealizar actividades de ocio

Género con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo Total
Masculino 51,50% 39,40% 7,60% 1,50% 100,00%
Femenino 30,60% 36,10% 22,20% 11,10% 100,00%

Total 40,60% 37,70% 15,20% 6,50% 100,00%

En la tabla 17, se expone que, el 42,4% del género masculino indica que nunca tiene que
trabajar tanto que no le queda tiempo para sus hobbies, y un 40,9%, afirma que esto ocurre
a veces. En contraste, solo un 16,4% del género femenino sefiala que a menudo se ve
obligado a sacrificar tiempo para sus pasatiempos, mientras que un 9,6% indica que siempre
tiene que trabajar tanto que no puede disfrutar de sus hobbies. Estos sugieren que el género
femenino enfrenta una carga laboral mas intensa en comparacion con el masculino, lo que
limita su tiempo para actividades de recreacion. Esta doble carga puede contribuir a un mayor

agotamiento y a la disminucion del bienestar personal del género femenino.

Tabla 17

Distribucién de género segun insuficiente tiempo para hobbies

Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus

Género hobbies Total
Masculino 42,40% 40,90% 10,60% 6,10% 100,00%
Femenino 50,70% 23,30% 16,40% 9,60% 100,00%

Total 46,80% 31,70% 13,70% 7,90% 100,00%

La tabla 18 presenta resultados que indican que no hay una diferencia significativa entre los
géneros masculino y femenino en cuanto a la dificultad para relajarse debido a las
obligaciones laborales, con un 43,9% para ambos. Sin embargo, el 39,4% de los hombres
manifiesta que nunca se les ha complicado relajarse en casa por estas obligaciones. En
contraste, entre las mujeres, un 12,3% y un 9,6% indican que a menudo y siempre,
respectivamente, encuentran dificil relajarse en casa debido a su trabajo. Estos resultados

podrian revelar que, aunque ambos géneros enfrentan desafios similares, las mujeres
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parecen experimentar una mayor presion laboral que afecta su capacidad para desconectar

y disfrutar de su tiempo personal.

Tabla 18

Distribucién de género segun complicacién pararelajarse en casa

Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado

Género relajarte en casa Total
Masculino 39,40% 43,90% 15,20% 1,50% 100,00%
Femenino 34,20% 43,80% 12,30% 9,60% 100,00%

Total 36,70% 43,90% 13,70% 5,80% 100,00%

Por otro lado, la tabla 19 muestra que el 47,7% de los funcionarios de género masculino indica
gue a veces su trabajo les quita tiempo que preferirian pasar con su pareja, familia o amigos.
En comparacion, un 40,3% del género femenino expresa la misma preocupacion. Sin
embargo, no se observa una diferencia significativa entre ambos géneros en este aspecto.
Ademas, un 37,5% de las mujeres menciona que nunca su trabajo les quita tiempo para
disfrutar con sus seres queridos, mientras que esta cifra es del 33,8% para los hombres.
Desde una perspectiva de género, esto puede reflejar como las expectativas sociales sobre
el papel del hombre como proveedor pueden influir en su percepcion del equilibrio entre
trabajo y vida personal, mientras que las mujeres pueden estar mas acostumbradas a

gestionar multiples responsabilidades

Tabla 19

Distribucién de género segun el consumo de tiempo que desearian dedicar a su pareja/

familia/amigos

Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con

Género tu pareja/familia/amigos Total
Masculino 33,80% 47,70% 13,80% 4,60% 100,00%
Femenino 37,50% 40,30% 13,90% 8,30% 100,00%

Total 35,80% 43,80% 13,90% 6,60% 100,00%

En el contexto de la interaccion negativa entre el trabajo y la familia, a partir de la
aplicacion valorativa del Cuestionario Adaptado de Interaccion Trabajo-Familia (SWING), los

datos revelan que tanto el género masculino como el femenino reportan niveles bajos de
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interaccidn negativa, con un 69,80% y un 60,90%, respectivamente. Sin embargo, el género
femenino presenta porcentajes ligeramente mas elevados en los niveles medio, alcanzando
un 30,40% frente al 27% del género masculino, y en los niveles altos, donde las mujeres
reportan un 8,70% en comparacién con solo un 3,20% de los hombres, tal como se observa
en la tabla 20. Este patron sugiere que, aunque ambos géneros experimentan una baja
interaccion negativa en general, las mujeres parecen enfrentar un mayor desafio en equilibrar
sus responsabilidades laborales y familiares. Desde una perspectiva de género, esto puede
reflejar las expectativas sociales que a menudo imponen a las mujeres la carga de gestionar
tanto el trabajo como las tareas del hogar, lo que podria contribuir a una mayor percepcion

de conflicto y estrés en su vida diaria.

Tabla 20

Distribucidén de género segln resultados de la Interaccion Negativa Trabajo- Familia

5 Interaccién negativa Trabajo-Familia
Género Total

Masculino 69,80% 27,00% 3,20% 100,00%
Femenino 60,90% 30,40% 8,70% 100,00%
Total 65,20% 28,80% 6,10% 100,00%

Interaccion negativa familia-trabajo

La interaccion negativa entre la familia y el trabajo puede manifestarse de diversas maneras,
afectando tanto el bienestar personal como el rendimiento laboral. Entre los aspectos
analizados, se destaca la descarga y frustracion que afecta la relacién con los comparieros y
compafieras del espacio laboral, lo que puede generar un ambiente de trabajo tenso. Ademas,
la dificultad para concentrarse en las tareas laborales es un sintoma comin de esta
interaccidn negativa, ya que las preocupaciones familiares pueden distraer a los empleados
de sus responsabilidades. Esta falta de concentracion a menudo se traduce en un rendimiento
laboral afectado, lo que puede llevar a una disminucion en la productividad. A continuacion,
se presentardn los datos que ilustran estas dindmicas y su impacto en el personal

administrativo.

Segun la tabla 21, el 80,3% de los hombres indica que nunca la situacién en casa les provoca
tanta irritabilidad que descarguen su frustracion en sus comparfieros o compafieras de trabajo.
De manera similar, un alto porcentaje del género femenino, representado por un 69,9%,

también afirma que no experimenta esta irritabilidad. Sin embargo, es notable que un 26,0%
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de las mujeres menciona que a veces la situacion en casa les hace sentir tan irritables que
descargan su frustracion en el trabajo, en contraste con solo un 16,7% de los hombres que

reportan lo mismo.

Estos datos muestran que, aunque ambos géneros tienden a evitar trasladar sus frustraciones
del hogar al entorno laboral, las mujeres funcionarias parecen experimentar una mayor
presién emocional que puede llevarlas a expresar su irritabilidad en el trabajo con mas
frecuencia. Desde una perspectiva de género, esto puede reflejar las mudltiples
responsabilidades que enfrentan las mujeres en el hogar y en el trabajo, lo que podria

contribuir a un mayor nivel de estrés y frustracion.

Tabla 21

Distribucién de género segun la percepcion en torno a la descarga de frustracion en

los compafieros y compafieras

La situacién en casa te hace estar tan irritable que descargas

Género tu frustracion en tus compafieros de trabajo Total
Masculino 80,30% 16,70% 3,00% 0,00% 100,00%
Femenino 69,90% 26,00% 2,70% 1,40% 100,00%

Total 74,80% 21,60% 2,90% 0,70% 100,00%

Segun la tabla 22, el género masculino tiende a reportar con mayor frecuencia que a veces
les cuesta concentrarse en el trabajo debido a preocupaciones relacionadas con el hogar, con
un 51,5%. Por otro lado, un 43,9% indica que nunca se ha visto afectado, y es notable que
no hay reportes de hombres que afirmen tener dificultades para concentrarse siempre por
asuntos domésticos. En contraste, entre las funcionarias, el 47,9% indica que nunca han
sentido tal dificultad, mientras que un 39,7% afirma que a veces se sienten distraidas por
preocupaciones del hogar. Ademas, un 8,2% menciona que a menudo se ven afectadas y un
4,1% reporta que siempre les cuesta concentrarse. La diferencia en los porcentajes refleja
una tendencia en la que las mujeres pueden experimentar més distracciones relacionadas
con el hogar. Desde una perspectiva de género, esto puede estar relacionado con la carga
adicional de responsabilidades domésticas que suelen asumir las mujeres, lo que podria

contribuir a una mayor dificultad para mantener la concentracion en el entorno laboral.
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Tabla 22

Distribucién de género segun dificultad para concentrarse en el trabajo

Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas

Género preocupado por asuntos domesticos Total
Masculino 43,90% 51,50% 4,50% 0,00% 100,00%
Femenino 47,90% 39,70% 8,20% 4,10% 100,00%

Total 46,00% 45,30% 6,50% 2,20% 100,00%

Al analizar los datos de la tabla 23, se observa que un 58,30% de los funcionarios y las
funcionarias indica que los problemas con su pareja, familia 0 amigos nunca afectan su
rendimiento laboral. Este es el porcentaje més alto, lo que sugiere que la mayoria de ellos o
ellas logran separar sus conflictos personales de sus responsabilidades laborales. Sin
embargo, un 33,80% reporta que a veces estos problemas influyen en su desempefio, lo que
indica que una parte significativa de la poblacién si experimenta distracciones ocasionadas
por cuestiones personales. Al desglosar los datos por género, el 54,50% de los funcionarios
afirma que nunca se ven afectados por problemas personales en su rendimiento laboral,
mientras que un 36,40% indica que esto sucede a veces. Un 61,60% de funcionarias también
sefiala nunca verse afectado; sin embargo, un 31,50% menciona que a veces si lo siente.
Aunque ambos géneros reportan niveles altos de no afectacion, las mujeres parecen
experimentar una mayor conciencia sobre el impacto potencial de sus relaciones familiares

en su trabajo.

Tabla 23

Distribucién de género segun el rendimiento laboral afectado

Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu

Género rendimiento laboral Total
Masculino 54,50% 36,40% 9,10% 0,00% 100,00%
Femenino 61,60% 31,50% 5,50% 1,40% 100,00%

Total 58,30% 33,80% 7,20% 0,70% 100,00%

Al analizar los datos de la tabla 24, se observa que un 66,7% de todos los encuestados y las
encuestadas indican que nunca los problemas con su pareja, familia 0 amigos les hacen

perder las ganas de trabajar. Este porcentaje es significativo y sugiere que la mayoria de los
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funcionarios y funcionarias logran mantener su motivacion laboral a pesar de las dificultades
personales. Sin embargo, un 24,6% reporta que a veces siente que estos problemas afectan
su disposicion para trabajar. Ademas, un 6,9% menciona que a menudo se siente
desmotivado por estos conflictos, mientras que un 0,7% afirma que siempre les afecta. Desde
la perspectiva de género se observa, ademas, que el 68,2% de los hombres sefiala que nunca
se ven afectados por problemas personales en su motivacién laboral, en comparacion con el
65,3% de las mujeres. Esto muestra una tendencia similar en ambos géneros hacia la
capacidad de separar sus conflictos personales del trabajo. Sin embargo, es importante notar
gue un 22,7% de los hombres y un 26,4% de las mujeres indican que a veces estos problemas
les afectan. Estos resultados exponen que, aunque ambos géneros tienden a mantener su
motivacién laboral, las mujeres pueden experimentar una mayor sensibilidad hacia cémo sus

relaciones personales impactan en su desempefio laboral.

Tabla 24

Distribucién de género segln no tener ganas de trabajar

Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen

Género que no tengas ganas de trabajar Total
Masculino 68,2% 22, 7% 9,1% 0,0% 100,0%
Femenino 65,3% 26,4% 6,9% 1,4% 100,0%

Total 66,7% 24,6% 8,0% 0,7% 100,0%

Al analizar los datos sobre la interaccién negativa entre la familia y el trabajo, se observa en
la tabla 25, que un 89,1% de todos los encuestados y las encuestadas reporta niveles bajos
de interaccion negativa. Este porcentaje es notablemente alto y expone que la mayoria de los
funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay, tanto hombres como mujeres, logra
mantener un equilibrio saludable entre sus responsabilidades laborales y familiares. En
particular, el 89,4% de los hombres indica que experimentan una baja interaccion negativa,
mientras que el 88,9% de las mujeres también reporta lo mismo. Sin embargo, es importante
sefialar que un 10,6% de los hombres y un 8,3% de las mujeres experimentan una interaccion
media, lo que indica que hay un pequefio porcentaje en ambos géneros que siente cierta
presion o conflicto entre sus roles familiares y laborales. Ademas, el 2,8% de las mujeres
reporta niveles altos de interaccidn negativa, mientras que ningin hombre menciona esta
categoria. Este hallazgo sugiere que las mujeres puedan estar mas expuestas a conflictos

entre sus responsabilidades laborales y familiares
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Tabla 25

Distribucién de género segun lainteraccién negativa familia-trabajo

) Interaccién Negativa Familia-Trabajo
Género Total

Masculino 89,4% 10,6% 0,0% 100,0%
Femenino 88,9% 8,3% 2,8% 100,0%
Total 89,1% 9,4% 1,4% 100,0%

Interaccion positiva trabajo-familia

La interaccién positiva entre el trabajo y la familia se refiere a la forma en que las experiencias
en el ambito laboral pueden influir favorablemente en la vida familiar y viceversa. Esta
dindmica se manifiesta en aspectos como el buen humor, donde un ambiente laboral positivo
puede generar una actitud mas optimista y relajada en el personal, o que se traduce en
interacciones mas agradables con sus seres queridos. Ademas, la capacidad de dedicar
tiempo de calidad a la familia fomenta relaciones mas soélidas y satisfactorias, mientras que
una mejor organizacion en el hogar permite a los trabajadores gestionar sus
responsabilidades de manera mas eficiente. En conjunto, estos elementos y otros no solo
contribuyen al bienestar emocional de los individuos. A continuacion, se analizaran los datos

relacionados con esta interaccion positiva en el contexto de los encuestados y encuestadas.

Segun la tabla 26, el género masculino muestra una tendencia significativa al afirmar que
siempre se sienten de mejor humor para compartir con su pareja, familia o amigos,
alcanzando un 46,2% en esta categoria. Ademas, un 36,9% de los hombres indica que a
menudo se sienten mas animados. Por su parte, el género femenino también reporta en su
mayoria que, tras un dia o semana agradable de trabajo, se sienten de mejor humor para
interactuar con su entorno familiar; un 43,8% expresa que siempre experimenta esta
sensacion, mientras que un 30,1% menciona que a menudo se siente asi. Estos datos
sugieren que ambos géneros coinciden en que un ambiente laboral positivo tiene un impacto
favorable en su estado de animo y disposicion para compartir con sus seres queridos. Sin
embargo, es notable que los hombres son mas propensos a afirmar que siempre se sienten

de mejor humor, mientras que las mujeres tienden a inclinarse hacia la opcion de "a menudo".
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Tabla 26

Distribucién de género segin el humor después de un dia o semana agradable de

trabajo
Después de un dia o una semana de trabajo agradable, te
i sientes de mejor humor para realizar actividades con tu
Geénero pareja/familia/amigos Total
Masculino 4,60% 12,30% 36,90% 46,20% 100,00%
Femenino 5,50% 20,50% 30,10% 43,80% 100,00%
Total 5,10% 16,70% 33,30% 44,90% 100,00%

En la tabla 27 se observa que un 33,8% del género masculino indica que a menudo
desempefia mejor sus obligaciones domésticas gracias a las habilidades adquiridas en su
trabajo, mientras que un 26,20% de los funcionarios afirma que a veces desempefian mejor
sus obligaciones domésticas. En comparacion con el género femenino, se evidencia que un
42,5% asegura gue a veces realiza de manera mas eficiente las tareas del hogar. Ademas,
el 21,9% del género femenino afirma que nunca experimenta esta mejora. Los datos sugieren
gue, a pesar de que ambos géneros perciben un impacto positivo de sus habilidades laborales
en las tareas domésticas, los hombres tienen a sentir una mejor mas constante y frecuente,
a diferencia del género femenino, que experimentan la situacién con menor frecuencia, lo que
refleja una mayor carga de las responsabilidades domésticas que asumen, asi como también

de las expectativas sociales relacionadas con el cuidado del hogar.

