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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion tiene como objetivo disefiar un plan para la mediacion
del conflicto familia-trabajo en una empresa de telecomunicaciones. Para ello, se tuvo en
cuenta las relaciones laborales, familiares y de desarrollo profesional que pueden alcanzar
los trabajadores, ademas del tiempo que dedican a su familia y a su trabajo, asi como el estilo
de vida que tienen al desarrollar sus actividades cotidianas. La metodologia empleada en
este estudio es de tipo cuantitativo, no experimental, de corte transversal y alcance
descriptivo. Como instrumento de recoleccion de datos se utiliz6 un cuestionario validado
por criterio de expertos en el &rea de psicologia y talento humano. Los resultados obtenidos
de la investigacion, analizados estadisticamente, demostraron que hombres y mujeres no
tienen el mismo tiempo para trabajar y para dedicarse al hogar debido a la diferencia de roles.
Ademas, existe un evidente malestar por el no reconocimiento del trabajo que los empleados
realizan y que afectan a sus actividades cotidianas. Como resultado del trabajo de
investigacion y con el fin de conciliar este conflicto se elaboré un plan validado por
especialistas y beneficiarios, el cual permitira a los empleados de la empresa llevar a cabo

las actividades del hogar y del trabajo en armonia, mejorando su calidad de vida.

Palabras clave: conflicto, mediacién, familia, trabajo
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ABSTRACT

The aim of this study is to design a plan for family-work conflict mediation in a
telecommunications company. To this end, the work relationships, family relationships and
professional development relationships were taken into consideration along with the amount
of time spent with their families and their job, as well as the lifestyle they have while carrying
out their activities. The methodology that was used in this study is quantitative, non-
experimental, cross-sectional and descriptive. As a data gathering tool, a questionnaire
validated by professionals in the field of psychology and human resources was used. The
obtained results, statistically analyzed, depicted that men and women do not have the same
amount of time to work and to devote themselves to their home due to the difference in roles.
Also, there is an evident discomfort given that there is not recognition for the job the
employees carry out and this affects their daily activities. As a result of this study and in
order to conciliate this conflict, a plan was developed and validated by specialists and
beneficiaries which will help the company’s employees carry out their household chores and

work activities in harmony, thus improving their quality of life.

Key words: conflict, mediation, family, work
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INTRODUCCION

Actualmente la sociedad se encuentra en una época en la que el factor econémico es un
elemento esencial para la vida, puesto que la mayoria de las necesidades del ser humano
solo se pueden cubrir a cambio del pago de este. El dinero es importante para alimentarse,
vestirse, cuidar la salud, y sobre todo mantener o mejorar la calidad de vida de los seres
humanos. Esto ha obligado a que en la mayoria de los hogares trabajen ambos
progenitores, y a su vez doblen turnos o trabajen horas extras para lograr ingresos. A
dicha consecuencia se ha convertido es una prioridad, y ha pasado a segundo plano las
relaciones familiares con los miembros del hogar, lo cual conduce a problemas a largo

plazo en los que las consecuencias pueden no tener solucién.

Esta investigacion busca disefiar un protocolo de mediacion entre las relaciones familiares
y laborales, en el cual no se priorice la toma de decisiones sino mas bien el escuchar,
preguntar, sondear y en ocasiones provocar y confrontar cada una de las partes con motivo
de la generacion de un proceso de comunicacién y negociacion a parametros que
permitiran analizar profundamente el problema, generar soluciones y acordar una serie

de pasos a seguir para llegar a una solucion.

El estudio del conflicto ha sido un tema de interés a lo largo del tiempo, debido a que este
constituye una fuerza significativa que influye sobre el comportamiento y la actitud de un
individuo a la hora de trabajar, y que su principal efecto se ve reflejado en la familia
(Otélora, 2007). El problema aparece con la existencia de estrés laboral, relaciones
interpersonales, incumplimiento de tareas, conflictos entre compafieros de trabajo, bajos
puntajes en evaluaciones del desempefio, rendimiento deficiente y emociones
descontroladas. También, el insomnio, mal caracter, cansancio mental y fisico. Al mismo
tiempo, es evidente como hombres y mujeres han cambiado en los estereotipos de roles;
es decir, el hombre ya no se presenta como el padre ausente que solo se dedica al trabajo,

sino que asume un papel participativo en la vida familiar.

La mujer pasa de tener un papel de cuidadora y encargada principal del hogar, a tener un
rol proveedor en la familia con su inclusion en la vida laboral. A esto se suma, la
necesidad de dar un tiempo adecuado al trabajo y a la familia, puesto que ambos altamente

demandantes. Por lo que los trabajadores sufren un desequilibrio en sus vidas, el cual



genera estrés y cambios de comportamientos, los cuales se veran reflejados en el

rendimiento laboral y la dinamica familiar.

El presente proyecto pretende validar un plan de mediacion al conflicto familia-trabajo
presente en una empresa de telecomunicaciones. Para ello se establece objetivos
especificos, el primero es fundamentar metodoldgica y tedricamente los conflictos
familia-trabajo en empresas y los planes de mediacion en trabajadores. El siguiente
objetivo, es diagnosticar los factores que generan conflictos familiares-laborales en los
trabajadores de una empresa de telecomunicaciones. Asi mismo, el tercer objetivo que es
disefiar un plan para la mediacion del conflicto familia-trabajo en una empresa de
telecomunicaciones para finalmente evaluar el plan disefiado para la mediacion del
conflicto familia-trabajo en una empresa de telecomunicaciones por beneficiarios y

especialistas.

El alcance de este estudio es de tipo descriptivo, pues se explican las caracteristicas de la
poblacién a estudiar. EI enfoque es cuantitativo porque se recaban datos hnuméricos a
través de una encuesta con opciones de respuesta en escala Likert y algunas preguntas
abiertas, las cuales se analizan mediante herramientas estadisticas. El disefio es no
experimental, pues no se manipulan variables; de corte transversal porque se lleva a cabo

en un momento determinado.

La investigacion se justifica al tomar en cuenta ciertos objetivos del Plan Nacional de
Desarrollo del Ecuador, por ejemplo, el objetivo 3 que busca mejorar la calidad de vida
de la poblacion; seguido del objetivo 9 que tiene por propdsito garantizar el trabajo digno
en todas sus formas y el objetivo 10 que busca impulsar la transformacion de la matriz

productiva.

Por ello, se analiza la situacion en la que se encuentra la empresa y no cuenta con planes
de mediacion. Se estima que la investigacion obtenga una estrategia de mediacion, la cual
sera de utilidad para la empresa y sus empleados con la finalidad de mejorar la calidad de
vida de los empleados, para finalmente conseguir mayor productividad para la empresa y
el bienestar de sus empleados. Con la estrategia propuesta se consigue el equilibrio entre
las funciones familiares y laborales, asi se espera ver el resultado en el desempefio de los

trabajadores con eficiencia y la eficacia.



CAPITULO I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1 Evidencia recurrente del conflicto Familia-Trabajo.

La investigacion realizada por Kansas Workforce Initiative (2010), menciona los
problemas que impactan en las responsabilidades lugar de trabajo y en el hogar como el
estrés, las horas de dedicacion a cada instancia de la vida del individuo, la presion y el
lazo familiar. Estos problemas en la vida de las personas usan un nimero relacionado de
conceptos que miden el impacto de familia en el trabajo y el rendimiento individual de la
persona en lugar de trabajo, relacionandolo y equiparandolo en su hogar para tratar de

establecer un balance. (Boles et al., 2001, p.376)

El sitio oficial web de La Real Academia Espafiola (2019) define al conflicto como la
“Coexistencia de tendencias contradictorias en el individuo, capaces de generar angustia
y trastornos neurdticos.”, y que en colectivo el conflicto afecta a un sector vulnerable con
efectos negativos generales. Asimismo, el estudio del conflicto ha sido un tema de interés
a lo largo del tiempo, debido a que este constituye una fuerza significativa que influye
sobre el comportamiento y la actitud de un individuo a la hora de trabajar, y que su

principal efecto se ve reflejado en la familia. (Otéalora, 2007, p.141)

Una persona puede ser influenciada directamente por la actividad que ejerce y que puede
fomentar variaciones en su comportamiento, mostrando esta situacion en la conducta con
otras personas, de ahi que, el conflicto es un tema muy importante por tratar pues
conciernen aspectos fundamentales en el comportamiento del individuo y de un colectivo.
Asi entonces, la forma de actuar en un contexto laboral esta mediada por las experiencias
de las personas en otras areas de su vida, especialmente la que corresponde a la familia.
(Alvarez & Gémez, 2011, p.92)

El tema a desarrollar parte del conflicto, del cual se sabe que, con el pasar del tiempo si
no existe una atencion rapida, podria causar problemas que afectarian el ambiente familiar
y posiblemente se vera reflejado en el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa. El conflicto es considerado como un riesgo psicosocial que puede perjudicar a
las personas en su dia a dia y en el desarrollo de sus actividades en los que influye el

trabajo y la familia como un grupo social que interviene directamente con el individuo.



El conflicto familia-trabajo ha sido definido como la forma de conflicto inter-rol en el
cual el dominio de la presion del rol de trabajo y familia son mutuamente incompatibles.
Esta definicion implica una relacion bidireccional y ocurre cuando el trabajo interfiere en
las demandas relacionadas con las responsabilidades del hogar y que ha sido
negativamente relacionada con la satisfaccion de los empleados en su lugar de trabajo. El
ajustar las relaciones como los roles de la vida y del trabajo, genera una percepcion en los
trabajadores que equilibra la vida familiar y se sienten seguros al realizar un trabajo
teniendo presente la flexibilidad para atender las tareas del hogar y trabajo. Este equilibrio

también se refleja en el ajuste en la vida personal y laboral. (Neteyer et al., 1996, p.403)

Estas formas de conflicto, ya sea familia-trabajo o trabajo-familia, 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; es decir,
la interferencia entre las actividades del trabajo con las necesarias para cumplir con el rol
familiar. (Otalora, 2007, p.143)

La evidencia de este conflicto ha sido desarrollada por varios autores que destacan la
cultura, el apoyo interfamiliar, tipo de trabajo, organizaciéon y el ambiente en el que
desarrolla sus actividades. El equilibrio entre la vida laboral y familiar era méas probable
que se mantuviera empleado en el bienestar infantil por lo que los trabajadores que
perciben mayor soporte cultural serd& mas probable que utilicen este beneficio que los
trabajadores que tengan menor soporte cultural en su entorno. La cultura en la
organizacion es primordial para determinar los beneficios que utilizaran y las actitudes

generales hacia la organizacién. (Thompson et al., 1999, p.392)

En el proceso de manifestacion de conflicto se evidencia que existe un chogque de dos
fuerzas, las cuales alteran la relacion social de la persona, la mas importante el conflicto
que se genera con familia y trabajo. Para entenderlo de mejor manera, se han especificado
dos tipos de conflicto que enmarcan esta problematica y evidencian cada accion de

desviacion relacionada con el problema que conlleva una persona.

Como se menciona, esto es algo que genera problemas y altera la dinamica de las familias.
Asi también, se puede ver que en la actualidad en la mayoria de familias ambos
progenitores trabajan y el hogar y la familia pasan a segundo plano, dado que el tiempo

familiar se ve ocupado por el tiempo laboral, la cual provoca falta comunicacion entre los



familiares, lo que impide generar soluciones y acordar una serie de pasos a seguir para

Ilegar a una solucidn de conciliacion laboral y familiar.

La cultura de apoyo entre el trabajo y la familia, en un entorno organizativo util, tiene
efectos significativos en la satisfaccion familiar, laboral y en el compromiso
organizacional. El apoyo organizativo para los problemas de la familia y el trabajo es un
factor crucial para la reduccion del conflicto por lo que hay que soportar este pilar como
parte principal en el desarrollo de conciliacion entre el trabajador y su hogar. (Kuschel,
2017, p.58)

La conciliacion de la vida familiar, personal y laboral contribuye a construir una sociedad
basada en la calidad de vida de las personas, se busca que las politicas conciliatorias
garanticen el derecho de las madres a acceder en el mercado del trabajo y por otro lado el
derecho del padre a participar de la convivencia familiar. (Figueroa et al., 2012, p.14) En
otras palabras, el mediar el conflicto familia-trabajo busca que hombres y mujeres puedan

desarrollarse en los diferentes ambitos de la vida, tanto personal como profesionalmente.

El apoyo del supervisor es particularmente beneficioso en aquellos empleados que pasan
mucho tiempo en su trabajo y las actividades que lo engloban. Por otro lado, el apoyo de
la pareja significa en gran manera la importancia del bienestar del trabajador en el hogar,
amortiguando el impacto laboral y familiar al momento de dividir los dos entornos. (Fox
& Dwyer, 1999)

Es importante mencionar que el conflicto se encuentra presente en varios aspectos
laborales y cotidianos que conllevan a una organizacion familiar o laborar a quebrantarse.
Asi, el conflicto presenta una alteracion de la paz personal y que influye en el aspecto
social. Estos conflictos pueden ser evidenciados en diferentes maneras y expresarse de
distintas maneras. El caracterizar este conflicto ha generado una problematica de estudio
en la cual se han enmarcado estos problemas en dos grandes grupos los cuales son

descritos a continuacion:

e Conflicto individual: el cual es de tipo juridico, no tiene caracteristicas de
exteriorizacion publica, y no puede tener efectos hacia la actividad productiva de
la empresa, o causar alteraciones en el clima laboral de la empresa. Hay ciertos
casos en los cuales el conflicto se da por tratar de imponer un criterio para el

colectivo de trabajo.



e Conflicto colectivo: se trata de una situacion en la que la diferencia o el distinto
modo de objetivar una discusién, no ha permitido encontrar formas de llegar a
acuerdos o transacciones, y que en sus efectos modifica los términos en que se
han desarrollado las relaciones entre las partes afectadas, tanto hacia adentro,

como hacia fuera de esa relacion o en ambos sentidos.

El desarrollo de los conflictos puede entenderse mediante etapas o fases dentro de los
cuales surge y se manifiesta el conflicto, que se presenta en los cuasi grupos y es cuando
las fuerzas en conflicto ain no se presentan de forma y el conflicto manifiesto, que se
presenta en los grupos de interés y es cuando las fuerzas en conflicto causan una molestia
que es expresada como una situacion problematica a la que hay que prestarle atencion.
Ambas partes en pugnan tienden a organizarse para poder solucionar el problema.
(llaquiche, 2016, p.17)

Se menciona entonces que el conflicto en el &mbito laboral se genera por una serie de
presiones, tales como caracteristicas del horario laboral, los estresores de rol, el estatus
dentro de la organizacién o las caracteristicas de la tarea, mientras que en el conflicto
familia-trabajo, se ha encontrado que los estresores pueden ser los asociados a la
evolucidn natural del ciclo familiar, como el nacimiento de un hijo, las tareas domésticas
y la etapa de adolescencia de los hijos. Sin embargo, existe otro tipo de conflicto
bidireccional, el conflicto inter-rol, que surge en la familia y el trabajo y que afecta a estos
dos ambitos de la vida. La necesidad de conciliar vida familiar y laboral no puede
separarse de la idea de corresponsabilidad en la familia y en la propia sociedad. Los

conflictos entonces son una manera en la que se crea el malestar de algo.

1.2 Mediacion familiar y laboral a través de la conciliacion de conflictos.

En ciertos grupos la circunstancia familiar influye en la estructuracién del mismo, con un
papel importante en la determinacion de la afectacion del conflicto. (Guerrero, 2003,
p.75) La situacion familiar se ve influenciada en la cercania y la magnitud del conflicto,
puesto que en algunos casos habra mayores afecciones como el estrés o falta de interés,

y gue en otros sera una situacién mas manejable y no condicionante.

Para conciliar dicho conflicto se busca encontrar el equilibrio necesario y no el

sobrecargo. En otras palabras, el desarrollo pleno de las personas en el trabajo, la familia,



en el estudio, el ocio, entre otros debe disponer de tiempo y espacio adecuado, para
mantener el equilibrio en todas las dimensiones de la vida con la finalidad de mejorar el
bienestar, la salud y desempefio personal. Al conseguir esto se permitira llegar a una
armonia en los distintos &mbitos familiares y laborales, de los trabajadores que estan en

las empresas. (Baez & Hernandez, 2015, p.7)

Es importante sefialar que la conciliacion familiar y laboral ha tocado las puertas de los
gobiernos de cada regidn, para que asi que se incorpore paulatinamente trabajadores
sociales u organizacionales en empresas estatales o privados de paises industrializados,
asi como en organismos internacionales. Estas nuevas propuestas han generado un nivel
de satisfaccion mayor en los trabajadores debido a la organizacion de eventos o campafias

que involucran directamente al trabajador y su familia. (Figueroa et al., 2012, p.23)

Hoy en dia ya no es un tema alejado de la realidad, al contrario, mas personas pasan a
interesarse y formar parte de una estrategia conciliadora, siendo las primeras las
empresas, para asi permitir que esto sea a nivel nacional, con una propagacion incluso

mundial.

La mediacion de un conflicto puede ser efectuada en varios campos de aplicacion, en los
cuales se tiene basto conocimiento y en los que destaca la familia por problemas de pareja,
separacion o divorcios, los cuales conllevan a disputas por bienes materiales y que incluso
conllevan a agresiones fisicas. Estas acciones conllevan a conflictos laborales, de
comunidades gremiales o inter-organizacionales, que se ajustan a campos propios de
trabajo social. El tratar de mediar conflictos resulta util para tratar casos de disputas en la

educacion, colegios o universidades. (Germano, 2015, p.78)

Es importante mencionar que para cada conflicto hay que implementar politicas de
conciliacion en el hogar y las empresas, son mas recurrente este Gltimo porque presenta
un reto social. Con estas politicas de conciliacion se trata de orientar el desarrollo de
sistema econdmico a fin de aumentar la disponibilidad laboral de la poblacién en general,
principalmente mujeres, dando prioridad las necesidades del desarrollo econémico local
sin fijarse en las necesidades propias de una poblacién. Dichas politicas responden a
situaciones fuera de la vida cotidiana, con respaldo del gobierno y del codigo del trabajo
para implementar licencias remuneradas de paternidad o por eventualidades familiares.
(Andrade & Landero, 2014, p.185)



Las politicas de conciliacion han brindado beneficios de igual manera para hombres y
mujeres, con ello aumentar la participacion de las mujeres en las empresas ofreciendo
tiempos de trabajo flexible que ayuden a la calidad de vida en el hogar y trabajo. La carga
laboral que exige cada trabajador es evidenciada en la forma de en la que disfrutan de su
tiempo libre y la relacion de medios laborales y familiares son direccionadas a la

conciliacion de las personas en su dia a dia.

En los ultimos afios el conflicto familia-trabajo y las implicaciones que conlleva con cada
persona ha sido un tema de interés amplio y que trata de fomentar bases para la ejecucion
de programas de bienestar y asistencia para el empleado en la cual permita conciliar las
responsabilidades del trabajo con las actividades familiares. Es pertinente para el campo
de la Psicologia Organizacional y del Trabajo, el rol psicoldgico de orientacion para la
identificacion de estos riesgos sociales y encontrar caminos de solucién de forma de
conciliar o solucionar los efectos negativos de las relaciones. (Riquelme et al., 2012,
p.203)

En el presente trabajo de titulacion se presentd una propuesta en la cual pueda ser definido
un método de conciliacion mediante un plan empresarial para los trabajadores de una
empresa de telecomunicaciones, con los objetivos de discernir y emplear practicas
psicoldgicas para una mejor interrelacion entre la familia y el trabajo, para asi aumentar

la productividad de la empresa y mejorar la calidad de vida de las personas en su hogar.

1.3 Estructuracion de factores que influyen en los conflictos laborales y familiares.

Uno de los principales factores de conflicto radica en el agotamiento laboral, tension en
el trabajo, conflicto entre roles, ambigledad de roles, alejamiento de una organizacion y
busqueda de nuevos trabajos. (Boyar et al., 1996, p.34) El estrés laboral se asocia
directamente al rol de desempefio y de envolvimiento rutinario y estos tienen mayor
probabilidad de aumentar a medida que se involucran sentimientos como lo mencionan
Netemeyer et al. (1996), asi los factores estresantes asociados al rol de la familia tienen

mayor probabilidad de impactar los sentimientos en el conflicto familia-trabajo.

Se puede mencionar que los principales factores que generan estrés en el trabajo son la
cantidad de carga de trabajo, variabilidad de tiempo y frecuencia de eventos que asocian

el aumento de tarea 0 contacto con las personas de mayor jerarquia. Estos relacionan el



conflicto familia-trabajo directamente con el trabajo mientras que con la familia se
generan factores de tension familiar, falta de ayuda y comunicacion con la pareja y la
falta de cuidado familiar y su estructura como esposo/esposa e hijos. (Fox & Dwyer, 1999,
p.172)

Los efectos del estrés organizacional, los cuales se definen como relaciones laborales,
conflictos, politicas, recursos, autonomia y oportunidad para el uso de habilidades, y el
conflicto familia-trabajo no son aditivos si un trabajador experimenta ambos tipos de
estrés no tendrd mayor o menor estrés que lo tuviera individualmente. Cuando los dos
tipos de estrés (laboral o familiar) se encuentran juntos o enrolados en uno solo el estrés
organizacional eclipsa completamente al familiar y toma la posta en el caracter y actitud
de la persona que impactan directamente en el conflicto familia-trabajo. (Nissly et al.,
2005, p.79)

Al mencionar que el trabajo genera mayor cantidad de estrés en el individuo en relacién
al hogar, se evidencia un factor fundamental que genera disgusto y descontento en el
hogar. El estudio realizado por Kossek & Cynthia (1998) sugiere que el sexo juega un
papel importante en el conflicto familia-trabajo, con una relacion muy ligada debido a

gue aumenta la satisfaccion laboral tanto para los hombres como mujeres.