Tabla 27

Distribucién de género segln desempefio en las obligaciones domésticas

Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a

Género habilidades que has aprendido en tu trabajo Total
Masculino 20,00% 26,20% 33,80% 20,00% 100,00%
Femenino 21,90% 42,50% 19,20% 16,40% 100,00%

Total 21,00% 34,80% 26,10% 18,10% 100,00%

En la tabla 28, se expone que el 42,4% de los hombres afirma que a menudo cumple con sus
responsabilidades en casa gracias a la capacidad de compromiso que ha desarrollado en su
trabajo. Ademas, un 24,2% sostiene que esta habilidad se refleja siempre en sus tareas

domésticas, mientras que un 21,2% indica que esto ocurre a veces. En contraste, las mujeres
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presentan una distribucion més equilibrada entre las categorias: un 33,8% menciona que
siempre cumplen con sus responsabilidades en el hogar debido a su habilidad para
comprometerse, y otro 33,8% sefiala que esto sucede a veces. Estos datos sugieren que
ambos géneros reconocen que las habilidades adquiridas en el ambito laboral tienen un
impacto positivo en su capacidad para gestionar las responsabilidades domésticas. Sin
embargo, es notable que las mujeres tienden a experimentar este impacto con mayor
frecuencia, ya sea siempre o a veces, mientras que los hombres se inclinan mas hacia la

opcion de "a menudo

Tabla 28

Distribucién de Género segun el cumplimiento de las responsabilidades en casa

Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque
en tu trabajo has adquirido la capacidad de comprometerte con

Género las cosas Total
Masculino 12,10% 21,20% 42,40% 24,20% 100,00%
Femenino 14,10% 33,80% 18,30% 33,80% 100,00%

Total 13,10% 27,70% 29,90% 29,20% 100,00%

Segun la tabla 29, el 31,90% de los funcionarios y funcionarias indica que a menudo el hecho
de organizar su tiempo en el trabajo les ha permitido mejorar la organizacién de su tiempo en
el hogar. En el caso del género masculino, el 42,40% afirma que a menudo organiza mejor
su tiempo en el hogar gracias a su experiencia laboral, mientras que un 24,20% indica que lo
hace siempre. Por su parte, el 34,70% del género femenino a veces logra esta organizacion
y un 29,20% afirma realizarlo siempre. Desde una perspectiva de género, los funcionarios del
género masculino tienen a reportar mayores frecuencias en categorias positivas, lo que puede
estar relacionado a que el género masculino mantiene una menor carga de responsabilidades
domésticas en comparacion con el género femenino, quienes son mas propensas a ubicarse

en categorias de menor frecuencia, debido a las demandas de tiempo y de organizacion.

Fernanda Paulina Loja Ifniguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA 5

Tabla 29

Distribucién de género seglin una mejor organizacion del tiempo en casa

El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que

Género aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa Total
Masculino 7,60% 25,80% 42,40% 24,20% 100,00%
Femenino 13,90% 34,70% 22,20% 29,20% 100,00%

Total 10,90% 30,40% 31,90% 26,80% 100,00%

Al analizar los datos de la tabla 30, se observa que el 41,7% del género femenino y el 37,9%
del masculino afirman que a veces son capaces de interactuar mejor con su pareja, familia o
amigos, gracias a las habilidades que ha aprendido en el trabajo. Ademas, el 33,3% del
género masculino manifiesta que a menudo se siente capaz, mientras que el 23,6% del
género femenino lo indica. De esta manera se percibe que, si bien ambos géneros reconocen
una influencia positiva del trabajo en sus relaciones interpersonales, las mujeres tienden a
reportar mayores beneficios en términos de una mejora constante y mas directa en sus

interacciones sociales.
Tabla 30

Distribucién de género seguln la capacidad para interactuar mejor con la

pareja/familia/amigos

Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos

Género gracias a las habilidades que has aprendido en el trabajo Total
Masculino 13,60% 37,90% 33,30% 15,20% 100,00%
Femenino 12,50% 41,70% 23,60% 22,20% 100,00%

Total 13,00% 39,90% 28,30% 18,80% 100,00%

Al analizar los datos sobre la interaccion positiva entre trabajo y familia, se observa que un
33,30% reporta niveles altos de interaccion positiva, o que indica que una proporcion
considerable de encuestados se beneficia notablemente de su experiencia laboral en su vida
familiar. Al desglosar los datos por género, el 14,10% de los hombres sefiala niveles bajos de
interaccioén positiva, mientras que el 23,90% de las mujeres reporta lo mismo. Esto sugiere

qgue las mujeres pueden experimentar mas dificultades para integrar sus roles laborales y

Fernanda Paulina Loja Ifniguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA .

familiares de manera efectiva. Sin embargo, es notable que un 35,90% de los hombres reporta
niveles altos de interaccién positiva en comparacion con el 31,00% de las mujeres, tal como
se observa en la tabla 31. Estos resultados pueden reflejar que mientras el género masculino
se beneficia directamente del apoyo social y emocional derivado del trabajo en su vida familiar,
el género femenino a menudo enfrenta mayores desafios para equilibrar sus mdultiples
responsabilidades, lo que puede ser ocasionado por las expectativas sociales y roles

asignados.

Tabla 31

Distribucién de Género segun resultados de la Interaccion Positiva Trabajo- Familia

’ Interaccion positiva Trabajo-Familia
Genero Total

Masculino 14,10% 50,00% 35,90% 100,00%
Femenino 23,90% 45,10% 31,00% 100,00%
Total 19,30% 47,40% 33,30% 100,00%

Interaccion Positiva Familia Trabajo

La interaccion positiva entre la familia y el trabajo se refiere a como las experiencias y
relaciones en uno de estos ambitos pueden enriquecer y mejorar el otro. Por ejemplo, un fin
de semana divertido y gratificante puede hacer que el regreso al trabajo sea mas agradable,
aumentando la motivacion y la satisfaccion laboral. Asimismo, asumir responsabilidades
laborales con seriedad no solo contribuye al éxito profesional, sino que también establece un
modelo positivo para la familia. Esta dinamica se traduce en un mejor cumplimiento de las
responsabilidades laborales y en una mayor capacidad para organizar el tiempo en casa, lo
gue permite a los individuos equilibrar sus roles de manera mas efectiva. En conjunto, estas
interacciones positivas fomentan un ambiente familiar saludable y un desempefio laboral
optimo, creando un ciclo virtuoso que beneficia tanto a la vida personal como profesional. A
continuacion, se analizaran los datos que muestran esta interaccion en el contexto de los

encuestados y encuestadas.

Al analizar la tabla 32, se observa que, en el caso del género masculino, un 43.9% indica que
siempre su trabajo les resulta mas agradable tras un fin de semana divertido, mientras que
un 24.2% lo experimenta a menudo. En contraste, el género femenino muestra una

distribucion diferente, con un 41.1% afirmando que siempre su trabajo es mas agradable y un
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35.6% indicando que a menudo lo es. Ambos géneros coinciden en que la mayoria
experimenta una mejora en su relacion con el trabajo después de un fin de semana
placentero, pero el género femenino evidencia una experiencia ligeramente mas equilibrada
entre las opciones a menudo y siempre. Esta diferencia en las respuestas también podria
reflejar diferencias en las expectativas o experiencias previas de cada género respecto al

equilibrio trabajo-familia.

Tabla 32

Distribucién de género segun el trabajo resulta més agradable después de un fin de

semana divertido

Después de pasar un fin de semana divertido con tu

Género pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta més agradable Total
Masculino 6,10% 25,80% 24,20% 43,90% 100,00%
Femenino 2,70% 20,50% 35,60% 41,10% 100,00%

Total 4,30% 23,00% 30,20% 42,40% 100,00%

Al analizar la tabla 33, se observa que un 45.5% del género masculino afirma que siempre
toma sus responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa debe hacer lo mismo,
mientras que un 33.3% lo hace a menudo. Por otro lado, el género femenino presenta una
proporcion ligeramente mayor con un 54.2% que dice hacerlo siempre y un 27.8% que lo hace
a menudo. Esto sugiere que, en general, las mujeres suelen percibir una mayor relacién entre
las responsabilidades del hogar y las laborales, lo que podria estar relacionado con las
normas socialmente impuestas y los roles tradicionalmente asignados dentro del ambito
familiar. En cuanto a las respuestas de nunca, los hombres reportan un 10.6%, un porcentaje
mas alto que el 6.9% de las mujeres, lo que podria indicar que algunos hombres no
experimentan esa misma relaciéon entre responsabilidades domésticas y laborales con la

misma intensidad.
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Tabla 33

Distribucién de género segun latoma de responsabilidades laborales con seriedad

Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente

Género porque en casa debes hacer lo mismo Total
Masculino 10,60% 10,60% 33,30% 45,50% 100,00%
Femenino 6,90% 11,10% 27,80% 54,20% 100,00%

Total 8,70% 10,90% 30,40% 50,00% 100,00%

Segun los datos obtenidos en la tabla 34, se expone que el 56,8% de los encuestados, tanto
del género masculino como femenino, siempre cumplen con sus responsabilidades laborales
debido a la capacidad adquirida en el hogar para comprometerse con sus tareas. Ademas, se
observa que el 61.6% del género femenino tiene una mayor proporcién que afirma siempre
cumplir con sus responsabilidades laborales, frente al 51.5% del género masculino. Un 28.8%
de este género dice que lo hace a menudo, mientras que un 23.3% del género femenino lo
hace. Ademas, se evidencia que ambos géneros mencionan nunca hacerlo con porcentajes
bajos, un 6.1% para el género masculino y un 5.5% para el género femenino, lo que refleja
qgue, en general, ambos géneros se sienten comprometidos con sus responsabilidades
laborales. Sin embargo, se observa que el género femenino parece asociar de manera mas
directa su capacidad de compromiso con el hogar, lo que podria reflejar una mayor

incorporacién de esas habilidades en su desempefio laboral.

Tabla 34

Distribucién de género segun el cumplimiento de las responsabilidades laborales

Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales
porque en casa has adquirido la capacidad de comprometerte

Génel‘o con las cosas Total
Masculino 6,10% 13,60% 28,80% 51,50% 100,00%
Femenino 5,50% 9,60% 23,30% 61,60% 100,00%

Total 5,80% 11,50% 25,90% 56,80% 100,00%

Al analizar la tabla 35 se observa que una gran parte de los participantes, tanto del género
masculino como femenino, perciben que organizar su tiempo en casa les ha ayudado a

organizar mejor su tiempo en el trabajo, con un 41.7% de todos los encuestados afirmando
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que siempre experimentan esta mejora. Ademas, el género femenino reporta una proporcion
mayor de respuestas siempre con un 45.2%, frente al 37.9% del género masculino. Un 34.2%
del género femenino afirma que a menudo logra organizar mejor su tiempo en el trabajo
gracias a su experiencia en casa, mientras que un 43.9% del género masculino lo menciona.
Ambos géneros reconocen los beneficios de la organizaciébn en casa para mejorar su
productividad laboral. Sin embargo, se manifiesta que el género femenino tiene una

experiencia ligeramente mas marcada en cuanto a la mejora en la gestién del tiempo laboral.

Tabla 35

Distribucién de género segun organizacion del tiempo en casa

El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que

Género aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo Total
Masculino 4,50% 13,60% 43,90% 37,90% 100,00%
Femenino 5,50% 15,10% 34,20% 45,20% 100,00%

Total 5,00% 14,40% 38,80% 41,70% 100,00%

Un 46% de los encuestados afirma que siempre experimentan una mayor autoconfianza
debido a la organizacién en el ambito familiar, a diferencia del 4,40% que menciona nunca
tenerla tal como se muestra en la tabla 36. Esto sugiere que la organizacion en el hogar tiene
un impacto significativo en cémo las personas perciben su capacidad en el entorno laboral.
Ademas, se manifiesta que el género femenino muestra un porcentaje mayor que afirma que
siempre tienen mas autoconfianza en el trabajo debido a una vida bien organizada en casa
con el 50.7%, frente al 40.9% del género masculino. Ademas, un 29.6% del género femenino
responde que a menudo sienten esta mejora, en comparacion con el 42.4% del género
masculino en la misma categoria. Los porcentajes de quienes responden nunca son bajos
tanto para el género masculino con el 3% como para el género femenino con el 5.6%, lo que
indica que la mayoria de ambos géneros experimenta una relacion positiva entre la

organizacion del hogar y la autoconfianza laboral.
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Tabla 36

Distribucién de género segun autoconfianza en el trabajo

Tienes mas autoconfianza en el trabajo porque tu vida en

Género casa estéa bien organizada Total
Masculino 3,00% 13,60% 42,40% 40,90% 100,00%
Femenino 5,60% 14,10% 29,60% 50,70% 100,00%

Total 4,40% 13,90% 35,80% 46,00% 100,00%

Al examinar los datos en la tabla 37, sobre la interaccién positiva entre familia y trabajo, se
observa que un 64,2% de todos los encuestados y las encuestadas reportan niveles altos de
interaccion positiva. Este porcentaje indica que una mayoria significativa de los participantes
y las participantes percibe beneficios claros en la relacion entre sus responsabilidades
laborales y familiares. En cuanto a género, un 60,6% del masculino sefala tener una alta
interaccion positiva, mientras que un 67,6% del femenino reporta lo mismo. Esto sugiere que,
aungque ambos géneros experimentan una fuerte interaccion positiva, las mujeres tienden a
beneficiarse ligeramente mas de esta dinamica. En cuanto a los niveles medios de
interaccion, el 30,3% del género masculino indica que experimentan una interaccion

moderada entre trabajo y familia, en comparacién con el 22,5% del género femenino.