En referencia a la edad y sexo femenino Gordon et al. (2007) menciona que las
trabajadoras mayores experimentan mayores conflictos en el trabajo que en la familia 'y
que en general las trabajadoras mayores han desarrollado estrategias de responsabilidad,

las cuales han alterado sus horarios y rutinas para mejorar su vida familiar y viceversa.

En el estudio de Thompson et al. (1999) menciona que las empleadas casadas o con hijos
que viven juntos poseen mayor probabilidad de captar este conflicto que los empleados
hombres, solteros o sin hijos. Principalmente se han encontrado correlaciones
significativas de conflicto familia-trabajo con un nimero determinado de miembros del
hogar, para la conclusion de que las personas con mayor cantidad de hijos tienen muchas

mas dificultades para ajustar sus demandas, tiempo y mociones en el trabajo y el hogar.

Un modelo de recurso de conflicto familia trabajo ha sido propuesto en base a las
caracteristicas de cada rol que afecta el tiempo de la persona, el comportamiento, la
tension y el envolvimiento en el trabajo. EI modelo propone que la presion de un rol y
otro se intensifica cuando el trabajo y la familia son salientes o centrales al auto concepto

de si mismo y cuando hay sensaciones negativas fuertes la demanda de un rol se
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intensifica. (Greenhaus & Beutell, 1985, p.78) Este modelo se presenta en el siguiente

esquema, el cual interpreta estos eventos en el individuo tanto en la familia como en el

trabajo:
Incomp?’tibilidad de Dominio de trabajo
Dominio de trabajo presién de rol

Presiones ilustrativas

Tiempo dedicado a un rol
gue hace que sea dificil

Horas de trabajo —| cumplir los requisitos de < pequefios
Tiempo inflexi otra funcion. Enpleo del cényuge
Tareas Familias largas
Turnos de trabaj

Presiones ilustrativas

Tiempo Nifios

Tensidn producida por un

Conflicto de rol N rol hace que sea dificil - Tensién  Conflicto
Tensioén cumplir los requisitos de familiar
Ambigliedad der?\ otro rol. Bajo apoyo conyugal
Actividades con limites
Expectativas de
Expectativas de secretosy [ Comportamiento < calidez y
de objetivid requerido en un rol hace franqueza bajo
Cz%nortamiento que sea dificil cumplir los apoyo conyugal

requisitos de otro rol. Comportamiento

| |

T—Sensaciones negativas por incumplimiento‘s—T

Prominencia de rol

Figura 1. Incompatibilidad del rol de familia-trabajo. (Greenhaus & Beutell, 1985)

Sin embargo, aun cuando los roles desempefiados en la familia afectan solo en
determinados resultados del trabajo y solo determinadas experiencias estresantes
familiares pueden incidir en los procesos de estrés laboral, sigue indefinido a la hora de

construir conclusiones sobre los efectos concretos en el ambito laboral.

Alvarez & Gomez (2011) sefialan que el analisis del conflicto familia-trabajo se deriva
de la teoria de roles. Un ejemplo de esto corresponde al estudio de estrés organizacional
en Michigan por Kahn, et al., (1964), el cual muestra que cuando un rol se sobrepone a
otro, se obtienen efectos negativos sobre el bienestar de las personas. Frone et al. (1997)
plantean un modelo de interfaz familia-trabajo, en donde el apoyo social, el compromiso
de tiempo y la sobrecarga se consideran antecedentes del conflicto familia-trabajo; este

conflicto, como las variables centrales del sufrimiento, insatisfaccion y desempefio como



11

los impactos o consecuencias emergen ante esta problematica. Desde esta perspectiva, el
conflicto familia-trabajo tiene una incidencia negativa sobre la salud de las personas, en
cuanto la implicacién laboral influye en el conflicto, especialmente porque el tiempo que
se dedica al trabajo disminuye, en cantidad y calidad, el tiempo dedicado al &mbito
familiar; de otro lado, la inversion de esfuerzos y energias en el trabajo hace que se
disminuya la capacidad de la persona por la interferencia que se puede tener a la hora de

responder por las actividades laborales en los espacios familiares.

Aguirre & Martinez (2006) mencionan que el absentismo se define como el
incumplimiento por parte del empleado de sus obligaciones laborales, faltando al trabajo
de forma imprevista. Las causas de absentismo pueden ser involuntarias (problemas
médicos, obligaciones legales o familiares) o voluntarias. En lineas generales, los estudios

no encuentran relacion entre esta variable y el conflicto familia-trabajo.

Jiménez & Moyano (2008) en la "Teoria de la Compensacion®, se postula que existe una
relacién inversa entre trabajo y familia, donde las personas realizan esfuerzos
diferenciales para compensar las debilidades de una esfera en relacion con otra (por
ejemplo, situaciones en la que individuos con vidas familiares insatisfactorias podrian
orientarse a actividades tendientes a obtener satisfaccion en el trabajo y viceversa). Un
tercer planteamiento de interés en la linea del bienestar y la calidad de vida (tanto laboral
como familiar), desarrolla una "Border Theory" que intenta explicar cdmo los individuos
manejan y negocian en el trabajo y en el plano familiar, para lograr un equilibrio entre
estos aspectos cruciales del ser humano. Lo central del modelo es la idea de que trabajo
y familia constituyen diferentes esferas que se influencian reciprocamente. Clark &
Farmer (1998) reportaron que individuos que manifestaban satisfaccion y sentido de logro
en el trabajo, también manifestaban satisfaccion en las relaciones intimas y felicidad

personal.

La familia es parte fundamental de la sociedad, es una estructura que puede cambiar a lo
largo del tiempo. La estructura familiar no indica si una familia es funcional o no, sino
gue simplemente tiene que ver con la forma de ésta y los miembros que la integran. Al
estudiar a la familia es importante mencionar que cada tipo de individuo coexiste en un
ambiente diferente con cada integrante y que se ve influenciado por el entorno en el que
se maneja, hace que cada consecuencia de desequilibrio emocional provocado por la

familia afecte de una u otra manera. Estas familias son descritas a continuacién con el fin
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de reflejar las distintas condiciones que pueden afectar al individuo en su vida cotidiana

y su trabajo.

e Familia nuclear: familia formada por un padre, una madre y sus hijos.

e Familia monoparental: en esta familia solo uno de los padres se hace cargo
sostener el hogar y criar a los hijos.

e Familia de padres separados: los padres se han separado, sin embargo, ambos
comparten las responsabilidades de crianza y buscan compartir funciones.

e Familia compuesta: familia compuesta por algunas familias nucleares, que se
destruyeron. Esta familia, la familia compuesta, se caracteriza por estar compuesta
de varias familias

e Familia homoparental: aqui los padres son dos personas del mismo sexo, que
adoptaron a un hijo.

No se establece un modelo especifico que seguir en cuanto a las familias, pero si existen
ciertos tipos con sus diferencias cada una. Estas diferencias marcan el comportamiento
de cada persona y refleja sus sentimientos y acciones en las actividades diarias que
realizan, y cada una de ellas interfieren con el tipo en especifico de ambiente laboral y

familiar.

Un aspecto fundamental del desarrollo personal infiere directamente en la relacion que
existe entre la familia y el trabajo que genera conflictos por adversidades personales pero
que también pueden ser conciliados. La relacion de estos conflictos y conciliaciones
generan un lazo de mediacion en los que se trata de establecer parametros de socializacién
y evidenciar errores y aciertos de las partes implicadas, para crear un acuerdo de relacion
mutua. Es entonces que esta relacidén es importante mantenerla y entenderla para unir o

enlazar la familia y el trabajo.

En la relacion familia-trabajo se da un conflicto que debe ser conciliado para poder
alcanzar un ajuste adaptativo por el trabajador. La anterior relacion de conflicto ha sido
definida como un tipo de conflicto inter-rol, en el cual las presiones de rol proceden
procedente de cualquiera de los dos ambitos son incompatibles en algun aspecto. (Aguirre
& Martinez, 2006)
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1.4 Estudios de influencia del conflicto asociado al trabajo y el hogar.

Para Otélora (2007), el conflicto familia-trabajo se ha asociado, entre otras consecuencias,
con la insatisfaccion en el trabajo y en la familia, la depresion y el estrés en la vida diaria.
Por otro lado, Kopelman et al., (1983) sugieren que el conflicto familia-trabajo puede
estar relacionado positivamente con el estrés en el trabajo. Ademas, Kossek & Cynthia
(1995) menciona que el estrés causado por tratar de manejar el equilibrio entre las
responsabilidades familiares y las responsabilidades laborales puede conducir a
insatisfaccion en el trabajo, depresion, ausentismo y enfermedades coronarias. Thomas &
Ganster (1995) mencionan que las consecuencias del conflicto producido por desempefiar
multiples roles, especialmente la experiencia del conflicto entre el trabajo y las relaciones

familiares, las llamaremos simplemente estres.

Es importante mencionar que la familia desempefia un papel fundamental en el desarrollo
interpersonal de cada persona y hace que esta influya directamente en el desarrollo de su
trabajo. Asi es necesario evidenciar a la familia como un grupo de accion directa en el
comportamiento del individuo, en la cual se espera y mantiene un afecto personal que

permite un equilibrio emocional.

Los empleadores pueden recurrir a una mediacion de estos conflictos, en un entorno de
apoyo que permita flexibilidad en los horarios, opciones de trabajo en el hogar, cuidado
de los nifios en un area determinada del trabajo y otros programas que enfoquen a la
familia como eje principal de las empresas e impactar positivamente en el desempefio
laboral para reducir el estrés y los conflictos entre el trabajo y hogar. Dichos programas
pueden facilitar el desapego psicoldgico, actividades recreativas y talleres de gestion de

tiempo para la relajacion del individuo y le permita lidiar con los posibles conflictos.

Las administraciones de trabajos deben crear un ambiente en el cual los trabajadores no
teman el mencionar un conflicto familiar, con un clima de apoyo y refugio del empleado
para facilitar los recursos de una empresa. Para ello se evidencia el tipo de conflicto que
esta presente en la persona, el cual muestre su malestar en el trabajo o en la familia. Los
supervisores encargados en el area de recursos humanos estan llamados a prestar atencion
a los efectos de la cantidad de carga de trabajo, la variabilidad del mismo y los eventos
gue hacen que mejore el desempefio del trabajador. Para una mejora en la calidad de

trabajo hay que establecer horarios flexibles, lugares flexibles, tiempos menores,
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proyeccion de carrera e instalaciones que ayuden a mejorar el desenvolvimiento del

trabajador sin tener en cuenta los conflictos del hogar.

El conflicto generado en el hogar o en el trabajo ha sido definido de varias posiciones
(véase Tabla 1) de anélisis, catalogandolo como una superposicion entre las medidas de
trabajo a familia y familia a trabajo de manera meta-analitica en el cual se asume que el
conflicto es unidireccional y distinto por lo cual requeria una posicion de verificacion
empirica. La encuesta realizada por Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2004) en 25
muestras a un total de 9079 individuos muestra la relacion entre los conflictos con
patrones correlativos formados principalmente por factores de estrés de trabajo con
compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y vital y la salud. Esta investigacion
muestra que las vidas individuales se encuentran muy influenciadas por las distintas
instituciones del trabajo y la familia por lo que comprender la superposicion entre los dos
y mitigar los conflictos entre ellos es una necesidad primordial de esfuerzo considerable
con la finalidad de ayudar a los trabajadores en la busqueda de su satisfaccion en el
cumplimiento de ambos dominios. Ademas, demuestra una validez discriminante
adecuada entre los dos tipos de conflictos para la mejora continua de comprension y

refinamiento tedrico en el campo de investigacion.