Estos resultados pueden reflejar como el género femenino, a pesar de enfrentar mayores
desafios en la conciliacion de sus multiples roles, logran establecer interacciones positivas
gue benefician tanto su vida familiar como laboral. Esto podria estar relacionado con la
capacidad de este género para organizar su tiempo y asumir responsabilidades en ambos
ambitos. Sin embargo, también es importante considerar que las expectativas sociales y las

cargas adicionales que enfrentan pueden influir en su experiencia general

Tabla 37

Distribucién de género segun resultados de la Interaccion Positiva Familia- Trabajo

Interaccién positiva Familia- Trabajo

Genero Total
Masculino 9,10% 30,30% 60,60% 100,00%
Femenino 9,90% 22,50% 67,60% 100,00%

Total 9,50% 26,30% 64,20% 100,00%
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Expectativas sociales

Las expectativas sociales son normas y creencias que la sociedad establece sobre como
deben comportarse las personas segun su género, afectando sus roles en la familia, el trabajo
y otros ambitos (Martinez, 2022). Estas expectativas pueden limitar la libertad individual y
generar tensiones cuando las personas sienten que no pueden cumplir con ellas. Por otro
lado, la perspectiva de género implica analizar cémo estas diferencias de género influyen en
las experiencias y oportunidades de hombres y mujeres. Por ejemplo, las mujeres a menudo
enfrentan mayores presiones para equilibrar responsabilidades laborales y familiares, lo que
puede impactar su bienestar emocional y desarrollo profesional. Comprender estas dinamicas
es fundamental para promover politicas y practicas mas equitativas que reconozcan y
aborden las necesidades especificas de cada género en la sociedad. A continuacion, se
presentan los resultados de la investigacion realizada a funcionarios y funcionarias del GAD
Provincial del Azuay, en torno a sus expectativas sociales.

Al examinar la tabla 38 se observa que una gran parte de los participantes no se siente
juzgado por no lograr equilibrar adecuadamente las responsabilidades laborales y familiares,
con un 35.5% de todos los encuestados indicando que nunca se sienten juzgados. Sin
embargo, para la categoria siempre se evidencia una fuerte diferencia entre los géneros, con
el 16,70% para el género femenino en contraste con el 4,50% del masculino, lo que refleja
gue las mujeres experimentan una mayor presion social relacionada con el equilibrio entre el
trabajo y la familia, y siente con mas frecuencia el juicio de no lograr ese equilibrio, sugiriendo

gue esto podria estar relacionado con las expectativas tradicionales sobre su rol en el hogar

Tabla 38

Distribucién de género segun sentirse juzgado si no logra equilibrar las

responsabilidades

Se siente juzgado/a si no logra equilibrar adecuadamente las

Género responsabilidades laborales y familiares Total
Masculino 39,40% 39,40% 16,70% 4,50% 100,00%
Femenino 31,90% 38,90% 12,50% 16,70% 100,00%

Total 35,50% 39,10% 14,50% 10,90% 100,00%

Se evidencia que una parte significativa de los encuestados siente la obligacion de dar
prioridad a la familia por encima de la carrera profesional, tal como lo indica la tabla 39, un

30.7% de todos los participantes afirman que siempre sienten esta obligacion. Ademas, un
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22.6% de los encuestados indica que lo hace a menudo, lo que refleja una tendencia a valorar
la familia en la toma de decisiones profesionales. Al diferenciar por género, el masculino
presenta una distribucion mas equilibrada, con un 34.8% indicando que siempre priorizan a
la familia, y un 34.8% mas que lo hace a veces. Por otro lado, el género femenino tiene una
proporcion mas alta en la categoria de nunca con un 22.5% y en la categoria siempre con el
26.8%. Esto sugiere que, mientras el género masculino es mas propenso a sentir la obligaciéon
de priorizar a la familia en determinadas circunstancias, el género femenino, aunque también
sienten esa obligacion, tienen un sentimiento mas marcado de tener que equilibrar ambas

responsabilidades.

Tabla 39
Distribucién de género segun prioridad a la familia por encima de la carrera
profesional
Siente la obligaciéon de dar prioridad a su familia por encima
Género de su carrera profesional Total
Masculino 9,1% 34,8% 21,2% 34,8% 100,0%
Femenino 22,5% 26,8% 23,9% 26,8% 100,0%
Total 16,1% 30,7% 22,6% 30,7% 100,0%

Al examinar la tabla 40, se refleja que una proporcién significativa de los funcionarios y
funcionarias siente que las personas de su entorno esperan que puedan cumplir con todas
sus responsabilidades laborales y familiares de manera simultanea. Un 36% de los
participantes afirman que siempre sienten esta expectativa. Ademas, un 30.2% menciona que
esto ocurre a menudo, lo que sugiere que hay una presion considerable para equilibrar ambos
aspectos de la vida. Se observa que el género masculino tiene un porcentaje mayor que indica
gue a menudo pueden cumplir con todas sus responsabilidades simultdneamente con el
43.9%, en comparacion con el 17.8% del género femenino. Sin embargo, el género femenino
reporta un porcentaje mas alto en la categoria de siempre con el 43.8% en comparacion con
el 27.3% del género masculino, lo que indica que las funcionarias perciben una presion mas
fuerte o constante de su entorno para cumplir con las expectativas de equilibrar el trabajo y

la familia.
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Tabla 40

Distribucién de género segln el entorno que espera gque cumpla con todas las

responsabilidades de manera simultanea

Las personas de su entorno esperan que pueda cumplir con
todas sus responsabilidades laborales y familiares de

Genero manera simultanea Total
Masculino 7,60% 21,20% 43,90% 27,30% 100,00%
Femenino 9,60% 28,80% 17,80% 43,80% 100,00%

Total 8,60% 25,20% 30,20% 36,00% 100,00%

En la dimensidn de expectativas sociales, el nivel medio es el mas frecuente, siendo mas alto
en el género masculino con un 63,6%, en comparacion con el 40,8% del femenino, tal como
se observa en la tabla 41. Esto sugiere que el género masculino tiende a alinearse mas con
las normas sociales establecidas, posiblemente reflejando una conformidad con las
expectativas culturales relacionadas con la masculinidad y la carrera profesional. Sin
embargo, es notable que el género femenino presenta una proporcion significativamente
mayor en el nivel alto de expectativas sociales, alcanzando un 23,9% frente al 9,1% del
género masculino. Este hallazgo indica que, aunque el género femenino reporte menos un
nivel medio, quienes lo hacen pueden estar internalizando expectativas méas elevadas sobre

su comportamiento y roles en la sociedad.

Estos resultados revelan que las mujeres enfrentan presiones adicionales relacionadas con
la percepcién de ser juzgadas si no logran equilibrar adecuadamente sus responsabilidades
laborales y familiares. La expectativa social de priorizar la familia por encima de la carrera
profesional puede ser un factor que contribuye a este fendbmeno. Ademas, el entorno social a
menudo espera que el género femenino cumpla con todas sus responsabilidades, lo que
puede generar un estrés significativo y afectar su bienestar emocional. Por otro lado, el género
masculino parece estar mas comodo dentro de un marco de expectativas sociales medias, lo

gue podria limitar su capacidad para desafiar o redefinir estas normas.
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Tabla 41

Distribucién de Género segun resultados de las Expectativas Sociales

Expectativas sociales

Total

Lenero
Masculino 27,3% 63,6% 9,1% 100,0%
Femenino 35,2% 40,8% 23,9% 100,0%
Total 31,4% 51,8% 16,8% 100,0%

Coordinacion

La coordinacion en el contexto de la investigacion se refiere a la capacidad de gestionar y
organizar las responsabilidades tanto en el ambito laboral como doméstico, con el fin de lograr
un equilibrio eficaz entre ambas areas. Esta habilidad involucra la planificacion, la asignacion
de tareas y la delegacion adecuada de responsabilidades, de manera que las exigencias de
ambas esferas no se conviertan en una carga excesiva para el individuo. Una coordinacion
efectiva entre los miembros del hogar no solo reduce el estrés y la sobrecarga de
responsabilidades, sino que también promueve el bienestar, al permitir que las personas se
enfoquen adecuadamente en su trabajo o en el hogar. De esta manera, la coordinacién juega
un papel fundamental en la gestion de la doble presencia, debido a que facilita la ejecucion
exitosa de responsabilidades laborales sin que estas interfieran negativamente con las
responsabilidades del hogar. A continuacién, se presentan los hallazgos obtenidos del
personal administrativo del GAD Provincial del Azuay en cuanto a la dimension de la

coordinacion.

En relacién con los resultados obtenidos expuestos en la tabla 42, se muestra que la mayoria
de los y las participantes se sienten capaces de gestionar y asignar eficazmente las
responsabilidades tanto en el trabajo como en el hogar, con un 35.3% del total de la muestra,
afirmando que siempre logran manejar ambas areas de manera efectiva. Ademas, un 42.4%
sefiala que lo hace a menudo, lo que indica que una parte significativa de los encuestados
tiene confianza en su capacidad para equilibrar y gestionar sus responsabilidades. Al
diferenciar por género, el masculino muestra una mayor proporcién de respuestas en la
categoria de a menudo con un 45.5%. Por otro lado, el femenino tiene un porcentaje mas alto
en la categoria de siempre con el 35.6% frente al 34.8% del género masculino. Un 24.7% de
las mujeres dice que lo logra a veces, lo que es considerablemente mas alto que el 16.7% de
los hombres. Por lo tanto, los funcionarios tienden a sentirse mas confiados en gestionar
eficazmente ambas &reas, mientras que las funcionarias, a pesar de que también tienen un

alto porcentaje en la categoria de siempre, parecen experimentar mas desafios en
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comparacion con el género masculino, como lo refleja el mayor porcentaje de respuestas en

a veces.
Tabla 42
Distribucién de género segln la gestion eficaz de las responsabilidades

Puede gestionar y asignar eficazmente responsabilidades en
el trabajo y en el hogar para manejar ambas areas de manera

Geénero efectiva Total
Masculino 3,00% 16,70% 45,50% 34,80% 100,00%
Femenino 0,00% 24,70% 39,70% 35,60% 100,00%

Total 1,40% 20,90% 42,40% 35,30% 100,00%

Al analizar la tabla 43, se observa que el 39,60% de los y las participantes afirman que a
menudo la coordinacién con su pareja en las labores domésticas ha facilitado el equilibrio de
sus responsabilidades laborales. Tanto el género masculino con el 43,90% como el femenino
con el 35,30% reportan con mayor frecuencia que a menudo la coordinacion les ha facilita el
equilibrio en la esfera laboral. Sin embargo, se observa que, las mujeres tienen mayor
representacion en las categorias de nunca con el 17,60% frente a los hombres con el 12,10%
y en la categoria a veces con el 23,50% en contraste con el 13,60% de los funcionarios. Estos
resultados evidencian una brecha en la percepcion y practica de la coordinaciéon en cuanto a
las labores de la esfera domestica entre hombres y mujeres. Esta disparidad podria estar
relacionada con una distribucion desigual de las responsabilidades del hogar, que
tradicionalmente recae de manera desproporcionada sobre el género femenino, afectando su

capacidad para equilibrar de manera efectiva las demandas laborales y domésticas.
Tabla 43
Distribucién de género segun la coordinacion con la pareja en las labores domésticas

La coordinacion entre su parejay usted en las laborales
domésticas ha facilitado el equilibrio de sus

Género responsabilidades laborales Total
Masculino 12,10% 13,60% 43,90% 30,30% 100,00%
Femenino 17,60% 23,50% 35,30% 23,50% 100,00%

Total 14,90% 18,70% 39,60% 26,90% 100,00%
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La mayoria de los funcionarios y funcionarias participes del estudio perciben un nivel medio
de coordinacion representado por el 45,5% de la muestra. Sin embargo, los niveles altos de
coordinacion muestran una diferencia notable, el 37,9% del género masculino reporta una
gestion efectiva de sus responsabilidades, mientras que, el 27,9% del género femenino
alcanza este nivel. En el nivel bajo, se evidencia una diferencia significativa entre ambos
géneros, el 25% del femenino en contraste con el 18,2% del masculino, lo que indica que a
pesar de que la mayoria de las mujeres tienen un nivel medio y alto de coordinacion, existe
una proporcion de este grupo que no logra generar una coordinacién efectiva para equilibrar
la esfera familiar y laboral. La tabla 44 evidencia una desigualdad en la percepcion de la
coordinacién del personal administrativo, la menor proporcién de mujeres en el nivel alto y su
mayor representacion en el nivel bajo podrian estar relacionadas con la carga
desproporcionada de responsabilidades que enfrentan. Esto, sumado a la falta de apoyo
necesario para organizar y coordinar adecuadamente las tareas o actividades, dificulta su
capacidad para alcanzar una mejor gestion de responsabilidades.

Tabla 44

Distribucién de género segln resultados de la Coordinacién

Coordinacion

GENEru Total
Masculino 18,2% 43,9% 37,9% 100,0%
Femenino 25,0% 47,1% 27,9% 100,0%

Total 21,6% 45,5% 32,8% 100,0%

Desarrollo Profesional

El desarrollo profesional es el proceso mediante el cual los individuos avanzan a través de
diversas etapas, cada una definida por distintas tareas de desarrollo, actividades y relaciones
(Brizuela, 2019). Este proceso no solo implica la adquisicion de habilidades y conocimientos,
sino también la adaptacion a las barreras sociales y culturales de género que pueden influir
en la forma en que hombres y mujeres acceden a las oportunidades de desarrollo. A menudo,
las mujeres enfrentan mayores desafios debido a la desigualdad en la distribucién de las
responsabilidades domésticas y laborales, lo que puede limitar su tiempo y energia para
invertir en su crecimiento profesional. A continuacion, se presentan los resultados de la
investigacion realizada a funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay, en torno

a su desarrollo profesional.

En la tabla 45 se observa que, un 42% de los encuestados y encuestadas afirman que sus

responsabilidades familiares nunca afectan en su desarrollo profesional, siendo esta
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percepcion mas frecuente en el género femenino con el 45,8% frente al género masculino con
el 37.9%. Sin embargo, un 36,1% de las funcionarias indica que a veces sus
responsabilidades familiares impactan en su desarrollo profesional, mientras que un 5,6%
sefiala que esto ocurre siempre. En el caso de los funcionarios, el 37,9% afirma que a veces
sus responsabilidades afectan su desarrollo y un 6,1% lo reporta siempre. Aungue tanto el
género masculino como el femenino coinciden en que sus responsabilidades familiares no
tienen un impacto directo en su desarrollo profesional, la carga desproporcionada en la
organizacién y la distribucion inequitativa de las responsabilidades parecen influir

principalmente en las mujeres, limitando sus oportunidades de desarrollo profesional.