La determinacion de los efectos relativos del trabajo y los factores demograficos e
individuales de interferencia con el conflicto familia-trabajo establecen que los factores
laborales se relacionan con mayor fuerza y frecuencia al conflicto y que los factores
demogréaficos, como el sexo y el estado civil del trabajador, tiende a realcinarce
débilmente con el conflicto y en general se respalda la idea que cada conflicto tiene un
antecedente Unico, y por lo tanto, se requiere de diferentes intervenciones o soluciones
para reducir o aplacar su aparicion. Las variables demogréficas, por si solas, son malos
predictores para establecer el conflicto familia-trabajo y se recomienda una investigacion
en otras variables de mayor magnituda para captar mejor las probabilidades de los

empleados de experimentar este conflicto. (Kristin, 2005, p.169)
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Dominio de variables de trabajo
Desenvolvimiento laboral

Horas dedicadas al trabajo

Apovo en el trabajo

Flexabilidad de tareas

Estrés laboral

Interferencia del trabajo
con la familia (WIF)

Variable de dominio fuera del trabajo
Familia/participacidn no laboral

Horas gastadas fuera del trabajo

Apovo familiar

Estrés familiar

Conflicto familiar

Nimero de hijos

Edad de los nifios

Empleo convugal

Estatus marital

Interferencia de 1a familia
con el trabajo (FTW)

Demwerafia/Variables individuales

Sexo ;

Ingresos . A

Estilo de vida
Moderadores
Porcentaje de mujeres enla
muestra
Porcentaje de padres enla
muestra
Referencias en antecedentes

Figura 2. Relaciones propuestas entre variables del meta-analisis. (Kristin, 2005)

La figura 2 muestra la relacion mas fuerte que existe con el tipo de conflicto (linea mayor
acentuada) y los factores que influyen en el conflicto tanto en el hogar como en el trabajo.
Las lineas entreputeadas muestran una relacion indeterminada, mientras que la linea curva
representa la relacion entre el conflicto del hogar y trabajo. Se puede apreciar que las
relaciones son inverosimiles pero matematicamente equivalentes, por lo que no pueden
ser rechadas como un conflicto familiar dentro de un conflicto de trabajo que tiene una
consecuencia en lugar de una causa. Las relaciones mas complejas son generalmente
plausibles pues el apoyo familiar puede mitigar o moderar la relacion entre el empleo y

los miembros del hogar.

El dimencionamiento de las variables de estudio para establecer el tipo de conflicto que
afecta al individuo fue estudiado por Carlson et al. (2000), el cual muestra las seis

dimensiones del conflicto en combinacion de tres formas de conflicto familia-trabajo
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(tiempo, tension y comportamiento) y dos direcciones de conflicto entre trabajo y familia
(interferencia en el trabajo con la familia y la interferencia familiar en el trabajo). Esta
relacion determindé una escala (véase Tabla 1) donde se muestran las distintas
interferencias que pueden existir con con la familia y el trabajo, como prioridad de escala

a los conflictos con la familia.

Tabla 1
Escala de conflicto familia-trabajo. (Carson et al., 2000, p.260)
items de conflicto familia-trabajo

Tiempo basado en la interferencia del trabajo con la familia
1. Mi trabajo me mantiene fuera de mis actividades con hogar mas de lo que me gustaria.
2. Los tiempos que yo debo dedicar a mi trabajo me mantiene fuera de la participacion de mis
responsabilidades y actividades del hogar.
3. Tengo que dejar las actividades de mi familia debido al tiempo que gasto en el trabajo.

Tiempo basado en la interferencia de la familia con mi trabajo
4. El tiempo que yo gasto con mi familia interfieren con las responsabilidadees de mi trabajo.
5. El tiempo que gasto con mi familia a veces causa que dedique menos tiempo en mi trabajo que
pudiera ayudarme en mi carrera.
6. Tengo que dejar las actividades del trabajo debido a que gasto el tiempo en las responsabilidades
del hogar.

Tension basada en la interferencia del trabajo con la familia
7. Cuando llego a casa del trabajo a menudo me siento agotado como para participar en las
actividades/responsabilidades del hogar.
8. A menudo me siento emocionalmente vacio como para contribuir en el hogar.
9. Debido a toda la presion del trabajo, a veces cuando llego a casa me siento muy estresado para
hacer cosas que me divierten.

Tension basada en la interferencia de la familia con el trabajo
10. Debido al estrés en casa yo a menudo me preocupo de mi familia en el trabajo.
11. Me estreso debido a las actividades que debo realizar en el trabajo y tengo mucho tiempo
pensandolo en mi trabajo.
12. Tension y ansiedad por la vida familiar debilitan mi habilidad para trabajar.

Comportamiento bajsado en la interferencia del trabajo con la familia
13. EIl comportamiento al resolver un problema hace que no sea eficiente en mi trabajo y hace que
Ileve trabajo a la casa.
14. Comportamientos afectivos y necesarios en el trabajo que no sean contraproducentes en el
hogar.
15. Comportamientos que mejoro para ser mas eficiente en el trabajo pero que no ayidan en el hogar
0 ser mejor padre.

Comportamiento basado en la interferencia de la familia con el trabajo
16. EIl comportamiento que tengo en casa no es efectivo en el trabajo.
17. El comportamiento afectivo y necesario en casa puede ser contraproducente en el trabajo.
18. EIl comportamiento al resolver un problema del trabajo hace que sea menos afectivo en casa.




17

Cabe mencionar que Carson et al. (2000) muestra la existencia de seis dimenciones que
ocacionan conflicto (véase Figura 3). Estas dimensiones direccionan los conflictos hacia
las interferencias que pueden ocurrir con la familia y el trabajo y como influencia en el
comportamiento del individuo en el momento que un factor es adicionado a un lado del

conflicto.
Direcciones de conflicto Trabajo-Familia

Interferencia del trabajo con Interferencia de la familia

la familia con el trabajo
Tiempo basado en la Tiempo basado en la
Tiempo interferencia del trabajo con interferencia de la familia
la familia con el trabajo
. Tensién basada en la Tension basada en la
Formas de conflicto ., . . . . . L
. . Tensién interferencia del trabajo con interferencia de la familia
Trabajo-Familia . .
la familia con el trabajo
Comportamiento basado en la | Comportamiento basado
Comportamiento | interferencia del trabajo con en la interferencia de la
la familia familia con el trabajo

Figura 3. Dimensiones del conflicto familia-trabajo. (Carson et al. 2000, p.251)

Hablar del dimensionamiento de un conflicto de manera convencional no permite
construir un panorama claro o mas complejo que vive una persona a la hora de
experimentarlo. Por ello, (Boyar et al., The effects of work—family conflict and family—
work conflict on nonattendance behaviors, 2003) han trabajado y desarrollado nuevos
factores de trabajo que inciden en el comportamiento de la persona. Los factores
investigados fueron la no asistencia del lugar de trabajo o ausentismo, el dejar el trabajo
temprano y las tardanzas a la hora de asistir al trabajo, los cuales indican que el dejar el
trabajo temprano tiene un efecto positivo al momento de conciliar un conflicto laboral,
mientras que a la hora de abandonar el hogar no consigue un efecto positivo por lo que

ninguno de los conflictos estuvo relacionado con la tardanza.

La prediccion de conflictos ha sido delimitada a trabajos que direccionan los factores
hacia el conflicto familia-trabajo y no del trabajo hacia la familia (conflicto trabajo-
familia) por lo que nuevos modelos empiricos sugieren de una nueva medicion al tratar
los conflictos entre roles y separar cada conflicto como un solo evento para luego
relacionarlos y estudiar su afeccion en la parte laboral y del hogar. Es por ello que al

estudiar el conflicto familia-trabajo resulta de mejor potencial exploratorio el separar los
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dos conflictos para estudiarlos individualmente y posterior a ello enlazarlo con cada
direccion y comportamiento del individuo. (Frone, 2003, p.150)

La creciente preocupacion por el conflicto entre roles que los trabajadores de una empresa
experimentan al tratar de equilibrar las demandas del trabajo y los roles familiares, puesto
que estos conflictos podrian desencadenar en consecuencias negativas a la hora de evaluar
el desempefio laboral. Un estudio realizado a una poblacion de madres que trabajan en
entidades publicas mediante cuestionarios muestra que el conflicto familia-trabajo es de
mayor predominancia que el conflicto trabajo-familia. Se menciona una mejora en el
equilibrio de las responsabilidades laborales y familiares para tener un sentido de
pertinencia en ambos dominios y aumentar desempefio y efectividad en el lugar de
trabajo. (Majekodunmi, 2017)

Es importante mencionar que los trabajadores organizacionales deben ver que los
empleados estén bien protegidos y emocionalmente estables para que mantengan un
equilibrio y obtengan buenos resultados tanto en el hogar como en el trabajo. Es por ello,
que tener un buen entendimiento de ambos dominios de conflicto en relacion a los
empleados para que ellos se sientan saludables y promueva un buen desempefio en el
trabajo. Los efectos de un conflicto de dominio deben minimizar mediante el
asesoramiento y educacion de los trabajadores sociales de una empresa para que
promueva las buenas précticas de convivencia y que pueda funcionar adecuadamente bajo

tension sin poner el riesgo el resultado esperado por la empresa.

El conflicto entre roles, trabajo y dominios familiares, toma dos formas que implican
sobrecarga de roles e interferencia de roles. Esta sobrecarga de rol se presenta cuando las
demandas de tiempo y energia son crecientes y exceden la capacidad del individuo para
ejecutar cualquiera de los dos roles de manera competente. En la interferencia de roles,
se presenta cuando las demandas de dos 0 mas roles entran en conflicto en la medida en
que no se puedan satisfacer los requisitos de ninguno de los dos roles. Estas declaraciones,
por ende, muestran la presencia de presiones por roles incompatibles, pero sin presenciar
ninguna direccién casual en concreto de interferencia entre roles. Para este caso es (til
desarrollar escalas de conflicto que reflejen las direcciones de interferencia de roles:
interferencia del trabajo a la familia y de la familia al trabajo. (De Sousa, 2013, p.20) Esta

representacion se puede evidenciar en la siguiente ilustracion:
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Figura 4. Definicion de conflicto familia-trabajo. (De Sousa, 2013)

En el desempefio laboral, se muestra la autoeficacia econdmica, el conflicto familia-
trabajo no muestra ninguna relacion con el estrés laboral o intenciones de cambio, con la
necesidad de especificar modelos que incluyan la equivalencia familiar de las variables
relacionadas con el trabajo, estos son: estrés laboral y las intenciones de cambio. Es de
viabilidad social el afirmar que la insatisfaccion conyugal, el estrés familiar o intenciones
de divorcio no se encuentran relacionados directamente con el entorno laboral u otras
tareas o factores externos como la tasa de empleo de un pais o region. Los conflictos
familiares no priven de manera indirecta a disponer de oportunidades de carrera dentro
de una empresa o la movilidad y capacidad para cambiar una profesion y, en

consecuencia, su desarrollo personal como trabajador. (Chelarlu & Stump, 2011)

Un modelo de politicas favorables para la familia, que incluye el apoyo del supervisor y
namero de horas trabajadas sin dejar atras la responsabilidad del cuidado de un nifio, el
estudio de Frye & James (2004) encontraron que la responsabilidad del cuidado infantil
y el apoyo del supervisor estan relacionados con el conflicto familia-trabajo. Ademas,
demuestra gque el conflicto familiar y laboral se encuentra relacionado con la satisfaccion

en cada rol y que la fortaleza del individuo diferencia el dominio de cada una.