Tabla 45

Distribucién de género segun afectacion de las responsabilidades familiares en el

desarrollo profesional

Sus responsabilidades familiares afectan directamente en su

Género desarrollo profesional Total
Masculino 37,90% 37,90% 18,20% 6,10% 100,00%
Femenino 45,80% 36,10% 12,50% 5,60% 100,00%

Total 42,00% 37,00% 15,20% 5,80% 100,00%

La mayoria de los funcionarios y funcionarias con el 45,30% afirman que nunca el equilibrio
entre el trabajo y su familia ha afectado su capacidad para tomar decisiones estratégicas. En
cuanto a los géneros, el masculino muestra una tendencia significativa hacia la negacion de
gue el equilibrio entre la esfera laboral y familia ha afectado su capacidad de tomar decisiones
estratégicas con un 45,30% en esta categoria. Un 34,40% del género masculino afirma que
a veces se ve afectado para tomar decisiones estratégicas. En cuanto al género femenino,
también reporta, en su mayoria que, nunca esta situacién impacta en la toma de decisiones.
Un 45,20% dice que nunca lo experimentan, y un 31,5% menciona que a veces le afecta. Por
ello se entiende que ambos géneros mayormente nunca tienen este problema tal como se

evidencia en la tabla 46.
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Tabla 46

Distribucién de género segln la capacidad para tomar decisiones estratégicas

El equilibrio entre el trabajo y su familia ha afectado su

Género capacidad para tomar decisiones estratégicas Total
Masculino 45,30% 34,40% 12,50% 7,80% 100,00%
Femenino 45,20% 31,50% 19,20% 4,10% 100,00%

Total 45,30% 32,80% 16,10% 5,80% 100,00%

La tabla 47 expone informacion relevante sobre la percepcién de los y las participantes con
relacién al impacto que las responsabilidades familiares tienen en su desarrollo profesional.
Se observa que el 75,7% de los encuestados considera que su nivel de riesgo para el
desarrollo profesional es bajo, lo que sugiere que la mayoria de los funcionarios y funcionarias
no siente que su crecimiento profesional se vea significativamente afectado por la esfera
familiar. Con cifras similares entre el género masculino con el 76,6% y el género femenino
con el 75,0%. Sin embargo, el 18,4% se encuentra en niveles medios, siendo un 17,2% del
masculino y un 19,4% del femenino, lo que indica que una proporcion notable si experimenta
algun grado de tension entre su vida familiar y desarrollo profesional. Los niveles altos son
aquellos con menor representacion, lo que indica que el desarrollo profesional de los y las
participantes no se ha visto afectado por la esfera familiar con el 5,6% del género femenino y
el género masculino con el 6,3%. A pesar de que, ambos géneros no presentan dificultades
para su desarrollo profesional, el género femenino podria estar subestimando las barreras
asociadas a las responsabilidades familiares, minimizando la relevancia y el impacto que tiene

esta carga para la esfera laboral.

Tabla 47

Distribucién de género segun resultados del Desarrollo Profesional

Desarrollo Profesional

Total

wsenero
Masculino 76,6% 17,2% 6,3% 100,0%
Femenino 75,0% 19,4% 5,6% 100,0%
Total 75,7% 18,4% 5,9% 100,0%
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Carga Laboral

La carga laboral se refiere a la cantidad de tareas, compromisos y responsabilidades que un
empleado debe cumplir dentro de un periodo determinado (Rodriguez, 2023). Este concepto
abarca no solo el volumen de trabajo, sino también la complejidad y la intensidad de las tareas
asignadas, lo que puede influir significativamente en la salud fisica y mental del trabajador.
Una carga laboral adecuada es crucial para garantizar la productividad y el bienestar de los
empleados, ya que una sobrecarga puede llevar al estrés, la fatiga y otros problemas de salud.
Desde una perspectiva de género, es relevante considerar como las expectativas sociales
pueden afectar la distribucién de la carga laboral entre hombres y mujeres. A menudo, las
mujeres enfrentan una doble carga, equilibrando responsabilidades laborales con tareas
domésticas y cuidado familiar, lo que puede intensificar su carga laboral total. A continuacion,

se exponen los siguientes resultados en base a esta dimension.

Al analizar los datos de la tabla 48, se observa que un 36,20% de los funcionarios y
funcionarias sefiala que a veces la cantidad de trabajo en su puesto actual resulta excesiva.
En particular, el 30,3% del género masculino y el 41,7% del femenino expresan que
experimentan este exceso de trabajo a veces. El 22,70% de los hombres indican que a
menudo su trabajo les resulta excesivo mientras que el 19,40% de las mujeres también lo
expresan a menudo. A pesar de que ambos géneros comparten esta percepcion, los hombres
presentan una mayor proporcion en las categorias de mayor frecuencia, lo que indica que, en
general, perciben una carga de trabajo mas pesada. Este hallazgo podria estar vinculado a
la doble jornada laboral que enfrentan, debido a que equilibrar las responsabilidades
profesionales con las tareas domésticas y de cuidado, podria generar una sobrecarga y

aumentar la dificultad para gestionar ambas esferas de su vida.

Tabla 48

Distribucién de género segin cantidad de trabajo excesivo en su puesto actual

Siente que la cantidad de trabajo que tiene en su puesto

Género actual es excesiva Total
Masculino 28,80% 30,30% 22,70% 18,20% 100,00%
Femenino 22,20% 41,70% 19,40% 16,70% 100,00%

Total 25,40% 36,20% 21,00% 17,40% 100,00%
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Al analizar los datos de la tabla 49, se evidencia que el 40,3% de los funcionarios y
funcionarias afirma sentirse estresado a veces, siendo mas frecuente en el género femenino
con el 42.5% en comparacion con el masculino quienes representan el 37,9%. Lo que sugiere
gue las mujeres enfrentan con mayor frecuencia el estrés ocasionalmente debido a sus
responsabilidades compartidas. Un porcentaje mas alto del género masculino con el 22,7%
sefiala que a menudo experimenta estrés en comparacion con el femenino con el 12,3%. Se
evidencia una diferencia relevante en la categoria siempre, el 19,20% de las mujeres afirman
sentirse estresadas con mayor frecuencia frente al 12,10% de los hombres. En base a los
resultados obtenidos, se refleja como el género femenino puede experimentar niveles mas
altos de estrés continto debido a las expectativas sociales, las cuales tradicionalmente le

asigna mayor responsabilidad en la esfera familiar y personal.
Tabla 49
Distribucién de género segln el estrés por la cantidad de trabajo

Se siente estresado por la cantidad de trabajo que tiene al
intentar cumplir con sus responsabilidades familiares o

Género personales Total
Masculino 27,30% 37,90% 22,70% 12,10% 100,00%
Femenino 26,00% 42,50% 12,30% 19,20% 100,00%

Total 26,60% 40,30% 17,30% 15,80% 100,00%

Segun los datos de la tabla 50, un 58,7% de los participantes reporta niveles bajos de carga
laboral, lo que indica que una mayoria significativa no percibe su trabajo como excesivo. El
54,5% del género masculino y el 62,5% del femenino indican tener una carga laboral baja,
sugiriendo que las mujeres tienden a sentir una menor presidon en comparacion con los
hombres. El 27,3% de los funcionarios y un 18,1% de funcionarias, se encuentran en un nivel
medio, lo que podria indicar que el género masculino experimenta un estrés moderado
relacionado con su carga laboral. Desde una perspectiva de género, los resultados sugieren
que, a pesar de que, las mujeres puedan percibir una menor carga laboral, esto no
necesariamente implica que no enfrenten estrés, ya que pueden estar incorporando
expectativas sociales que las asignan mdltiples roles tanto en el trabajo como en el hogar.
Ademas, el hecho de mas hombres experimente una carga laboral media podria indicar que
estan mas expuesto a situaciones laborales estresantes, lo que refleja una diferencia en la

percepcion y vivencia entre ambos géneros con respecto a la carga laboral.

Fernanda Paulina Loja Ifniguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA r

Tabla 50

Distribucién de género segun los resultados de Carga Laboral

Carga Laboral

Género Total
Masculino 54,5% 27,3% 18,2% 100,0%
Femenino 62,5% 18,1% 19,4% 100,0%
Total 58,7% 22,5% 18,8% 100,0%

Cuidado Familiar

El cuidado engloba actividades, tareas y responsabilidades destinadas a atender las
necesidades de los miembros del hogar, como los hijos, las personas adultas mayores,
personas con discapacidad o enfermedad catastréfica. Ademas, no solo abarca las tareas
domésticas o de manutencién diaria, sino también el acompafiamiento emocional, la gestién
de la salud, la educacion y, todas aquellas acciones que contribuyen al desarrollo y la calidad
de vida de los integrantes de una familia. En el marco de la doble presencia, se refleja como
las responsabilidades del cuidado familiar se combinan con las exigencias del trabajo
remunerado, sin que exista un equilibrio o una distribucion justa de las cargas. A continuacion,
se presentan los resultados obtenidos en el personal administrativo en cuanto a esta

dimension.

Segun la tabla 51, el 30,70% de los y las participantes del estudio reporta siempre levantarse
antes para preparar los alimentos para los miembros del hogar. Esta actividad de preparacién
de alimentos es mas comun en el género femenino, en el que el 37,50% de las mujeres indica
gue siempre lo hace, en comparacion con el 23,10% de los hombres. Por otro lado, el 35,40%
de los funcionarios sefiala que a veces lleva a cabo esta tarea, frente al 23,60% de las
funcionarias en esta categoria. Un 30,80% del género masculino afirma nunca realizar esta
tarea, frente al 25% del género femenino que mencionan tampoco realizarla. Los datos
reflejan una distribucion desigual de las responsabilidades domésticas, en la que el género
femenino tiende a asumir con mayor frecuencia tareas relacionadas con el cuidado del hogar,
lo que podria ocasionar una sobrecarga de actividades debido al uso de tiempo para realizar

la misma, asi como también verse disminuido su tiempo de descanso.
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Tabla 51

Distribucién de género segun la preparacion de alimentos para miembros del hogar

Se levanta antes para dejar lista la comida para los

Género miembros de su hogar Total
Masculino 30,80% 35,40% 10,80% 23,10% 100,00%
Femenino 25,00% 23,60% 13,90% 37,50% 100,00%
Total 27,70% 29,20% 12,40% 30,70% 100,00%

Existe una diferencia significativa en la frecuencia con la que los géneros realizan actividades
de la esfera familiar posterior a la jornada laboral. En la tabla 52 se observa que el 51,01%
del personal administrativo participante indica que siempre realiza actividades de cuidado del
hogar o los miembros de la familia posterior a su jornada laboral. EI género femenino muestra
un mayor porcentaje con un 64,40% frente al 36,40% del género masculino para la categoria
de siempre. Ademas, mientras el 27,30% de los hombres indica que realiza estas actividades
de cuidado a menudo, solo el 12,30% de las mujeres reporta hacerlo con esta frecuencia. Un
9,10% del género masculino afirma nunca realizar esta actividad frente al 13,70% del género
femenino quienes tampoco lo realizan. Se puede evidenciar una diferencia significativa en la
distribucion de las responsabilidades del hogar, con una carga mucho mayor que recae en el
género femenino. Lo que refuerza la persistencia de los roles de género tradicionales que
asignan la responsabilidad del cuidado del hogar a las mujeres. Esta doble jornada representa
un desafio significativo para las mujeres, debido a que puede limitar su tiempo de descanso,

ocio y el desarrollo personal y profesional.
Tabla 52
Distribucién de género segun actividades de cuidado después de lajornada laboral

Después de su jornada laboral cuando llega a casa, tiene que
realizar actividades de cuidado del hogar o de los miembros

Género de su familia Total
Masculino 9,10% 27,30% 27,30% 36,40% 100,00%
Femenino 13,70% 9,60% 12,30% 64,40% 100,00%

Total 11,50% 18,00% 19,40% 51,10% 100,00%

Al analizar los datos sobre el cuidado familiar, se observa en la tabla 53 que un 42,3% de los
encuestados y encuestadas reportan un nivel medio de cuidado familiar. Un 43,1% del género

masculino y un 41,7% del femenino indican estar en esta categoria. Ademas, se evidencia
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una diferencia significativa en el nivel alto de cuidado, en el que el 40,3% de las mujeres
afirman siempre tener esta responsabilidad relacionada al cuidado del hogar o miembros de
la familia frente al 21,5% de los hombres. En comparacion con el nivel bajo, en el que, por el
contrario, se mientras una mayor proporcion de funcionarios con el 35,4% frente al 18,1% de

las funcionarias.

Lo que resalta que a pesar de los avances significativos que se han logrado y que han
contribuido a una mayor equidad en diversos aspectos para el género femenino en la
sociedad, todavia persiste una notable desigualdad en la distribucion de las
responsabilidades de cuidado. Los datos evidencian que, en gran medida, las mujeres siguen
siendo las principales encargadas del cuidado del hogar y de los miembros de la familia, lo
qgue refleja las expectativas tradicionales sobre el rol femenino. Esta situacion expone la
necesidad de fomentar una mayor corresponsabilidad en las tareas de cuidado, con el fin de
romper los estereotipos de género.

Tabla 53

Distribucién de género segun los resultados de Cuidado Familiar

Cuidado Familiar

Género Total

Masculino 35,4% 43,1% 21,5% 100,0%
Femenino 18,1% 41,7% 40,3% 100,0%
Total 26,3% 42,3% 31,4% 100,0%

Apoyo Institucional

En el marco de esta investigacion, el apoyo institucional se refiere al conjunto de acciones,
recursos y servicios que proporciona la institucion para brindar ayuda o apoyo para enfrentar
determinadas situaciones. Tiene como finalidad facilitar el desarrollo, la resolucién de
problemas o la superacion de conflictos ya sean personales, laborales o de indole familiar
gue puedan afectar al personal del GAD Provincial del Azuay. El apoyo institucional tiene un
papel fundamental en la prevencion y mitigacion de los efectos derivados del riesgo
psicosocial de la Doble Presencia, debido a que la implementacion de politicas y recursos
adecuados puede contribuir a generar un equilibrio entre la esfera laboral y familiar, reducir
la desigualdad de género y fomentar el bienestar de quienes forman parte de este lugar de

trabajo. A continuacion, se expondra los resultados obtenidos en esta dimension.

Se observa que el 32,40% del personal administrativo a veces siente que la institucién le

brinda la flexibilidad para equilibrar el area laboral y el cuidado de su familia, siendo en esta
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categoria el género femenino quien mantiene una mayor proporcion con el 35,60% frente al
28,80% del género masculino. Tantos los hombres con el 30,30% y las mujeres con el 31,50%
afirman que siempre reciben este apoyo por parte de la institucion. Sin embargo, para la
categoria de nunca se observa una diferencia significativa debido a que el 9,10% de los
funcionarios indica no recibir apoyo institucional frente al 4,10% de las funcionarias. Los datos
sugieren que el género masculino percibe un menor apoyo institucional debido a que las
expectativas sociales tienden a minimizar las necesidades de los hombres en cuanto a las
responsabilidades del area doméstica. Las politicas suelen estar orientadas hacia el género
femenino, bajo la suposicion de que son ellas quienes asumen principalmente las

responsabilidades de cuidado del hogar y de los miembros de la familia.