La salud de un empleado se ve afectada directamente por los conflictos provenientes del
trabajo o la familia como lo menciona Allen (2000) en su estudio. Ademas, demuestra

que el conflicto familia-trabajo se encuentra directamente asociado con las actitudes de
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vida, comportamiento en el trabajo y una variedad de variables relacionadas con el estrés
independiente de su localidad geografica. Es importante evidenciar un nuevo campo de
estudio que se estimen los factores de la salud y la economia del individuo para determinar
causales més profundas de un conflicto y que permitan relacionarlos con factores antes

mencionados.

Para un modelo integrador de hombres y mujeres con la finalidad de evaluar las
diferencias medias de género y las diferencias de vinculos con las variables de conflicto
en 320 participantes y empleados profesionales de tiempo completo, se menciona una
diferencia de género en las demandas familiares, asi como su interferencia familiar en el
trabajo, con una mayor presencia de conflicto en las mujeres y que los roles de cada tipo
se encuentran diferenciados en cierta medida al género. (Korabik, 2005, p.270) EI modelo

hipotético planteado se muestra en la siguiente figura:

.96 @ .99

.zgnl ‘.16“ '

WIF

Satisfaccidn
familiar

Demanda de trabajo

¥
Y

52"

Satisfaccidn de
( ) vida

38"

EIwW Satisfaccion
laboral

REY -.20* T

.99 @ .98

Figura 5. Modelo hipotético estandarizado de conflicto familia-trabajo. (Korabik, 2005)

Demanda familiar

En ella se muestra la interfaz para un tipo de vida satisfactoria, la cual, es alimentada por
la satisfaccion familiar y laboral y que los factores que inciden en él generan mayor o
menor peso en una direccion en base a la demanda de trabajo y la demanda familiar, como
una balanza en la cual se busca equilibrar la satisfaccion de vida en cuanto al conflicto
familia-trabajo. Sin embargo, la satisfaccion de una mujer es mayor que la del hombre

cuando los roles se encuentran equiparados y de manera bidireccional como lo mencionan
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Kossek & Cynthia (1995) en su estudio. La satisfaccion que se genera en el trabajo
dependeré de la fuerza con la que se presente y pueda desplazar las emociones en el hogar

0 que se adicione a ella.

Los bajos niveles de autodeterminacion de la familia y la motivacion laboral contribuyen
a la alienacion familiar, y que a su vez influye en la experiencia del conflicto familia-
trabajo. Estos conflictos conllevan a un sentimiento de agotamiento emocional que varia
en el contexto social y motivacional, la diferencia de género y los resultados que lo
contemplen. Esta vision de un tipo de conflicto que se diferencia con amplias variables
define nuevos factores no cubiertos en la dependencia de un rol en particular por lo que
demostrar la evidencia de un conflicto dependera del comportamiento y sentimiento del
individuo para declarar una problematica con respecto a su situacion sentimental actual.
(Senécal et al., 2001, p.184)

El apoyo familiar en la parte emocional juega un papel fundamental en el desempefio del
trabajador que genera un pilar sentimental que ayuda a generar satisfaccion en la persona.
Los niveles més altos de trabajo infieren con la familia con predicciones de niveles bajos
de apoyo emocional en la familia. Los niveles mas altos de apoyo emocional de la familia
se asocian con los niveles mas bajos del hogar que infieren con el trabajo. En pocas
palabras, los niveles de participacion en el trabajo se asocian con la satisfaccion del
trabajador, y mientras mas alto sea infiere directamente con la familia y su participacion
con ellos. (Adams et al., 1996, p.417)

El conflicto familia-trabajo refleja una creencia de que el trabajo y la vida familiar son
independientes, con un mito que pretende separarlos como dos mundos. Se requiere
progresar modelos mas complejos de conflicto con escalas confiables para la evaluacion
del mismo, ademas, establecer limitaciones psicométricas de las escalas abiertas y de
problemas de confiabilidad a escalas breves y sujetas a una variable compleja. Desde el
punto de vista general, muchos autores que desarrollaron investigaciones de esta
problematica muestran un punto de vista en donde las escalas disefiadas para evaluar el
conflicto familia-trabajo deben aprovechar las diferentes formas de incompatibilidad de
la presién de rol como: el tiempo, tension, comportamiento y elementos que reflejen la

interferencia del trabajo con el hogar y el trabajo.

Las diferentes formas de incompatibilidad y direcciones de interferencia de roles tienen

antecedentes y consecuencias unicas, por lo que las evaluaciones globales de conflicto
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pueden no revelar las relaciones existentes. La necesidad de determinar un dispositivo de
medicién abarcaria muchas areas de investigacion y basarse en bases solidas de
conocimiento acumulado. Por ello la frecuencia en la que un rol infiere en otro requiere
el estudio del comportamiento del individuo y la evaluacion constante de su desempefio

laboral con la relacién en el hogar. (Greenhaus & Beutell, 1985)

El factor primordial, ademas del sentimiento de satisfaccion de cada individuo, es la salud
que este posea. El conflicto relacionado a la familia relaciona los niveles elevados de
depresion y salud fisica pobre, que incluye hipertension los casos de estudio. Por otro
lado, el conflicto laboral promueve el aumento de consumo de alcohol. De todas formas,
ambos conflictos relacionan problemas en la salud, el mayor en el caso del hogar. Es
entonces que los empleados que tengan un conflicto familiar pueden acumular altos
niveles de estrés que hacen que reduzcan su productividad, mientras que el conflicto
laboral genera la necesidad de encontrar placebos externos para aliviar el estrés generado
por el mismo. (Frone & Russell, Relation of work-family conflict to health outcomes: A

four-year longitudinal study of employed parents, 1997, p.330)

Basado en la cotidianeidad de cada persona que sufre un conflicto pueden presentarse
sintomas fisicos como psicoldgicos que pueden ser expresados con fatiga, ansiedad,
enojo, depresion o estrés, los cuales pueden degradar y causar graves enfermedades al
cuerpo y al desempefio diario de la persona. Estos riesgos pueden verse reflejados en el
rendimiento inadecuado de las personas, el abandono de puestos de trabajo o ausencia
familiar e incluso desarrollo de actividades que puedan ocasionar dafios a la persona.
(Andrade & Hernandez, 2014).

Esto muestra claramente la importancia del equilibrio en las diferentes areas de vida de
las personas, puesto que, al tener malestar en un espacio, se verd reflejado en las
actividades que realice una persona. Del mismo modo, el conflicto hace referencia a los
factores generan malestar en la persona, con un desequilibrio en desempefio de rol como

empleado y también como progenitores o esposos en el hogar.
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CAPITULO I1. DISENO METODOLOGICO

2.1 Metodologia de la Investigacion

El presente proyecto denominado plan de mediacién para el conflicto familia-trabajo en
una empresa de telecomunicaciones, es un estudio univariado de tipo cuantitativo, de

alcance descriptivo y disefio no experimental de corte transversal.

En lo que se refiere al enfoque de la investigacion, este es cuantitativo, como lo
mencionan Hernandez et al. (2014) dicho enfoque utiliza la recoleccion de datos, en la
medicion numérica y el anlisis estadistico, todo esto con el fin de establecer pautas de
comportamiento y probar teorias. De este modo se emple6 pardmetros de medicion que
describan el comportamiento de la persona sobre el rol que desempefia en el hogar v el
trabajo, con la finalidad de establecer el conflicto que afecta a los empleados y disefiar un

plan de mediacion que pueda evitar estos conflictos por medio de la conciliacion.

El disefio aplicado es de tipo no experimental, pues como se menciona desde la academia,
los estudios no experimentales son: “Estudios que se realizan sin la manipulacion
deliberada de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su ambiente
natural para analizarlos” (Hernandez et al., 2014, p.152). En este caso, fue posible
observar a los empleados de la empresa de telecomunicaciones en su contexto natural y

analizar su situacion a partir de la aplicacion del cuestionario.

Con respecto al alcance de la presente investigacion, es de tipo descriptivo, pues como lo
mencionan Herndndez et al. (2014) este alcance tiene la finalidad de especificar
propiedades y caracteristicas importantes del estudio realizado; también describe
tendencias de un grupo o poblacién. Por lo que la utilidad de dicho alcance se ve
evidenciada en los datos recolectados, con mayor exactitud en las dimensiones de la
situacion y el contexto estudiado, mismo que ha sido aplicado en la empresa de

telecomunicaciones.

El estudio tiene un corte transversal, o que quiere decir, que se lo lleva a cabo en un
momento determinado o en un tiempo unico (Herndndez et al., 2014, p.154). La

recoleccién de datos fue llevaba a cabo en 6 dias, 3 dias de manera presencial y 3 dias a
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través de la plataforma virtual para encuestas de la desarrolladora web Google, proceso

que se cumpli6 en el mes de enero del afio en curso.

2.2 Técnicas e Instrumentos

En la investigacion realizada el instrumento fue una encuesta dirigida para los empleados
de una empresa de telecomunicaciones, organizada por 10 preguntas: 5 preguntas abiertas
y 5 preguntas mixtas, esto en base a las dimensiones familia-trabajo, con los indicadores

gue se muestran a continuacion:

Tabla 2
Distribucion de las dimensiones del cuestionario
Indicadores Items items totales

Oportunidad de trabajo por el rol de género 1,23 3
Tiempo dedicado a la familia y al trabajo 4,5 2
Estilo de vida por el trabajo 6,7 2
Reconocimiento del puesto de trabajo 8,9,10 3
Total 10

Fuente: elaboracién propia

Todas las preguntas del cuestionario fueron en escala de Likert.

Sin embargo, algunas preguntas tenian el complemento de ser abiertas para responder el

porqué de la situacidn expuesta.
Las preguntas: 2, 4, 6, 8 y 10 cerradas y las preguntas 1, 3, 5, 7, 9 son mixtas.

La validacion del instrumento fue llevada a cabo por profesionales especialistas en el

tema.

A continuacion, se muestra en la Tabla 3 la operacionalizacion de variables para elaborar
el instrumento de evaluacion del conflicto familia-trabajo en una empresa de

telecomunicaciones.