Tabla 54

Distribucién de género segun la flexibilidad que brinda la institucion para equilibrar el

area laboral y familiar del personal administrativo

Siente que lainstitucion le brinda flexibilidad para equilibrar

Género el arealaboral y el cuidado de su familia Total
Masculino 9,10% 28,80% 31,80% 30,30% 100,00%
Femenino 4,10% 35,60% 28,80% 31,50% 100,00%

Total 6,50% 32,40% 30,20% 30,90% 100,00%

Por ultimo, el andlisis de la tabla 55 evidencia que el personal administrativo percibe un nivel
bajo en cuanto al apoyo institucional con el 38,8%. El 39,7% del género femenino y el 37.9%
del género masculino indican que se encuentran en esta categoria. Ademas, el 31,5% de las
funcionarias consideran que existe un nivel alto en cuanto al apoyo que se brinda en la
institucion frente al 30,3% de los funcionarios. En el nivel medio se observa que existe una
diferencia significativa entre los géneros, con el 31,8% del masculino en comparacion con el
28,8% del femenino. A pesar de que los resultados muestran una distribucion relativamente
similar, se puede sugerir que, aunque existen politicas de apoyo institucional estas podrian
no estar siendo lo suficientemente eficaces para abordar las necesidades especificas del
personal administrativo, especialmente en lo que respecta a la doble carga y las dificultades

para generar un equilibrio entre la esfera laboral y familiar.
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Tabla 55

Distribucién de género segun resultados del Apoyo Institucional

Apoyo Institucional

Genero Total

Masculino 37,9% 31,8% 30,3% 100,0%
Femenino 39, 7% 28,8% 31,5% 100,0%
Total 38,8% 30,2% 30,9% 100,0%

A continuacion, se presenta una matriz de indicadores que sintetiza los hallazgos clave del
analisis de los datos. Esta matriz destaca las percepciones sobre la interaccion entre trabajo
y familia, doble presencia y cuidados, desglosados por género. Estos indicadores son
fundamentales para comprender las dindmicas laborales y familiares en el contexto de las
expectativas sociales y el desarrollo profesional de funcionarios y funcionarias del GAD
Provincial del Azuay:

Tabla 56
Matriz de indicadores sobre caracteristicas sociodemograficas, lainteraccion trabajo-
familia, doble presenciay cuidados con perspectiva de género segun informacion de

funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay, 2024.

Caracteristicas sociodemogréficas

% de funcionarios/as segun grupo de 30-34 afios 24,50% 21,20% 27,40%
edad.
% de funcionarios/as segln su estado Casado/a 46,80% 54,50% 39,70%
civil.
% de funcionarios/as segun Mestizo/a 88,50% 89,40% 87,70%
autoidentificacion por cultura y
costumbres
% de funcionarios/as segun nivel de Tercer nivel 51,40% 53,80% 49,30%
instruccion
% de funcionarios/as segun tipo de Casa 59% 59,10% 58,90%
vivienda en la que habitan
% de funcionarios/as segun tenencia de la Arrendada 39,90% 38,50% 41,10%
vivienda
% de funcionarios/as segun tipo de familia Nuclear 56,50% 70,80% 43,80%
% de funcionarios/as segun namero de 1 hijo/a 34,10% 28,80% 38,90%
hijos
% de funcionarios/as segun el area de Procesos 40,80% 38,30% 42,90%
trabajo Agregados de Valor
% de funcionarios/as segun departamento Direccién 9,1% 6,1% 3%
en el gue se ubica Administrativa
% de funcionarios/as segun tiempo 1-4 afios 68,8% 31,9% 37%
laborando en la institucién

Interacciéon Trabajo- Familia
Interaccién Negativa Trabajo - Familia
% de funcionarios/as segun irritabilidad en A veces 55,80% 56,10% 55,60%
casa por trabajo muy agotador
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% de funcionarios/as segun dificultad para A veces 43,20% 47% 39,70%
atender obligaciones domésticas

% de funcionarios/as segin la A veces 42,60% 51,60% 34,70%
cancelacion de planes con

pareja/familia/amigos

% de funcionarios/as segun la Nunca 44,60% 45,50% 43,80%
complicaciéon para atender obligaciones

domésticas

% de funcionarios/as segun la insuficiente Nunca 40,60% 51,50% 30,60%
energia para realizar actividades de ocio

% de funcionarios/as segln insuficiente Nunca 46,80% 42,40% 50,70%
tiempo para hobbies

% de funcionarios/as segun complicacion A veces 43,90% 43,90% 43,80%
para relajarse en casa

% de funcionarios/as segln el consumo A veces 43,80% 47.70% 40,30%

de tiempo que desearian dedicar a su
pareja/ familia/amigos

% de funcionarios/as segun resultados de Bajo 65,20% 69,80% 60,90%
la interaccion trabajo- familia

Interaccién Negativa Familia- Trabajo

% de funcionarios/as segun la percepcién Nunca 74,80% 80,30% 69,90%
en torno a la descarga de frustracion

% de funcionarios/as segun la dificultad Nunca 46% 43,90% 47,90%
para concentrarse en el trabajo

% de funcionarios/as segun afectacién en Nunca 58,30% 54,50% 61,60%
el rendimiento laboral

% de funcionarios/as segun no tener Nunca 66,70% 68,20% 65,30%
ganas de trabajar

% de funcionarios/as segun los resultados Bajo 89,10% 89,40% 88,90%

de la interaccion negativa familia- trabajo

Interaccién Positiva Trabajo- Familia

% de funcionarios/as segun el humor Siempre 44,90% 46,20% 43,80%
después de un dia 0 semana agradable

de trabajo

% de funcionarios/as seguin desempefio A veces 34,80% 26,20% 42,50%
en las obligaciones domésticas

% de funcionarios/as segun el A menudo 29,90% 42,40% 18,30%
cumplimiento de las responsabilidades en

casa

% de funcionarios/as seguin una mejor A menudo 31,90% 42,40% 22,20%
organizacion del tiempo en casa

% de funcionarios/as segun la capacidad A veces 39,90% 37,90% 41,70%

para interactuar mejor  con la
pareja/familia/amigos

% de funcionarios/as segun resultados de Medio 47,40% 50% 45,10%
interaccion positiva trabajo-familia

Interaccién Positiva Familia-Trabajo

% de funcionarios/as segun trabajo Siempre 42,40% 43,90% 41,10%
resulta mas agradable después de un fin
de semana divertido

% de funcionarios/as segun la toma de Siempre 50% 45,50% 54,20%
responsabilidades laborales con seriedad

% de funcionarios/as segun el Siempre 56,80% 51,50% 61,60%
cumplimiento de las responsabilidades

laborales

% de funcionarios/as segun organizacién Siempre 41,70% 37,90% 45,20%
del tiempo en casa

% de funcionarios/as segun Siempre 46% 40,90% 50,70%
autoconfianza en el trabajo

% de funcionarios/as segun la interaccién Alto 64,20% 60,60% 67,60%

positiva familia-trabajo

Doble Presencia

Expectativas Sociales
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Apoyo Institucional
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% de funcionarios/as segun sentirse A veces 39,10% 39,40% 38,90%
juzgado si no logra equilibrar las
responsabilidades
% de funcionarios/as segun prioridad a la Siempre 30,70% 34,80% 26,80%
familia por encima de la carrera
profesional
% de funcionarios/as segun el entorno Siempre 36% 27,30% 43,80%
que espera que cumpla con todas las
responsabilidades de manera simultanea
% de funcionarios/as segun los resultados Medio 51,80% 63,60% 40,80%
de las expectativas sociales
Coordinacion
% de funcionarios/as segun la gestion A menudo 42,40% 45,50% 39,70%
eficaz de las responsabilidades
% de funcionarios/as segin la A menudo 39,60% 43,90% 35,30%
coordinacion con la pareja en las labores
domésticas
% de funcionarios/as segun los resultados Medio 45,50% 43,90% 47,10%
de la coordinacion
Desarrollo Profesional
% de funcionarios/as segun afectacion en Nunca 42% 37,90% 45,80%
el desarrollo profesional
% de funcionarios/as segun la capacidad Nunca 45,30% 45,30% 45,20%
para tomar decisiones estratégicas
% de funcionarios/as segun resultados del Bajo 75,70% 76,60% 75%
desarrollo profesional
Carga Laboral
% de funcionarios/as segun cantidad de A veces 36,20% 30,30% 41,70%
trabajo excesivo en su puesto actual
% de funcionarios/as segun el estrés por A veces 40,30% 37,90% 42,50%
la cantidad de trabajo
% de funcionarios/as segun resultados de Bajo 58,70% 54,50% 62,50%
la carga laboral

Trabajo de Cuidado
Cuidado Familiar
% de funcionarios/as segin la Siempre 30,70% 23,10% 37,50%
preparacion de alimentos para miembros
del hogar
% de funcionarios/as segin las Siempre 51,10% 36,40% 64,40%
actividades de cuidado después de la
jornada laboral
% de funcionarios/as segun resultados de Medio 42,30% 43,10% 41,70%
cuidado familiar
Apoyo Institucional
% de funcionarios/as segun la flexibilidad Siempre 30,90% 30,30% 31,50%
gue brinda la institucién para equilibrar el
area laboral y familiar
% de funcionarios/as segun resultados del Bajo 38,80% 37,90% 39,70%
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Discusion de los Resultados

Esta investigacion analiza la manifestacion de la doble presencia en el personal administrativo
del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay, desde una perspectiva
diferenciada por género. Para ello, se utiliza el Cuestionario "Adaptado” de Interaccion
Trabajo-Familia (SWING), y se encuentra que no existe una diferencia significativa por género
en cuanto al desequilibrio en las actividades domésticas con las actividades laborales, sin
embargo, existen aspectos que indican que las mujeres enfrentan una carga adicional debido
a sus responsabilidades laborales y domésticas, lo que es perjudicial para este género al

tener que equilibrar ambos roles.

Al analizar las caracteristicas sociodemograficas de la poblacién encuestada, se observa que
la mayoria de los participantes tienen su estado civil como casados/as, y que existe una mayor
proporcion del género masculino en matrimonio en comparacién con el género femenino. Es
relevante destacar que, segun Robalino (2020) la Doble Presencia afecta de manera
significativa al género masculino como femenino, asi como también es un factor desfavorable

tanto en personas casadas como solteras.

Ademés, en cuanto a la edad de los funcionarios y funcionarias, se expone que tienen una
edad promedio entre los 30 y 34 afios. Segun Calizaya et al. (2020) las personas que se
encuentran en edades entre los 31 y 40 afios gestionan de manera mas eficiente las
actividades laborales y domésticas. Sin embargo, Aguilar y Vega (2024) exponen gque los
trabajadores mayores podrian experimentar una mayor interferencia entre el trabajo y la vida
familiar. En cuanto a los afios que laboran en la institucién y su nivel de instruccién, el personal
administrativo se encuentra entre 1 a 4 afios dentro del GAD Provincial del Azuay y han
alcanzado el tercer nivel de instruccién, por lo que segin Robalino (2020) indica que este
riesgo psicosocial afecta independientemente de los afos ejercidos en el cargo o del nivel de
instruccién del individuo. Asi también Aguilar y Vega (2024) mencionan que los empleados
con mas tiempo en el puesto y con un mayor nivel de escolaridad perciben mas interferencia

entre el trabajo y la familia.

Respecto a las dimensiones de interaccién negativa trabajo-familia e interaccion negativa
familia-trabajo, los resultados revelan que, la situacion en casa para las mujeres produce
irritabilidad porque su trabajo es agotador representando por un 55, 60 % en la categoria a
veces, un 15,30% en la categoria a menudo y un 5,60% en la categoria siempre, ademas se
evidencia que para este género resulta complicado atender las obligaciones domésticas

debido al trabajo, tomando en cuenta que, segun Carrillo (2018) las principales fuentes de
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estrés laboral provienen de dos caracteristicas basicas del trabajo, las demandas laborales y

el control que se tiene sobre las mismas.

Aunque la muestra presenta una distribucion equitativa de género, las mujeres contindan
asumiendo la mayor parte del trabajo doméstico observando que tienen insuficiente energia
para realizar actividades de ocio o recreativas puesto gue mencionan que a menudo con un
22,2% y siempre con un 11,1% sienten esta insuficiente energia, situacion que se puede
sustentar mediante la Teoria de la Economia del Cuidado, ya que la mayoria de las mujeres
en el personal administrativo sacrifican su tiempo libre para cumplir tanto con sus
responsabilidades laborales como con las del hogar. Ademas, se puede relacionar con el
Modelo Demanda-Control, el cual expone que el estrés laboral surge al combinarse altas
demandas en la esfera laboral con una baja capacidad para manejarlas debido a la falta de

recursos o control.

La Teoria del Conflicto Trabajo-Familia de Greenhaus y Beutell (1985) también es pertinente
en este contexto, ya que demuestra que tanto hombres como mujeres enfrentan tensiones
entre sus responsabilidades laborales y familiares. Sin embargo, las mujeres reportan una
mayor dificultad para concentrarse en el trabajo debido a preocupaciones domésticas ya que
con representaciones del 39,70%, el 8,20% y el 4,20% manifiestan tener estas dificultades a
veces, a menudo y siempre segun corresponde. De esta manera cabe reconocer que las
cargas domésticas y las expectativas familiares son factores claves en este conflicto, lo que
repercute tanto en el bienestar personal de las mujeres como en su productividad laboral. Asi
como también es importante reconocer que esta interferencia se ajusta al modelo de Karasek,
el cual indica cémo las altas demandas-laborales, combinadas con la falta de control sobre el

tiempo y las responsabilidades domésticas, conducen a un conflicto de roles y al estrés.

En cuanto a la Doble Presencia sugiere que las mujeres deben equilibrar el trabajo
remunerado con las tareas domésticas. Aunque una proporcién significativa de hombres y
mujeres no permite que las frustraciones familiares impacten su comportamiento en el trabajo,
las mujeres experimentan con mayor intensidad estos sentimientos causados por las
presiones familiares, ya que un 26% manifiestan sentirlo a veces, un 2,70% a menudo y un
1,40% siempre. En relacién con la Teoria de la Economia del Cuidado, aunque tanto hombres
como mujeres informan que sus problemas familiares no afectan significativamente su
rendimiento laboral, las mujeres, debido a su rol predominante en el cuidado del hogar y la
familia, son mas susceptibles a que su rendimiento en el trabajo se vea perjudicado por estos

conflictos.

En términos de las dimensiones de interaccién positiva trabajo-familia y familia-trabajo, los

hallazgos sugieren que, segun la Doble Presencia, las mujeres enfrentan una carga
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considerable tanto en el trabajo remunerado como no remunerado. Aunque las habilidades
laborales de las mujeres permiten una mejor organizacion del hogar, siguen siendo las
principales responsables de las tareas domeésticas. Segun la Teoria de la Economia del
Cuidado, el trabajo no remunerado, como el cuidado y las tareas domésticas, limita el tiempo
y la energia de las mujeres, lo que afecta tanto la cantidad como la calidad de su trabajo
remunerado. De acuerdo con la Teoria del Conflicto Trabajo-Familia, las demandas laborales
y familiares pueden entrar en conflicto, y las mujeres enfrentan mayores dificultades para
equilibrar ambas esferas debido a la sobrecarga de trabajo doméstico, lo que limita su

desempefio en ambos ambitos y genera un conflicto de roles.