Tabla 3

Operacionalizacion de la variable conflicto familia — trabajo

VARIABLE CONCEPTUALIZACION DIMESIONES INDICADORES PREGUNTAS
1 Lamujer tiene las mismas oportunidades
de trabajo que el hombre.
“Las tensiones de rol familiar 2 Hombre mujeres tienen la misma
generan percepciones de conflicto Oportunidad de trabajo por el rol de o ortunidgd tr{'ﬂo iUsto en el trabaio
familia-trabajo y que las tensiones género P y . 10
de rol laboral se asociardn con b . . | mi
ercepciones de conflicto trabajo- 3 I-_|om res 'y mujeres tienen € mismo
o percey " tiempo para trabajar y para dedicarse al
e famll}a . _ hogar.
g (Marin, Infante, & Rivero, 2002) 4  EIl tiempo en el trabajo es un limitante
é para llegar a su hogar en un horario
(o FAMILIA Tiempo dedicado a la familia 'y al especifico.
< trabajo
— 5 Disminuy6 el tiempo que solia pasar en
<§( v familia al iniciar este trabajo.
w 6 Sus familiares mencionan que tienen
lg molestia sobre el estilo de vida que lleva
Q “La  unidad estructural del TRABAJO . . . por su actual trabajo.
™ conflicto social es la desigual Estilo de vida por el trabajo
5 ) . 7 Ha cambiado de manera negativa su
5 distribucion de la autoridad entre ilo de vid q | trabai
o ersonas y grupos de la sociedad” estilo de vida por adaptarse al trabajo.
be iy o 8 Siente malestar si no reconocen su
(Figueroa  Gutiérrez, Marifian trabaio como usted lo espera
Salgado, Martinez Contreras, & J pera.
Norambuena Conejeros, 2012) 9 Olvida lo que tiene que hacer en su
Reconocimiento del puesto de trabajo puesto de trabajo.
10 Su puesto de trabajo influye en las

actividades de su vida.
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La evaluacion de las encuestas permitid establecer puntos de partida en el proceso de
medicion de datos, de manera que generaron confiabilidad en las muestras estadisticas
empleadas por la recoleccion de informacion. Esta técnica reflejard con valores la
proporcionalidad de personas que presenten conflictos y razones por las cuales puedan

inclinar su trabajo hacia un menor desempefio.

Las hojas de registro de llenado permitieron controlar el avance y la continuidad del
proyecto, para asi descartar posibles variaciones de datos al conocer la ausencia o

presencia del trabajador en el desarrollo de la encuesta.

El anélisis estadistico permitird validar los resultados que pretendan orientar a un
trabajador dentro del conflicto entre el trabajo y el hogar, mediante niveles de confianza
y pruebas de error que permitan descartar posibles datos ajenos a la investigacion, asi

como estimar un promedio de las personas que sufren esta variacion en el trabajo.

Ademas, para establecer concordancia con los datos obtenidos por cada individuo dentro
de cada proceso de evaluacidn se utilizard un programa estadistico, donde se identificara
la interaccion de las personas con los puntos principales del conflicto y como llevan a

cabo su trabajo en relacion a su vida familiar.

Las fuentes que se utilizaron para la recoleccion de datos seran en base al disefio, analisis
y planificacion de una mediacién, para disefiar una iteracion entre los objetos de estudio
propuestos y el contexto educativo de aprendizaje psicoldgico del perfil de cada persona.
En concreto para realizar estos analisis dentro de la investigacion propuesta se realizara
entrevistas personales para cada trabajador de la poblacion general en cada departamento
mediante preguntas abiertas y de estructura simple para no alterar ni sobre estimular la

orientacion de la encuesta.

La eleccidn de este tipo de encuestas, asi como las preguntas abiertas y cerradas, tienen
la finalidad de conocer las falencias previas al conocimiento del conflicto que altera a un
trabajador, para luego ser desarrollada en el proceso de investigacion y determinar los
datos de estudio con un mismo metodo de planificacion la finalidad de establecer un

proceso de trabajo acorde con los requerimientos de la empresa.
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2.3 Poblacién y Muestra

El presente proyecto de investigacion trabajo con una poblacién total de 83 trabajadores
de una empresa de telecomunicaciones, conformada por varios departamentos de trabajo

los cuales son mencionados a continuacion:

Tabla 4

Trabajadores encuestados por departamento

Departamento P. masculino P. femenino Total
Administrativo / financiero 8 11 19
Crédito y cobranza 6 14 20
Mantenimiento 15 5 20
Técnico 17 7 24
Total 46 37 83

Fuente: elaboracion propia

La diferenciacion de datos y la parametrizacion de variables en juego dentro del campo
laboral y en base a las leyes que justifican el trabajo a personas adultas, estima que la
edad comun de los trabajadores dentro de un ambiente empresarial de nivel superior varia
entre los 18 a 61 afios, y que la variacion de sexo es considerada para evitar posibles

desviaciones de datos y conceptuar los aspectos bioldgicos de cada individuo.

La seleccion de los trabajadores se da por conveniencia en virtud de enmarcar todos los
departamentos que conforman la empresa, se tomd en cuenta, la factibilidad de cada

empleado para acceder a las herramientas de estudio empleadas en el presente proyecto.

De manera Unica se realiza una encuesta que permita conocer las respuestas de cada una
de las personas involucradas en el estudio y orientar la investigacién a determinar el

conflicto familia-trabajo y buscar la mediacion de esta problemaética.

Es entonces que se presenta los objetos de estudio globales dentro del entorno de

investigacion de la empresa:

Tabla 5

Descripcion de la poblacidn de estudio.

Items 10

Empresa Empresa de telecomunicaciones
Ubicacion Latacunga, Ecuador

Tiempo Primer semestre del 2019

No. de personas encuestadas 83

Géneros Hombres y Mujeres

Sesiones 3

Equipos empleados PC, laptops

Fuente: elaboracidn propia
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De alli que los resultados obtenidos de cada persona encuestada y presente en tiempo-
espacio establecido otorgara resultados acordes al tipo de investigacion propuesta,

pudiendo brindar valores de estudios reales para una planificacion de estudio adecuada.

2.4 Procedimiento Metodoldgico

Una evaluacion preliminar en el empleo de la metodologia general fue el elaborar y
evaluar un plan de mejora disefiado para la mediacion del conflicto familia-trabajo en una
empresa de telecomunicaciones por beneficiarios y especialistas, con un método empirico

de medicion basado en el estudio estadistico de los resultados obtenidos.

El analisis de los datos obtenidos permitio establecer un contraste entre las personas que
trabajan dentro de la empresa y orientar la problematica de conflicto hacia un punto en
particular mediante estudios estadisticos para asi demostrar la incidencia de mayor riesgo

en el conflicto laboral y familiar.

La investigacion fue analizada por especialistas en la materia y a partir de ello se
desarroll6 el plan de mediacién como proyecto interno para la empresa en base a los
estudios presentados en el presente trabajo y la experiencia en el campo de accién que
ellos lo posean. Por ultimo, se establecio un plan de mediacidn que permita conciliar las

partes involucradas en un tiempo y lugar determinado.

En el desarrollo de los métodos a ser aplicados para un plan de mediacién se diferencian
métodos de medicion basados en la solucion empirica de resultados y sobre las razones
sociales de cada individuo para establecer el conflicto que puede existir entre los

trabajadores y las familias con una metodologia direccionada en los siguientes pasos:

e Fundamentacion tedrica de las variables de estudio.

e ldentificacién de la poblacion y seleccion de los participantes del estudio.

e Socializacion de proyecto y consentimiento informado por los participantes del
estudio.

e Depuracion de la informacion.

e Tabulacion de datos.

e Elaboracion de la propuesta.

e Validacion de la propuesta.
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CAPITULO I11. ANALISIS DE RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

De la investigacion realizada se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
del cuestionario de evaluacién del conflicto familia — trabajo, en los empleados de una
empresa de telecomunicaciones. Estos resultados fueron utilizados para disefiar el plan

de mediacion para el conflicto familia-trabajo.

En la primera parte de este capitulo se muestra el analisis de resultados de las preguntas
cerradas. Asi mismo, en la parte siguiente se muestra el analisis de resultados de las

preguntas mixtas.

3.1 Andlisis de resultados de Preguntas Cerradas

Pregunta 2: Hombres y mujeres tienen la misma oportunidad de crecimiento y trato justo

en el trabajo.

80,00%

70,00%
71,08%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
9,64%
0,00%

Si OCASIONALMENTE NO

19,28%

Figura 6. Oportunidades de crecimiento y trato justo para hombres y mujeres.

El 71,08% de los encuestados afirma que hombres y mujeres si tienen la misma
oportunidad de crecimiento y trato justo en el trabajo, frente a un 19,28% que afirma que
no. Sin embargo, el 9,64% afirma que esto se da ocasionalmente. Predominan los criterios
favorables con respecto a las oportunidades de trabajo por rol de género, por lo que se

evidencia que en este aspecto no existen inconvenientes.
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Pregunta 4: Disminuy0 el tiempo que solia pasar en familia al iniciar este trabajo.

70,00%

60,00%

50,00% 57,83%

40,00%
30,00% 33,73%
20,00%

10,00%
8,43%
0,00%

si OCASIONALMENTE NO

Figura 7. Disminucion del tiempo en familia al iniciar el trabajo.

El 57,83% de los encuestados afirma que si disminuyé el tiempo que solian pasar en
familia al iniciar el trabajo, frente a un 8,43% que afirma que no. Sin embargo, el 33,73%
afirma que esto es ocasionalmente. Es evidente que existe una interferencia en el tiempo

dedicado a la familia por el trabajo, lo cual estd causando problemas en los empleados.

Pregunta 6: Sus familiares mencionan que tienen molestia sobre el estilo de vida que

Ileva por su actual trabajo.

70,00%

60,00% 63,86%
50,00%
40,00%
30,00% 34,94%
20,00%
10,00%

1,20%

0,00% .

Si OCASIONALMENTE NO

Figura 8. Molestias sobre el estilo de vida por el actual trabajo.

El 1,20% de los encuestados afirma que si perciben molestia sobre el estilo de vida que

Ileva por su actual trabajo, frente a un 63,86% que afirma que no. El 34,94% afirma que
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esto se da ocasionalmente. Se puede apreciar que de forma predominante la familia no

percibe molestias en este aspecto.

Pregunta 8: Olvida lo que tiene que hacer en su puesto de trabajo.

120,00%

100,00%
80,00%
60,00%

o

10,00% 100,00

20,00%

0,00% 0,00% 0,00%
Si OCASIONALMENTE NO

Figura 9. Olvida lo que tiene que hacer en el puesto de trabajo.

El 100% de los encuestados afirma que no olvida lo que tiene que hacer en su puesto de
trabajo. Por lo que se evidencia que las actividades llevadas a cabo dentro del puesto de

trabajo no causan problema en el desempefio del empleado.

Pregunta 10: Su puesto de trabajo influye en las actividades cotidianas de su vida.

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%

40,00% 77,11%
30,00%
20,00%
10,00% 15,66%
0.00% ’ 7,23%
Si OCASIONALMENTE NO

Figura 10. Influencia del trabajo en actividades cotidianas.

El 77,11% de los encuestados afirma que su puesto de trabajo influye en las actividades
cotidianas de su vida, un 7,23% afirma que no y el 15,66% considera que esto se da
ocasionalmente. Predomina el criterio de que el trabajo si influye en las actividades

cotidianas.
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3.2 Analisis de resultados de Preguntas Mixtas

Pregunta 1: La mujer tiene las mismas oportunidades de trabajo que el hombre.

80,00%

70,00%
60,00%
50,00%
40,00% 75,90%
30,00%
20,00%

10,00%
14,46% 9,64%
0,00%

Si OCASIONALMENTE NO

Figura 11. Igualdad de oportunidades de trabajo para el hombre y la mujer.

El 75,90% de los encuestados afirma que la mujer si tiene las mismas oportunidades de
trabajo que el hombre, frente a un 9,64% que afirma que no. Sin embargo, el 14,46%
afirma que esto se da ocasionalmente, las razones mas habituales para responder

negativamente las siguientes:

Tabla 6
Razones por las que la mujer no tiene las mismas oportunidades de trabajo que el hombre

Principales razones por las que los/las empleados/as creen que la

mujer no tiene las mismas oportunidades de trabajo que el hombre Categorias

Hay menos consideracién a las mujeres

Se minimiza a las mujeres

Hay machismo y escogen mas a los hombres
Muchas veces prefieren el trabajo de los hombres
Hay discriminacion por género

A veces dudan de la capacidad de una mujer

Hay discriminacion

Se siente que aun existe machismo

Miran mucho el género y la edad

Hay méas oportunidades para el personal masculino

Discriminacion por género

Siempre hay un sesgo en los jefes

. . . . Sesgos de seleccion
No siempre se realizan selecciones justas

Nota: 12 opiniones

Como se puede evidenciar en la Tabla 6, la mayoria de las respuestas escritas sobre el
porqué los/las empleados/as creen que la mujer no tiene las mismas oportunidades de
trabajo que el hombre, tienen que ver con la “Discriminacion por género” ademas de los
“Sesgos de seleccion”. Cabe recalcar que, son 12 opiniones escritas de un 9,64% de los

que afirman que la mujer no tiene las mismas oportunidades de trabajo que el hombre,
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por lo que, si bien no tiene porqué ser representativa de la poblacion, al repetirse una serie
de aspectos es recomendable que se tenga en cuenta esas opiniones. En cambio, la mayor
parte de los encuestados que es el 75,90%, afirman que la mujer tiene las mismas

oportunidades de trabajo que el hombre.

Pregunta 3: Hombres y mujeres tienen el mismo tiempo para trabajar y para dedicarse al

hogar.
60,00%
40,00%
20,00% R 30,12%
e 21,69%
0,00%
Sf OCASIONALMENTE NO

Figura 12. Hombres y mujeres tienen el mismo tiempo para el trabajo y el hogar.

El 48,19% de los encuestados afirma que hombres y mujeres si tienen el mismo tiempo
para trabajar y para dedicarse al hogar, frente a un 21,69% que afirma que no. Sin
embargo, el 30,12% afirma que esto se da ocasionalmente, las razones mas habituales

para responder negativamente las siguientes:

Tabla 7
Razones por las que hombres y mujeres no tienen el mismo tiempo para trabajar y para
dedicarse al hogar

Principales razones por las que los/las empleados/as creen que
hombres y mujeres no tienen el mismo tiempo para trabajar y para Categorias
dedicarse al hogar

Las mujeres dedicamos mayor tiempo al hogar

Hay mayor atencion de las mujeres que los hombres en el hogar

Mujeres dedican mas tiempo al hogar

La mujer esta mas pendiente del hogar aun teniendo trabajo igual que el

hombre Més trabajo doméstico
La mujer tiene que estar mas pendiente del hogar femenino

La mujer tiene mas tareas que cuidar en la casa

Hay labores que los hombres no cubren en casa y corresponde a las

mujeres

No hay colaboracién de la pareja en tareas del hogar

Se cumplen diferentes funciones

Tienen mas tiempo por diferentes funciones

Hombres cumplimos mayor tiempo en el trabajo por las tareas a cumplir
Hay tareas gue no se cumple por igual

Diferencia de tareas

No hay igualdad

L Discriminacion
Hay un tanto de discriminacion

Nota: 14 opiniones
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Como se puede evidenciar en la Tabla 7, la mayoria de las respuestas escritas sobre el
porqué los/las empleados/as creen que hombres y mujeres no tienen el mismo tiempo para
trabajar y para dedicarse al hogar, tienen que ver con que hay “Mas trabajo doméstico por
parte de la mujer” ademas de la “Diferencia de tareas” y un tanto de “Discriminacion”.
Cabe recalcar que, son 14 opiniones escritas de un 21,69% de los que afirman que
hombres y mujeres no tienen el mismo tiempo para trabajar y para dedicarse al hogar, por
lo que, si bien no tiene porqué ser representativa de la poblacion, al repetirse una serie de
aspectos es recomendable que se tenga en cuenta esas opiniones. Por otra parte, el
48,19%, afirman que hombres y mujeres tienen el mismo tiempo para trabajar y para

dedicarse al hogar.

Pregunta 5: El tiempo en el trabajo es una limitante para llegar a su hogar en un horario
especifico.

70,00%

60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 65,06%
20,00%
33,73%
10,00%

0,00% —20%—
Si OCASIONALMENTE NO

Figura 13. Tiempo en el trabajo como limitante para llegar en un horario especifico.

El 65,06% de los encuestados afirma que el tiempo en el trabajo si es una limitante para
llegar a su hogar en un horario especifico, frente a un 1,20% que afirma que no. Sin
embargo, el 33,73% afirma que esto se da ocasionalmente, las razones méas habituales
para responder que si u ocasionalmente se muestran en la Tabla 8, la cual muestra el
exceso de carga en el trabajo, tanto en el tiempo, asi como la cantidad de tareas asignadas
al empleado, limitan el tiempo para desarrollar todas las actividades y dejando pendientes

cada dia hasta acumularlos y dejarlos inconclusos.
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Tabla 8

Razones por las que el tiempo en el trabajo es un limitante para llegar a su hogar en un horario
especifico

Principales razones por las que los/las empleados/as creen que el

tiempo en el trabajo es un limitante para llegar a su hogar en un Categorias

horario especifico

A veces hay cosas de Gltimo momento

No hay una hora de salida igual por las tareas que cumplir a diario
Terminamos todo y después podemos irnos

Hay mucho trabajo

Hay bastante trabajo

El trabajo es fuerte

Hay mucho trabajo

Hay bastante trabajo

El trabajo es pesado Gran cantidad de trabajo
Hay trabajo por cumplir

Hay bastante trabajo

Hay bastante trabajo

Hay mucho trabajo

Hay mucho trabajo

El trabajo es bastante

Hay mucho trabajo

Hay mucho trabajo

No se puede dejar el trabajo a medias

Hay que terminar el trabajo para que no se acumule

Hay que acabar con los pendientes

Hay cosas que no se pueden quedar sin acabar

El trabajo se acumula No dejar trabajo inconcluso
Por el trabajo que hay que terminar

Hay varios clientes con quejas

Hay muchos clientes y hay que dar pronta solucion

Se recorren varias zonas

Nota: 26 opiniones

Como se puede evidenciar en la Tabla 8, la mayoria de las respuestas escritas sobre el
porqué los/las empleados/as creen que el tiempo en el trabajo es un limitante para llegar
a su hogar en un horario especifico, tienen que ver con que hay “Gran cantidad de trabajo”
ademas de “No dejar trabajo inconcluso”. Cabe recalcar que, son 26 opiniones escritas de
un 65,06% de los que afirman que el tiempo en el trabajo es un limitante para llegar a su

hogar en un horario especifico.

En cambio, el porcentaje restante de los encuestados que es el 1,20%, afirman que el

tiempo en el trabajo no es un limitante para llegar a su hogar en un horario especifico.
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Pregunta 7: Ha cambiado de manera negativa su estilo de vida por adaptarse al trabajo.

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% 21,69%

5,00%

0,00%

43,37%
34,94%

Si OCASIONALMENTE NO

Figura 14. Cambio negativo de estilo de vida por adaptarse al trabajo.

El 34,94% de los encuestados afirma que si ha cambiado de manera negativa su estilo de
vida por adaptarse al trabajo, frente a un 43,37% que afirma que no. Sin embargo, el
21,69% afirma que esto se da ocasionalmente, las razones mas frecuentes para responder

que si u ocasionalmente las siguientes:

Tabla 9
Razones por las que ha cambiado de manera negativa su estilo de vida por adaptarse al trabajo

Principales razones por las que los/las empleados/as creen ha
cambiado de manera negativa su estilo de vida por adaptarse al Categorias
trabajo

Por estrés

Por la tensién del trabajo
Por estrés

Me siento muy tenso
Estrés

Por iras

Estrés

Estrés

Estrés

Mucho estrés
Mucho estrés

Estrés

Mucho estrés
Bastante tensién

Por tension

Por estrés

Estrés

Hay mucho trabajo

Por las responsabilidades que hay que cumplir
Porque hay mucho trabajo

Por muchas ocupaciones

Acumulacion de actividades

Por mucho trabajo que hay que cubrir

Acumulacion de trabajo

Nota: 22 opiniones
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Como se puede evidenciar en la Tabla 9, la mayoria de las respuestas escritas sobre el
porqué los/las empleados/as creen que ha cambiado de manera negativa su estilo de vida
por adaptarse al trabajo, tienen que ver con que ¢l “Estrés” ademas de tener “Acumulacion
de trabajo”. Cabe recalcar que, son 22 opiniones escritas de un 34,94% de los que afirman
que si y un 21,69% que afirma que es ocasionalmente, por lo que si bien no tiene porqué
ser representativa de la poblacion; al repetirse una serie de aspectos es recomendable que

se tenga en cuenta esas opiniones.

Por otra parte, el porcentaje restante de los encuestados, 43,37%, afirman que no ha

cambiado de manera negativa su estilo de vida por adaptarse al trabajo.

Pregunta 9: Siente malestar si no reconocen su trabajo como usted lo espera.

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%
54,22%

20,00%

10,00% 22,89% 22,89%

0,00%
Si OCASIONALMENTE NO

Figura 15. Siente malestar si no reconocen su trabajo.

El 54,22% de los encuestados afirma que si siente malestar si no reconocen su trabajo
como usted lo espera, un 22,89% indica que esto se da ocasionalmente, frente a un 22,89%
que afirma que no, las razones mas frecuentes para responder que si y ocasionalmente

son las siguientes:
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Tabla 10
Razones por las que siente malestar si no reconocen su trabajo como usted lo espera

Principales razones por las que los/las empleados/as creen que sienten

: . Categorias
malestar si no reconocen su trabajo g

Por estrés

Por la tensién del trabajo

Se quisiera que se reconozca el esfuerzo
Se espera que valoren lo que uno hace
Porque nunca dicen nada

Tener reconocimiento de mi trabajo
Porque ayudaria a mejorar el trabajo
Para saber que debe hacer uno

Se quisiera que se reconozca el esfuerzo
Se espera que valoren lo que uno hace
Porgue nunca dicen nada

Tener reconocimiento de mi trabajo
Porque ayudaria a mejorar el trabajo
Bastante tension

No hay felicitaciones

Se siente que no se valora el trabajo
Mucha tensién sin reconocimiento
Tension y presion del trabajo

No hay reconocimiento de los superiores
Que en algin momento nos feliciten
Que se valore el esfuerzo

Por tension sin reconocimiento

Nunca hay un aliento

Tener reconocimiento que no llega
Presion extrema del trabajo

Mucha presion

No hay reconocimiento de logros
Mejora de paga o algun incentivo

Por tensién

Por presion

Reconocimiento

Nota: 30 opiniones

Como se puede evidenciar en la Tabla 10, la mayoria de las respuestas escritas sobre el
porqué los/las empleados/as sienten malestar cuando no reconocen su trabajo, tienen que
ver con el “Reconocimiento”. Cabe recalcar que, son 30 opiniones escritas de un 54,22%
de los que afirma que sienten malestar si no reconocen su trabajo y de un 22,89% que
dicen que es ocasionalmente, por lo que es recomendable que se tengan en cuenta esas

opiniones.