Los resultados en relacion con las dimensiones de expectativas sociales, coordinacion,
desarrollo profesional, carga laboral, cuidado familiar y apoyo institucional revelan que las
mujeres enfrentan mayores presiones para equilibrar las responsabilidades laborales y
familiares debido a las expectativas sociales. Esto se vincula estrechamente con la Doble
Presencia, ya que un mayor porcentaje de mujeres (16,7%) se sienten constantemente
juzgadas por no lograr este equilibrio, en comparacion con solo el 4,5% de los hombres,
situacion que segun el Modelo Demanda-Control muestra cdmo estas demandas externas
respecto a las expectativas sociales actian como un factor adicional de estrés en las mujeres,
puesto que, la falta de control sobre las expectativas sociales contribuye a la sobrecarga de
trabajo y estrés. Asi también, aunque tanto hombres como mujeres gestionan con éxito sus
responsabilidades, las mujeres experimentan mas dificultades, lo que refuerza la Teoria del
Conflicto Trabajo-Familia. Finalmente, tanto hombres como mujeres perciben cierta
flexibilidad institucional para equilibrar las responsabilidades laborales y familiares, aunque

aun existen areas de mejora.

Luego del analisis de datos, es importante adentrarse en algunos elementos que exponen
situaciones gue de hecho inciden de manera diferenciada en la interaccion trabajo-familia y
familia-trabajo de funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay. En primer lugar,
la interaccion negativa trabajo-familia se manifiesta con mayor intensidad en las mujeres,
quienes experimentan un mayor nivel de irritabilidad en el hogar debido al agotamiento
laboral. Aunque ambos géneros reportan irritabilidad, un 55,6% de las mujeres indica que a
menudo se sienten asi, en comparacion con el 56,1% de los hombres. Sin embargo, la
diferencia radica en que un 15,3% de las mujeres afirma que siempre estan irritables por el
trabajo, mientras que solo un 1,5% de los hombres reporta lo mismo. Esto sugiere que las
mujeres no solo perciben una mayor carga emocional, sino que también enfrentan dificultades

adicionales para desconectar del trabajo al llegar a casa (Balbo, 1978).
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Ademas, las mujeres también muestran una mayor dificultad para atender sus obligaciones
domésticas debido a preocupaciones laborales. Un 15,1% de las mujeres manifiesta que a
menudo les resulta complicado cumplir con sus responsabilidades en el hogar por estar
enfocadas en su trabajo, frente al 12,1% de los hombres. Esta diferencia es significativa y
refleja cédmo las expectativas sociales sobre el rol de género influyen en la carga que asumen

las mujeres (Greenhaus & Beutell, 1985).

La carga laboral también se presenta como un factor critico. Las mujeres reportan tener
menos energia para participar en actividades recreativas debido a sus responsabilidades
laborales y domésticas. Un 22,2% de las mujeres indica que a menudo no tienen energia
suficiente para actividades de ocio, comparado con solo un 7,6% de los hombres. Esta falta
de tiempo y energia afecta no solo su bienestar personal sino también su desempefio laboral
(Picchio, 1992). Por dltimo, aunque tanto hombres como mujeres afirman que sus problemas
personales no afectan significativamente su rendimiento laboral, existe una tendencia donde
las mujeres son mas conscientes del impacto negativo que pueden tener sus
responsabilidades familiares en su desempefio. Un 31,5% de las mujeres menciona que a
veces estos problemas les afectan en el trabajo, en comparacion con el 36,4% de los hombres
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Es evidente que las mujeres enfrentan mayores desventajas en términos de interacciéon
negativa trabajo-familia y carga laboral. Para abordar estas inequidades de género es crucial
implementar politicas institucionales que promuevan la corresponsabilidad en el hogar y
faciliten un entorno laboral méas equitativo. Esto incluye ofrecer recursos para la gestion del
tiempo y apoyo emocional que reconozcan y mitiguen los efectos de la doble presencia
(Balbo, 1978; Picchio, 1992).

Para cerrar esta discusion, es fundamental destacar que la investigacion ha evidenciado cémo
la doble presencia impacta de manera diferenciada a hombres y mujeres en el contexto del
personal administrativo del Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del Azuay. A
pesar de que ambos géneros enfrentan tensiones entre sus responsabilidades laborales y
familiares, las mujeres experimentan una carga adicional que afecta su bienestar y
desempenfio. El andlisis del modelo Demanda-Control y las teorias Economia del Cuidado y
Conflicto Trabajo-Familias, ilustra como las expectativas sociales y las responsabilidades
domésticas recaen desproporcionadamente sobre las mujeres, limitando su tiempo y energia
para actividades recreativas y afectando su productividad laboral. Ademds, aunque existe
cierta percepcion de apoyo institucional, es evidente que se requieren politicas mas efectivas

para abordar estas desigualdades y facilitar un entorno laboral mas equitativo.
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Capitulo V

Lineas generales de accién para abordar las consecuencias de la doble presencia en

el &mbito laboral de funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay

A medida que se exploro las complejas interacciones entre el trabajo y la familia en el capitulo
anterior, se ha hecho evidente que las mujeres enfrentan desventajas significativas en varias
dimensiones, como la carga laboral, la interaccidbn negativa entre trabajo y familia, y la
dificultad para mantener un equilibrio saludable entre sus responsabilidades. Estos hallazgos
subrayan la necesidad urgente de sugerir lineas de accion que aborden estas inequidades de
género y promuevan un entorno laboral mas equitativo. A continuacion, se presentan lineas
de accién orientadas a mitigar estos desafios, mejorar el bienestar de las funcionarias y
fomentar una cultura organizacional que valore la corresponsabilidad en las tareas laborales y

familiares desde el Trabajo Social.

Precisamente desde el Trabajo Social es posible ofrecer herramientas y estrategias para la
resolucion de conflictos familiares y la gestion de crisis, facilitando asi un mejor equilibrio entre
las responsabilidades laborales y familiares. Ademas, los y las profesionales del Trabajo
Social pueden desempefiar un papel crucial en la creacién de canales de comunicacién
efectivos entre jefes y empleados, promoviendo un ambiente laboral donde se puedan

expresar abiertamente las necesidades familiares y se busquen soluciones colaborativas.

En este marco, se establece la siguiente matriz, en la cual una dimensién se refiere a los
diferentes aspectos que afectan la relacion entre las responsabilidades laborales y familiares,
como la irritabilidad en el hogar, la dificultad para concentrarse en el trabajo, y la cancelacién
de planes sociales. Cada dimension puede influir en el bienestar personal y en el rendimiento
laboral del personal. A partir de estas dimensiones, se establecen lineas de accion
especificas, como proporcionar talleres sobre resolucion de conflictos familiares y establecer
canales de comunicacion entre jefes y funcionarios para abordar las necesidades familiares.
El objetivo de estas acciones es mitigar los efectos negativos de la interaccion trabajo-familia,
promoviendo un ambiente laboral mas saludable y equitativo que permita a los empleados

gestionar sus responsabilidades tanto laborales como familiares de manera efectiva.
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Lineas de Accion para abordar las consecuencias de la doble presencia en el GAD
Provincial del Azuay en el area administrativa

Lineas de accion para abordar el conflicto trabajo-familia

Dimension

Lineas de accion

Objetivos

Interaccion negativa

Trabajo- Familia

-Establecer el teletrabajo en las areas administrativas
donde sea viable, dirigido a funcionarios y funcionarias
que enfrentan mayores desafios en la conciliacion
entre las responsabilidades laborales y familiares,
teniendo como proposito facilitar la gestion de
situaciones personales que

puedan repercutir

negativamente en el desempefio profesional.

-Organizar talleres practicos orientados a la

prevencién del estrés laboral, permitiendo que el
personal administrativo adquiera herramientas
efectivas para el manejo del estrés y estrategias de
relajacion, con el objetivo de promover un ambiente de

trabajo mas saludable y equilibrado.

-Implementar un programa de acompafiamiento
profesional enfocado en el manejo del estrés mediante
sesiones individuales o grupales. Este programa
busca reducir el impacto de las demandas laborales en
el entorno familiar, contribuyendo a mejorar la calidad

de vida de los funcionarios y funcionarias.

Implementar politicas de teletrabajo
y flexibilidad laboral en las éareas
administrativas, dirigidas a
funcionarios y funcionarias que
enfrentan desafios en la conciliacion
de sus responsabilidades laborales y
familiares, mejorando su bienestar,
reduciendo el estrés asociado a la
doble carga de trabajo y cuidado
familiar, y potenciando su

desempefio profesional.

Interacciéon negativa

Familia-Trabajo

-Aplicar talleres y charlas dirigidos a la resolucion de
conflictos familiares y estrategias para manejar
situaciones de crisis que afecten el desempefio laboral

de los funcionarios y funcionarias.

-Establecer canales de comunicacion entre los jefes
de areay los funcionarios y funcionarias del personal
administrativo, con el objetivo de que puedan
expresar las necesidades familiares que se estén
presentando y se propongan soluciones practicas

dentro de los departamentos

Desarrollar talleres y charlas
dirigidos a la resolucion de conflictos
familiares y estrategias para manejar
situaciones de crisis, junto con el
establecimiento de canales de
comunicacion entre jefes de area y
funcionarios, con el fin de abordar la
interaccion negativa familia-trabajo,
facilitando asi un entorno laboral
mas saludable y equitativo que
permita a los y las funcionarias
expresando sus necesidades
familiares y proponiendo soluciones
practicas

que mejoren su

desempefio profesional.

Interaccion Positiva

Trabajo- Familia

-Realizar eventos con actividades recreativas para los
empleados en los cuales puedan participar con sus
familias y fortalecer la relacién entre el entorno

laboral y familiar.

Promover la interaccion positiva
entre el trabajo y la familia mediante
la realizacién de eventos recreativos

gue involucren a las familias de los
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-Brindar talleres que demuestren como las
competencias adquiridas en el trabajo pueden ser

Gtiles en el ambito familiar.

empleados y la implementacién de
talleres que muestren como las
competencias adquiridas en el
entorno laboral pueden aplicarse en
el ambito familiar, fortaleciendo las
relaciones interpersonales y
mejorando el bienestar general de

los funcionarios y funcionarias.

Interaccion Positiva

Familia-Trabajo

-Organizar grupos focales interdepartamentales para
compartir experiencias, consejos o estrategias sobre
como aprovechar las fortalezas familiares en el

ambito laboral.

Organizar grupos focales
interdepartamentales para compartir
experiencias, consejos y estrategias
sobre cémo  aprovechar las
fortalezas familiares en el ambito
laboral, fortaleciendo la interaccion
positiva entre la familia y el trabajo,
promoviendo un ambiente
colaborativo y aportando en el

desempefio laboral.

Lineas de accion para

abordar la doble presencia

Dimension

Lineas de accion

Expectativas Sociales

-Realizar sensibilizaciones a través de charlas o
talleres abiertos para el personal administrativo y sus
familias, acerca de la equidad de género tanto en la

esfera familiar como laboral.

Objetivos
Desarrollar e implementar charlas y
talleres para el personal
administrativo 'y sus familias,

promoviendo una comprension

integral de la igualdad de género
ambito laboral

tanto en el como

familiar, fomentando relaciones mas

administrativo sobre la organizacion de actividades
laborales y familiares, para que se pueda dar un mejor
manejo de las responsabilidades, reduciendo el estrés

y mejorando la eficacia en sus tareas.

equitativas, inclusivas y
respetuosas.
Coordinacion -Implementar programas dirigidos al personal | Integrar capacitaciones para los

funcionarios y funcionarias acerca
de la organizacion eficiente de las
responsabilidades  laborales vy

familiares con un enfoque de
género, para de esta manera reducir
el estrés y promover una mejor

conciliacion entre ambas esferas.

Desarrollo
Profesional

-Crear planes de formacion dentro de la institucion los
cuales mantengan horarios accesibles o modalidades
virtuales para que los funcionarios y funcionarias

puedan acceder a ellos con mayor facilidad.

-Establecer programas que promuevan e impulsen el

desarrollo profesional del personal administrativo

Crear e implementar programas de
formacion profesional accesibles,
con el fin de facilitar el acceso de
los funcionarios y funcionarias a
oportunidades de desarrollo,
promoviendo la equidad de género

y fortaleciendo sus competencias.
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Carga Laboral

-Establecer evaluaciones sobre la carga laboral de los
funcionarios y funcionarias por cada area de manera
continua con el objetivo de identificar problemas en
cada una de ellas y redistribuir tareas cuando se

detecten sobrecargas.

-Implementar politicas que promuevan el respeto por
los horarios laborales y la desconexion fuera del

ambito de trabajo.

Desarrollar e implementar
estrategias que permitan disminuir
la carga laboral del personal
administrativo de manera equitativa,
optimizando la distribucién de
tareas, mejorando los procesos
operativos y promoviendo un

ambiente de trabajo equilibrado.

Lineas de accion para

abordar el trabajo de cuidado

Dimension

Lineas de accion

Objetivos

Cuidado Familiar

-Establecer convenios con centros de cuidado infantil
para apoyar a los funcionarios y funcionarias con las

responsabilidades de cuidado.

-Implementar espacios dentro de las instalaciones de
la institucién para el cuidado temporal de nifios y nifias
con la finalidad de facilitar la integracion de las
responsabilidades familiares y laborales.

- Establecer grupos de apoyo entre el personal
administrativo quienes tengan roles de cuidado para el
intercambio de consejos o estrategias que ayuden a la
resolucion de las dificultades cotidianas.

Establecer e impulsar politicas que
faciliten el equilibrio entre las
responsabilidades  laborales vy
familiares, mediante la creacién de
redes de apoyo para que el personal
administrativo genere un equilibrio
entre la esfera laboral y familiar,
reduciendo las desigualdades de
género en la asignacion de tareas de
cuidado.

Apoyo Institucional

-Disefiar e implementar politicas que permita la
flexibilidad de horarios para los funcionarios y
funcionarias que necesiten atender responsabilidades
del ambito familiar de caracter urgente, con la
tranquilidad de no tener repercusiones negativas
dentro del &mbito laboral.

Fomentar el apoyo institucional a
través de la creacion y promocion
de politicas y recursos que
favorezcan la conciliacion entre las
responsabilidades laborales y
familiares, garantizando que tanto
hombres como mujeres tengan
acceso a las mismas

oportunidades.

En conclusion, el capitulo 5 ha presentado una matriz de lineas de accion orientadas a mitigar

las consecuencias negativas de la doble presencia en el personal del Gobierno Autonomo

Descentralizado Provincial del Azuay. Las lineas propuestas, que incluyen la implementacion

de talleres, eventos recreativos y grupos focales, buscan fortalecer la interaccion positiva

entre el trabajo y la familia, promoviendo un ambiente laboral méas saludable y equilibrado.

Los hallazgos del analisis evidencian que tanto hombres como mujeres experimentan

desafios significativos en su vida diaria debido a la carga de responsabilidades laborales y

familiares, siendo las mujeres quienes enfrentan mayores dificultades. Al abordar estas

problematicas a través de acciones concretas, se espera no solo mejorar el bienestar de los

y las funcionarias, sino también fomentar una cultura organizacional que valore la
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corresponsabilidad y el apoyo mutuo. Estas medidas son fundamentales para avanzar hacia
una mayor equidad de género en el entorno laboral y garantizar un desempefio profesional

optimo.
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Conclusiones

El estudio realizado en el Gobierno Autébnomo Descentralizado Provincial del Azuay en las
cuatro areas que son: Procesos Gobernantes, Procesos Agregados de Valor, Procesos
Habilitantes de Asesoria y Procesos Habilitantes de Apoyo, las cuales cuentan con un total
de 264 funcionarios y funcionarias, de los cuales se tomé una muestra de 139 personas entre

hombres y mujeres, nos permite llegar a las siguientes conclusiones:

Respecto al primero objetivo, el andlisis del perfil sociodemografico del personal
administrativo del GAD Provincial del Azuay revela que tanto los funcionarios como las
funcionarias comparten caracteristicas similares en aspectos clave como la edad, el estado
civil y el nivel educativo. Ambos grupos tienden a vivir en familias nucleares y enfrentan
desafios relacionados con la conciliacion de sus responsabilidades laborales y familiares. Sin
embargo, a pesar de estas similitudes, se observa que las mujeres experimentan una mayor

presion en la gestion de sus roles, lo que puede influir en su bienestar y desempenio.

Con respecto al segundo objetivo, los resultados obtenidos a través de la escala de Likert
revelan que la percepcion del riesgo psicosocial asociado a la doble presencia se sitia en
niveles medios en varias dimensiones, como expectativas sociales, coordinacion y cuidado
familiar. Aunque las dimensiones de interaccion negativa trabajo-familia, desarrollo
profesional y carga laboral presentan niveles bajos, también muestran porcentajes
considerables en el nivel medio. Esto indica que, aunque no se alcanzan niveles elevados de
riesgo, las demandas relacionadas con la doble presencia son evidentes y afectan a los

funcionarios y funcionarias del GAD Provincial del Azuay.

En cuanto a las diferencias de género, se observo que la doble presencia afecta a la poblaciéon
masculina de manera particular, manifestdndose en una mayor dificultad para relajarse en
casa y en un impacto negativo en su rendimiento laboral debido a problemas en el &mbito
doméstico. Ademas, los hombres sienten una presion considerable por priorizar a su familia
sobre su carrera profesional, lo que los lleva a percibir que sus responsabilidades familiares
inciden directamente en su desarrollo profesional. También expresan que su capacidad para
tomar decisiones estratégicas se ve comprometida y, finalmente, reportan una sensacion de

sobrecarga debido a la cantidad excesiva de trabajo.

Para el género femenino, la doble presencia se manifiesta a través de una serie de desafios
gue impactan su bienestar y desempefio laboral. Las mujeres experimentan irritabilidad y
dificultades para atender sus obligaciones domésticas, lo que se traduce en una insuficiente
energia para participar en actividades de ocio o recreativas. Asimismo, enfrentan problemas

de concentracion en el trabajo y la sensacion de ser juzgadas, lo que incrementa su estrés al
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intentar equilibrar adecuadamente sus responsabilidades. Es importante destacar que las
mujeres asumen la mayor parte del cuidado en el hogar, lo que agrava estas dificultades y
complica aun mas la gestién de sus multiples roles. Esta carga adicional no solo afecta su
salud mental y emocional, sino que también limita su capacidad para desarrollarse
plenamente en el &mbito profesional. En este contexto, es fundamental reconocer y abordar
estas desigualdades desde una perspectiva de género, promoviendo politicas y practicas que

apoyen a las mujeres en la conciliacién de sus responsabilidades laborales y familiares.

En relacién con la dimension del apoyo institucional, se observa que este se encuentra en
niveles bajos, lo que sugiere que el personal administrativo percibe que la institucion no ofrece
la flexibilidad necesaria para equilibrar sus responsabilidades laborales y familiares. Esta falta
de apoyo es un factor critico que puede afectar el bienestar del personal y su desempefio en
el trabajo. Es fundamental que se implementen politicas de inclusion y equidad de género que
promuevan la igualdad de oportunidades para todos los empleados, independientemente de
su género. Al establecer medidas que favorezcan un ambiente laboral mas flexible y
comprensivo, se puede facilitar una mejor conciliacién entre el trabajo y la vida familiar,
contribuyendo asi a un entorno mas saludable y productivo para todos. Esto no solo
beneficiarhd a los funcionarios y funcionarias del area administrativa, sino que también
fortalecera la cultura organizacional al reconocer y valorar la diversidad de experiencias y

necesidades dentro del personal.

Con respecto al tercer objetivo, se han disefiado lineas de accién especificas para cada
dimension desde la perspectiva del Trabajo Social, con el propésito de prevenir y mitigar el
impacto del riesgo psicosocial asociado a la doble presencia en el personal administrativo del
Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay. Se espera que estas medidas
contribuyan a la creacién de un entorno equilibrado entre las esferas laboral y doméstica,
ademéas de impulsar la adaptaciéon de politicas laborales que fortalezcan la cultura
organizacional, mejoren las relaciones interpersonales y promuevan el bienestar integral de

los funcionarios y funcionarias.
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Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos en el presente estudio, se sugiere fomentar la
investigacion interdisciplinaria sobre la interaccion entre trabajo- familia enfocandose en la
perspectiva de género, para conocer cOmo afectan estas relaciones a las y los empleados
que pertenecen al Gobierno Autbnomo Descentralizado Provincial del Azuay, generando un
abordaje de manera integral acerca de la problemética existente en relacion a la doble

presencia.

También que se realice un diagnostico acerca de las politicas institucionales existentes que
se enfoquen en promover el bienestar de los funcionarios y funcionarias, con especial énfasis
en aquellas que estén orientadas a abordar problematicas como los riesgos psicosociales,
identificando fortalezas y debilidades, de manera que se puedan plantear estrategias de
mejora con perspectiva de género con el objetivo de que sean efectivas, inclusivas y se

ajusten a las necesidades de los empleados y empleadas de la institucion.

Y en esta misma linea, es fundamental que se socialice con el personal administrativo sobre
las politicas institucionales existentes, asi como también sobre las lineas de accién
planteadas en este estudio, con el proposito de generar espacios de dialogo en los que se
pueda facilitar la identificacién de necesidades adicionales o probleméaticas que no hayan sido

contempladas anteriormente.

De igual manera, es esencial y oportuno que se fortalezca el departamento de Trabajo Social
segun lo estipulado por la ley, ademas de que la o el profesional del area se encuentre en
constante capacitacion respecto al ambito laboral, con la finalidad de garantizar una respuesta
efectiva a las necesidades que se presenten, especialmente en relacién con la doble
presencia, lo cual permitird que los profesionales puedan identificar y realizar un abordaje

mas preciso a las problematicas existentes entre la esfera laboral y familiar.

Por dltimo, es pertinente que se realice evaluaciones y seguimientos continuos a los
trabajadores y empleados de la institucion para evitar que la problematica se intensifique, asi
como también fomentar un ambiente laboral adecuado para los mismos, permitiéndoles

generar un equilibrio en sus vidas.
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Anexos

Anexo A. Instrumento- Encuesta

Cuestionario Adaptado de Interaccion Trabajo Familia (SWING)

Nombre: Fecha:
e ;Cuél es su sexo?

Hombre () Mujer ( )

e (Cudl es su género?

Masculino ( ) Femenino ( ) Otro:

e (Qué edad tiene?

¢ Cual es su estado civil?

() Soltero/a ( )Casado/a
(' )Union libre (' )Union de hecho
( ) Divorciado/a ( ) Viudo/a

. Como se autoidentifica?

( ) Indigena () Mestizo/a

() Montubio/a () Afroecuatoriano/a

( ) Blanco/a () Otro

e (;Cudl es su nivel de instrucciéon?

(' ) Ninguno () Educacion basica

() Bachillerato () Técnico

() Tercer nivel () Cuarto nivel Otro:
e (Quétipo de vivienda posee?

( ) Casa ( ) Media agua

() Departamento () Cuarto Otro:
e /;Suviviendaes?

() Propia () Propia con hipoteca

( )Arrendada ( )Cedida ( )Prestada

¢,Cual es su tipo de familia?

~—~

) Nuclear (papa, mama e hijos)

~—~

) Monoparental (Solo madre o padre con hijos)
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) Pareja sin hijos

) Unipersonal (Una sola persona)

¢Cuantos hijos/as tiene?

—~

) Ninguno

—~

¢Cudl es su érea de trabajo?
() Procesos Gaobernantes
() Procesos habilitantes de asesoria

e (En qué departamento labora?

) Extendida (Abuelos, primos, tios, etc)

() 2 hijos/as
) 1 hijo/a () 3 hijos/as

) Reconstituida (Padres separados que formaron otro hogar)

() 4 o més hijos/as

() Procesos agregados de valor

() Procesos habilitantes de apoyo

100

Prefectura

Direccion de Comunicacion Institucional

Viceprefectura

Direccion de Participacion Ciudadana

Secretaria de Desarrollo Humano

Secretaria de Gobierno

Direccion de Equidad e Inclusion Social

Secretaria de Planificacion y Desarrollo

Direccion de Culturas Recreacion vy
Turismo

Secretaria General

Direccidon de Fomento de la Produccién
Social y Solidaria

Sindicatura

Direccion de Gestiébn Ambiental y Cambio
Climatico

Direccion Administrativa

Secretaria de Infraestructuras

Direccion de Contratacion Publica

Direccién de Vialidad y Conectividad

Direccion de Mantenimiento del Parque
Automotor

Direccion de Riego

Direccion de Talento Humano

Coordinacion de Vivienda Rural de
Interés Social

Direccidon Administrativa

Coordinacién de Riesgos

Direccién de Tecnologias de la Informacién

Auditoria Interna

Direcciéon Financiera

Coordinacion de
Internacional

Cooperacion

Secretaria de Administracion

e ;Cuadl es su puesto de trabajo?

e ;Cuanto tiempo lleva en lainstitucion?
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A continuacién, encontrara una serie de situaciones de como se relacionan los &mbitos laboral
y personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada una de las
siguientes situaciones durante los ultimos seis meses. Marque con una X la casilla que mejor

describa su opinién segun la siguiente escala de respuesta:

0 1 2

3

Nunca A veces A menudo

Siempre

Interaccion negativatrabajo- familia

1. Estés irritable en casa porgue tu trabajo es muy agotador

2. Te resulta complicado atender a tus obligaciones
domésticas porque estas constantemente pensando en tu
trabajo

3. Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia/amigos
debido a compromisos laborales

4. Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti
atender a tus obligaciones domésticas

5. No tienes energia suficiente para realizar actividades de
ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo

6. Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus
hobbies

7. Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado
relajarte en casa

8. Tutrabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con
tu pareja/familia/amigos

Interaccion negativa familia- trabajo

9. La situaciébn en casa te hace estar tan irritable que
descargas tu frustracién en tus compafieros de trabajo

10. Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estas
preocupado por asuntos domésticos

11. Los problemas con tu pareja/familia/amigos afectan a tu
rendimiento laboral

12. Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos
hacen que no tengas ganas de trabajar

Interaccion positiva trabajo- familia

13. Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, te
sientes de mejor humor para realizar actividades con tu
pareja/familia/amigos

14. Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a
habilidades que has aprendido en tu trabajo

15. Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa
porque en tu trabajo has adquirido la capacidad de
comprometerte con las cosas

16. El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que
aprendas a organizar mejor tu tiempo en casa

17.Eres capaz de interactuar mejor con tu
pareja/familia/amigos gracias a las habilidades que has
aprendido en el trabajo

Interaccion positiva familia- trabajo

18. Después de pasar un fin de semana divertido con tu
pareja/familia/amigos, tu trabajo te resulta mas agradable

Fernanda Paulina Loja Ifiiguez- Camila Cristina Parra Astudillo




UCUENCA

102

19. Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente
porque en casa debes hacer lo mismo

20. Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales
porque en casa has adquirido la capacidad de
comprometerte con las cosas

21. El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que
aprendas a organizar mejor tu tiempo en el trabajo

22. Tienes més autoconfianza en el trabajo porque tu vida en
casa esta bien organizada

Expectativas Sociales

23. Se siente juzgado/a si no logra equilibrar adecuadamente
las responsabilidades laborales y familiares

24. Siente la obligacion de dar prioridad a su familia por encima
de su carrera profesional

25. Las personas de su entorno esperan que pueda cumplir
con todas sus responsabilidades laborales y familiares de
manera simultanea.

Coordinacion

26. Puede gestionar y asignar eficazmente responsabilidades
en el trabajo y en el hogar para manejar ambas areas de
manera efectiva

27. La coordinacion entre su pareja y usted en las labores
domésticas ha facilitado el equilibrio de sus
responsabilidades laborales.

Desarrollo profesional

28. Sus responsabilidades familiares afectan directamente en
su desarrollo profesional.

29. El equilibrio entre el trabajo y su familia ha afectado su
capacidad para tomar decisiones estratégicas para el
desarrollo de su carrera

Carga Laboral

30. Siente que la cantidad de trabajo que tiene en su puesto
actual es excesiva

31. Se siente estresado por la cantidad de trabajo que tiene al
intentar cumplir con sus responsabilidades familiares o
personales.

Cuidado familiar

32. Se levanta antes para dejar lista la comida para los
miembros de su hogar

33. Después de su jornada laboral cuando llega a casa, tiene
que realizar actividades de cuidado del hogar o de los
miembros de su familia

Apoyo Institucional

34. Siente que la institucion le brinda flexibilidad para equilibrar
el area laboral y el cuidado de su familia
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Descentralizado Provincial del Azuay, en Ecuador: Un Estudio con perspectiva de Género. Afio
2024.

Datos del equipo de investigacion:

Nombres completos # de cédula Institucién a la que
pertenece
Investigador Fernanda Paulina Loja Ifiguez 0107371155 Universidad de Cuenca
Principal (IP)
Investigador Camila Cristina Parra Astudillo 0106679376 Universidad de Cuenca

¢Dequé setrataeste documento?

De la manera mas comedida y respetuosa le invitamos a usted a participar en este estudio, que se realizara en el mes de
noviembre del 2024. En este documento llamado "consentimiento informado™ se explica las razones por las que se realiza el
estudio, cudl serd su participacion y si acepta la invitacion. También se explican los posibles riesgos, beneficios y sus derechos en
caso de que usted decida participar. Después de revisar la informacion en este Consentimiento y aclarartodas sus dudas,
tendré el conocimiento para tomar una decision sobre su participacion o no en este estudio. No tenga prisa para

decidir. Si es necesario, lleve a la casa y lea este documento con sus familiares u otras personas que son de su confianza
Introduccion

La doble presencia, hace referencia al tiempo que se utiliza para las demandas del trabajo y las responsabilidades del hogar de
manera simultanea, el cual es considerado un riesgo psicosocial que se presenta en los ambientes laboralesdebido a que,
puede generar afectaciones negativas en la salud fisica como mental de los trabajadores. Por ese motivo, es importante entender
coémo esta problematica afecta en el personal del area administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del
Azuay para poder brindar datos que les sea de utilidad para crear estrategias de prevencion o disminucién

de este riesgo y mejorar las condiciones laborales para crear un ambiente de trabajo mas saludable y satisfactorio.
Objetivo del estudio

El objetivo de este estudio académico es analizar como el manejar al mismo tiempo las responsabilidades del trabajo y del
hogar afecta al personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay en el afio 2024.
Descripcién de los procedimientos

Para la recoleccion de la informacion, se utilizara un cuestionario al cual se le adaptaron preguntas que nos ayudaran a realizar la
investigacion, este instrumento se aplicara en un tiempo total de 15 minutos a un total de 133 funcionarios y funcionarias del area
administrativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial del Azuay, que lleven laborando 1 afio 0 mas en la
institucion. En cuanto al instrumento, se obtendr& por medio de 10 preguntas los datos personales y sociales, asi como
datos acerca del historial laboral de la persona, posterior a eso se encontrara el cuestionario, el cual nos ayudara a evaluar la
interaccion entre el trabajo y la familia y consta de 22 preguntas, por (ltimo, para conocer acerca de la doble presencia se

han elaborado 13 preguntas.

Riesgos y beneficios

El principal riesgo que podria surgir durante la investigacion es que los participantes pueden sentirse incomodos porque trata sobre
situaciones cotidianas de las que a menudo no se habla. Sin embargo, los participantes son libres de responder sélo a las
preguntas con las que sientan comodidad. Por otro lado, el estudio ofrece beneficios para el personal administrativo de
la institucion, debido a que, se podra hacer uso de los datos para crear politicas 0 programas que ayuden a prevenir o reducir los
problemas encontrados. Ademas, los participantes tendran la oportunidad de expresar cémo la doble

presencia afecta su vida diaria, tanto en el trabajo como en el hogar.

Fernanda Paulina Loja Ifiiguez- Camila Cristina Parra Astudillo



UCUENCA 1o

Otras opciones si no participa en el estudio

La participacion en el presente estudio es completamente voluntaria, por lo que el participante puede retirar su
consentimiento en cualquier momento. Es decir, que, si el participante no desea continuar con la investigacion o ser parte de
ella no causara ninguna penalidad al mismo.

Derechos de los participantes

Usted tiene derecho a:
1) Recibir la informacion del estudio de forma clara;
2) Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;
3) Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;
4) Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traera ningln problema para usted;
5) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;
6) Recibir cuidados necesarios si hay algin dafio resultante del estudio, de forma gratuita, siempre que sea
necesario;
7) Derecho a reclamar una indemnizacion, en caso de que ocurra algin dafio debidamente comprobado por causa del
estudio;
8) Tener acceso a los resultados de las pruebas realizadas durante el estudio, si procede;
9) Elrespeto de su anonimato (confidencialidad);
10) Que se respete su intimidad (privacidad);
11) Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pégina por usted y el investigador;
12) Tener libertad para no responder preguntas que le molesten;

13) Estar libre de retirar su consentimiento para utilizar o mantener el material biolégico que se haya obtenido de usted, si
procede;

14) Contar con la asistencia necesaria para que el problema de salud o afectacion de los derechos que sean
detectados durante el estudio, sean manejados segun normas y protocolos de atencién establecidas por las
instituciones correspondientes;

Usted no recibira ningtin pago ni tendra que pagar absolutamente nada por participar en este estudio.
Informacién de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0995274101 que pertenece a Camila
Cristina Parra Astudillo 0 al 0992686980 que pertenece a Fernanda Paulina Loja Ifiiguez o envie un correo electrénico a

camila.parra@ucuenca.edu.ec o fernanda.lojai@ucuenca.edu.ec

Consentimiento informado

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje claro y
sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la decision
de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto voluntariamente participar
en esta investigacion

Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha

Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha

Si usted tiene preguntas sobre este formulario puede contactar al Dr. Ismael Morocho Malla, presidente del Comité de
Etica de Investigacion en Seres Humanos de la Universidad de Cuenca, al siguiente correo electronico:
ismael.morocho@ucuenca.edu.ec
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Anexo C. Matriz de Operacionalizacion de Variables

Variable Concepto de la Variable Dimension Indicador Escala Fuente
Perfil El perfil sociodemogréfico es 1.¢,Cuél es su sexo? 1.Hombre Cuestionario Conflicto
sociodemogréfico identificar las caracteristicas Identidad 2.Mujer Trabajo-Familia (SWING)
de una poblacion en Adaptacién
especifico, donde dicha 2.¢Cual es su género? 1.Masculino Cuestionario Conflicto
informacion serd de utilidad 2.Femenino Trabajo-Familia (SWING)
para conocer o determinar la 3.0tro Adaptacion
situacion de ese grupo 3.¢Qué edad tiene? Cuestionario Conflicto
(Piedra y Quizhpilema, 2023, Trabajo-Familia (SWING)
p.22) Adaptacién
4.; Cudl es su estado civil? 1.Soltero/a Cuestionario Conflicto
2.Casado/a Trabajo-Familia (SWING)
3.Unién libre Adaptacién
4.Unién de hecho
5.Divorciado/a
6.Viudo/a
5.¢,Como se autoidentifica? 1.Indigena Cuestionario Conflicto
2.Mestizo/a Trabajo-Familia (SWING)
3.Montubio/a Adaptacién
4. Afroecuatoriano/a
5.Blanco/a
6.0tro
6.cCual es su nivel de | 1.Ninguno Cuestionario Conflicto
Educacién instruccion? 2.Educacion bésica Trabajo-Familia (SWING)
3.Bachillerato Adaptacién
4.Técnico
5.Tercer Nivel
6.Cuarto nivel
7.0tro
7.:Qué tipo de vivienda posee? 1.Casa Cuestionario Conflicto
Vivienda 2.Media Agua Trabajo-Familia (SWING)
3.Departamento Adaptacién
4.Cuarto
5.0tro
8.¢Su vivienda es? 1.Propia Cuestionario Conflicto
2.Arrendada Trabajo-Familia (SWING)
3.Propia con hipoteca | Adaptacion

4.Cedida
5.Prestada
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9.¢Cudl es su tipo de familia? 1.Nuclear Cuestionario Conflicto
Composicion 2.Monoparental Trabajo-Familia (SWING)
familiar 3.Familia sin hijos Adaptacion
4.Familia unipersonal
5.Familia
reconstituida
6.Familia extendida
10.¢ Cuéntos hijos/as tiene? 1.Ninguno Cuestionario Conflicto
2.1 hijo/a Trabajo-Familia (SWING)
2.2 hijos/Aas Adaptacion
3. 3 hijos/as
4. 4 hijos/as 0 méas
Conflicto Trabajo- Contradiccion de roles en el 11.Estés irritable en casa porque 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Familia que las exigencias, el tiempo Interaccién tu trabajo es muy agotador 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
y el esfuerzo del trabajo | negativa trabajo 2.A menudo Adaptacion
interfieren con la realizacion familia 3.Siempre
de actividades familiares 12.Te resulta complicado atender 0.Nunca Cuestionario Conflicto
(Rhnima et al, 2016,p.206) a tus obligaciones domésticas 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
porque estas constantemente | 2.A menudo Adaptacion
pensando en tu trabajo 3.Siempre
13.Tienes que cancelar planes 0.Nunca Cuestionario Conflicto
con tu pareja/familia/amigos 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
debido a compromisos laborales | 2.Amenudo Adaptacién
3.Siempre
14.Tu horario de trabajo hace que 0.Nunca Cuestionario Conflicto
resulte complicado para ti atender 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
a tus obligaciones domésticas 2.A menudo Adaptacion
3.Siempre
15.No tienes energia suficiente 0.Nunca Cuestionario Conflicto
para realizar actividades de ocio 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
con tu pareja/familia/amigos | 2.Amenudo Adaptacién
debido a tu trabajo 3.Siempre
16.Tienes que trabajar tanto que 0.Nunca Cuestionario Conflicto
no tienes tiempo para tus hobbies 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
2.A menudo Adaptacién
3.Siempre
17.Tus obligaciones laborales 0.Nunca Cuestionario Conflicto
hacen que te resulte complicado 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
relajarte en casa 2.A menudo Adaptacién
3.Siempre
18.Tu trabajo te quita tiempo que 0.Nunca Cuestionario Conflicto
te hubiera gustado pasar con tu 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
pareja/familia/amigos 2.A menudo Adaptacion
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3.Siempre
19.La situacién en casa te hace 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Interaccion estar tan irritable que descargas 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
Negativa tu frustracion en tus compafieros | 2.A menudo Adaptacion
Familia-Trabajo | de trabajo 3.Siempre
20.Te resulta dificil concentrarte 0.Nunca Cuestionario Conflicto
en tu trabajo porque estas 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
preocupado por asuntos | 2.A menudo Adaptacion
domésticos 3.Siempre
21.los problemas con tu 0.Nunca Cuestionario Conflicto
pareja/familia/amigos afectan a tu 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
rendimiento laboral 2.A menudo Adaptacion
3.Siempre
22.Los problemas que tienes con 0.Nunca Cuestionario Conflicto
tu pareja/familia/amigos hacen 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
gue no tengas ganas de trabajar | 2.Amenudo Adaptacién
3.Siempre
23.Después de un dia o una 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Interaccién semana de trabajo agradable, te 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
Positiva Trabajo- | sientes de mejor humor para | 2.A menudo Adaptacion
Familia realizar actividades con tu | 3.Siempre
pareja/familia/amigos
24.Desempefias mejor  tus 0.Nunca Cuestionario Conflicto
obligaciones domésticas gracias 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
a habilidades que has aprendido | 2. A menudo Adaptacién
en tu trabajo 3.Siempre
25.Cumples debidamente con tus 0.Nunca Cuestionario Conflicto
responsabilidades en casa 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
porque en tu trabajo has adquirido | 2.A menudo Adaptacion
la capacidad de comprometerte 3.Siempre
con las cosas
26.El tener que organizar tu 0.Nunca Cuestionario Conflicto
tiempo en el trabajo ha hecho que 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
aprendas a organizar mejor tu | 2.Amenudo Adaptacion
tiempo en casa 3.Siempre
27.Eres capaz de interactuar 0.Nunca Cuestionario Conflicto
mejor con tu 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
pareja/familia/amigos gracias a | 2.Amenudo Adaptacién
las habilidades que has aprendido | 3.Siempre
en el trabajo
28.Después de pasar un fin de 0.Nunca Cuestionario Conflicto
semana  divertdo con tu 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
2.A menudo Adaptacion
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responsabilidades laborales.

Interaccion pareja/familia/amigos, tu trabajo | 3.Siempre
Positiva Familia- | te resulta més agradable
Trabajo 29.Te tomas las 0.Nunca Cuestionario Conflicto
responsabilidades laborales muy 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
seriamente porque en casa debes | 2. A menudo Adaptacion
hacer lo mismo 3.Siempre
30.Cumples debidamente con tus 0.Nunca Cuestionario Conflicto
responsabilidades laborales 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
porque en casa has adquirido la | 2.A menudo Adaptacion
capacidad de comprometerte con | 3.Siempre
las cosas
31.El tener que organizar tu 0.Nunca Cuestionario Conflicto
tiempo en casa ha hecho que 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
aprendas a organizar mejor tu 2.A menudo Adaptacion
tiempo en el trabajo 3.Siempre
32.Tienes més autoconfianza en 0.Nunca Cuestionario Conflicto
el trabajo porque tu vida en casa 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
est4 bien organizada 2.A menudo Adaptacion
3.Siempre
Doble Presencia Riesgo que evidencia la 33.Se siente juzgado/a si no logra 0.Nunca Cuestionario Conflicto
dificultad para dar respuesta a Expectativas equilibrar adecuadamente las 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
las demandas laborales, Sociales responsabilidades laborales vy | 2.Amenudo Adaptacion
familiares y  personales familiares 3.Siempre
simultdneamente lo que crea 34.Siente la obligacion de dar 0.Nunca Cuestionario Conflicto
un desequilibrio en estos prioridad a su familia por encima 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
ambitos en la vida de la de su carrera profesional 2.A menudo Adaptacion
persona (Salazar, 2021) 3.Siempre
35.Las personas de su entorno 0.Nunca Cuestionario Conflicto
esperan que pueda cumplir con 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
todas sus responsabilidades | 2.A menudo Adaptacion
laborales y familiares de manera | 3.Siempre
simultanea.
36.Puede gestionar y asignar 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Coordinacion eficazmente  responsabilidades 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
en el trabajo y en el hogar para | 2.Amenudo Adaptacién
manejar ambas areas de manera | 3.Siempre
efectiva
37.La coordinacion entre su 0.Nunca Cuestionario Conflicto
pareja y usted en las labores 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
domésticas ha facilitado el | 2.Amenudo Adaptacion
equilibrio de sus | 3.Siempre
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38.Sus responsabilidades 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Desarrollo familiares afectan directamente 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
Profesional en su desarrollo profesional. 2.A menudo Adaptacion
3.Siempre
39.El equilibrio entre el trabajo y 0.Nunca Cuestionario Conflicto
su familia ha afectado su 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
capacidad para tomar decisiones | 2.A menudo Adaptacién
estratégicas para el desarrollo de | 3.Siempre
su carrera
40.Siente que la cantidad de 0.Nunca Cuestionario Conflicto
Carga Laboral trabajo que tiene en su puesto 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
actual es excesiva 2.A menudo Adaptacion
3.Siempre
41.Se siente estresado por la 0.Nunca Cuestionario Conflicto
cantidad de trabajo que tiene al 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
intentar  cumplir con  sus | 2.Amenudo Adaptacion
responsabilidades familiares o | 3.Siempre
personales.
42.;,Cudl es su area de trabajo? 1.Procesos Cuestionario Conflicto
Gobernantes Trabajo-Familia (SWING)
2.Procesos Adaptacién
Agregados de Valor
3.Procesos
Habilitantes de
Asesoria
4.Procesos
Habilitantes de Apoyo
43.¢En qué departamento Cuestionario Conflicto
labora? Trabajo-Familia (SWING)
Adaptacion
44.;Cual es su puesto de Cuestionario Conflicto
trabajo? Trabajo-Familia (SWING)
Adaptacion
Trabajo de Cuidado | El trabajo de cuidados, en 45.Se levanta antes para dejar 0.Nunca Cuestionario Conflicto
calidad de funcion familiar, no Cuidado lista la comida para los miembros 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
comprende no solo acciones/ Familiar de su hogar 2.A menudo Adaptacion
actividades, sino ademas las 3.Siempre
relaciones que se establecen 46.Después de su jornada laboral 0.Nunca Cuestionario Conflicto
para desplegarlas y los cuando llega a casa, tiene que 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
efectos que estas generan en realizar actividades de cuidado | 2.A menudo Adaptacién
las personas cuidadas, en 3.Siempre
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quienes las cuidan y en las
familias en su conjunto

del hogar o de los miembros de su
familia

(Campoalegre et al, 2021, 47.Siente que la institucion le 0.Nunca Cuestionario Conflicto
p.20) Apoyo brinda flexibilidad para equilibrar 1.A veces Trabajo-Familia (SWING)
Institucional el area laboral y el cuidado de su | 2.Amenudo Adaptacion
familia 3.Siempre
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