En cambio, el porcentaje restante de los encuestados que es el 22,89%, afirma que no

siente malestar si no reconocen su trabajo.
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3.3 Andlisis general de resultados

Basandose en las respuestas obtenidas del cuestionario aplicado a los empleados de una
empresa de telecomunicaciones, se ha determinado que el conflicto familia-trabajo esta
generado por los siguientes aspectos: hombres y mujeres no tienen el mismo tiempo para
trabajar y para dedicarse al hogar; discriminacion y diferencia de roles entre hombres y
mujeres; disminucion del tiempo que solian pasar en familia al iniciar este trabajo;
afectacion de la calidad de vida familiar por cuidar el aspecto laboral; limitacion del
trabajo para llegar a su hogar en un horario especifico, generando cambios negativos en
el estilo de vida por adaptarse al trabajo; malestar por el no reconocimiento del trabajo
que los empleados realizan; influencia de los puestos de trabajo en las actividades

cotidianas de su vida.

Con este analisis, se da paso a la creacion de una estrategia de mediacion en la que se
mejore la cultura organizacional que se maneja en la empresa. Para la conciliacion es
necesario que la empresa cumpla con todos los aspectos que exige la ley; una
organizacion que se preocupe por conciliar la vida familiar- laboral de sus colaboradores

en la que amplie la calidad de vida de los trabajadores.

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se plantea la siguiente

estrategia de mediacion, la cual podria ser puesta en practica en la empresa.



3.4 Propuesta

3.4.1 Tema:
Plan de mediacion para el conflicto familia-trabajo en una empresa

telecomunicaciones.

3.4.2 Datos informativos:

Unidad Ejecutora:
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato.

Beneficiarios Directos:

Empleados de todos los departamentos de una empresa de telecomunicaciones.

Beneficiarios indirectos:

Empresas publicas y privadas de servicios y de produccion.

Lugar:

PUCE sede Ambato / Empresa de telecomunicaciones

Provincia:

Tungurahua

Ciudad:
Ambato

3.4.3 Objetivo del plan:

Lograr la mediacién del conflicto familia-trabajo dentro de la empresa.
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Tabla 11

A partir de los indicadores seleccionados se plantea la siguiente estrategia para mejorar el conflicto familia-trabajo

41

Indicadores items negativos Actividad Recursos Lugar Presupuesto Responsable Evaluacion
Establecer sistemas de
valoracion durante el Analizar
Hombres y -
: - proceso de seleccion semestralmente
Oportunidad de | M-eres tienen el basados en criterios Talento humano el porciento de
bor mismo tiempo Humanos y Instalaciones de la No tiene costo . y por
trabajo por el rol . comunes a hombres y . supervisores mujeres y
. para trabajar y . materiales empresa para la empresa
de género . mujeres que no departamentales hombres que
para dedicarse al h
hogar establezcan han sido
discriminacion de contratados.
ningun tipo
. Organizar las
El tiempo en el _rd
- actividades dentro del
trabajo es un - i
. horario de trabajo de : :
limitante para la semana y asf Humanos y Instalaciones de la No tiene costo
llegar a su hogar : materiales empresa para la empresa
: garantiza que no se
en un horario .
P afecte la hora de En reunién
especifico . . .
salida. Supervisores operativa
Garantizar que cada departamentales semanal para
R, trabajador cumpla sus organizar el
; ; Disminuyo el tareas trabajo
Tiempo dedicado | tiempo que solia > Y . .
ala familiay al o responsabilidades Humanos y Instalaciones de la No tiene costo
pasar en familia al . .
trabaio D — | dentro de la jornada de materiales empresa para la empresa
J iniciar este trabajo L .
trabajo, sin necesidad
de llevar trabajo para
su casa.
Anual, posterior
Su puesto de Desarrollar una PO
2 . . a la actividad se
trabajo influye en | convivencia en la que .
L - Humanos y En lugar de encuestaria la
las actividades participen los . . o $900.00 Talento Humano . .
materiales atractivo turistico satisfaccion de

cotidianas de su
vida.

trabajadores con sus
familiares

los trabajadores
con la misma.
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Dar charlas de como

$50 para

crear entornos y capacitacion De forma
ambientes saludables, semestral al
que tengan el realizar las
- . . Talento humano y
proposito de facilitar, Humanos y Instalaciones de la supervisores charlas,
apoyar y fomentar materiales empresa $100 a $150 para departamentales encuestar a los
elecciones saludables adecuacion de los trabajadores
Ha cambiado de para la vida en las espacios de acerca de su
manera negativa | areas (_:1e allrp(_antacmn, empleados dentro estilo de vida.
su estilo de vida actividad fisica, etc. de la empresa
Estilo de V|d_a por | por adaptz_:\rse al Establecer las tardes
el trabajo trabajo deportivas cada Semanalmente
VIErnes para incluir como
desarrollar juegos . Talento humano y
. Humanos y Canchas No tiene costo . punto en orden
interdepartamentales, . . supervisores :
. . materiales deportivas para la empresa del dia de la
financiado por los departamentales reunion
propios participantes. operativa
(con la opcion de que P
participe la familia)
Establecer un sistema Mensualmente
de reconocimiento a Talento humano se realizard el
i u i u . imi
artir del Humanos Instalaciones de la | $3 por esquela de supervisores y reconocimiento
cumplimiento de materiales empresa reconocimiento departamentales ante el colectivo
metas u objetivos P del
- Siente malestar si mensuales. departamento
Reconocimiento N0 reconocen su i
del puesto de bai Implementar un acto A partir de la
trabajo trabajo como de reconocimiento a evaluacion del
usted lo espera los mejores desempefio se
. ~ Talento humano y !
trabajadores del afio Humanos y . . realiza la
. Salon de eventos $200.00 supervisores -
por departamento, con materiales departamentales seleccidn de los
la participacion de la P trabajadores
familia de los reconocidos de
reconocidos. forma anual.

Nota: Elaboracién propia
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3.5 Validacion de la propuesta

Para la validacion se elabor6 una ficha con los siguientes criterios:

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA
EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta “Plan de mediacion para el
conflicto familia trabajo”, que es parte del proyecto de investigacion “Plan de mediacion
para el conflicto familia trabajo en una empresa de telecomunicaciones”, desarrollado por
Ana Montufar, egresada de la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por 83 participantes de una empresa
de telecomunicaciones.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y
eficacia de las actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.
Instrucciones: A continuacién, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos

tedricos y metodoldgicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree
necesario, aporte cualquier comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE Puntuacion

MEDIACION PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]

Formato de la propuesta

Actividades de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Contenido de la propuesta

Pertinencia de la propuesta

Comentario:
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Afos de experiencia:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre:

Empresa:

Profesion:

Ultimo grado académico alcanzado:

Firma y sello de la institucion

Esta validacion fue realizada por 1 beneficiario y 4 especialistas con la pericia siguiente:

1.

Ingeniera en Administracién de Empresas y Master en Administracion de empresas y

Planeacion; experiencia de 10 afios como Analista de Talento Humano.

Licenciado en Psicologia y Master Universitario en Globalizacion y Desarrollo;

experiencia de 5 afios en Docencia e Investigacion.

Ingeniera en Contabilidad y Auditoria; experiencia de 14 afios en Gerencia y Talento

Humano.

Ingeniero en Comercio y Finanzas Internacionales Bilinglie y Master en Finanzas y

Economia Empresarial; experiencia de 4 afios en Talento Humano.

Ingeniera en Contabilidad y Auditoria; experiencia de 10 afios en Administracion y

Talento Humano.
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Conclusiones

La investigacion bibliografica determind que en los diferentes enfoques de conflicto
familia y trabajo los autores coinciden en el criterio de que los planes de mediacién
deben ser creados a partir de las necesidades de la empresa y de los trabajadores que
estan afectados por ello, estas opiniones fueron tomadas en cuenta para dar inicio al

estudio.

Se identificé que los principales conflictos familiares-laborales son: hombres y
mujeres no tienen el mismo tiempo para trabajar y para dedicarse al hogar; también
disminuyd el tiempo que solia pasar en familia al iniciar este trabajo; como tercer
factor es el tiempo en el trabajo es un limitante para llegar a su hogar en un horario
especifico; ademéas que muchos de los empleados mencionaron que han cambiado de
manera negativa su estilo de vida por adaptarse al trabajo. También el sentir malestar
por no reconocer su trabajo y finalmente describir que el puesto de trabajo influye en

las actividades cotidianas de su vida.

El plan fue elaborado a partir de los indicadores negativos, con un total de ocho
actividades, con ello se definio los recursos, el lugar, el presupuesto, los responsables
y la evaluacién de cada una, para hacer que estas estrategias sean viables y puedan

aplicarse.

La propuesta fue evaluada y validada por profesionales especialistas en el area que se
desempefian en plazas de talento humano o manejan tramas similares, y beneficiarios,
a partir de los criterios de formato de la propuesta, actividades propuestas,

aplicabilidad, utilidad, contenido y pertinencia.
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Recomendaciones

e La empresa puede tomar en cuenta la estrategia presentada, como una parte
importante de mejora para salud ocupacional, la misma que influira en la

productividad y el bienestar organizacional.

e Al poner en practica la estrategia presentada, contribuira a empezar a dar solucion de
los conflictos familia-trabajo, los cuales estan presentes y causan malestar en los

trabajadores.

e La estrategia presentada no debe mantenerse estatica y debe ser actualizada cada

cierto tiempo, basandose en las necesidades de la empresa.

e Es importante realizar una evaluacion periodica, sea semestral o anual y con ello
realizar capacitaciones a los trabajadores en los puntos que causen preocupacion, para

tomar en cuenta el criterio del departamento de talento humano.
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ANEXOS

Anexo 1: Validacion del instrumento por beneficiarios

gr\% Pontificia Universidad | Sede 5
\li]/ Catélica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado:

Usted ha sido seleccionado para validar el Cuestionario de evaluacién del conflicto familia — trabajo, que
es parte del proyecto de investigacion “Plan de Mediacién para el Conflicto Familia-Trabajo en una Empresa
de Telecomunicaciones”, desarrollado por Ana de Lourdes Montifar, estudiante de décimo semestre de la
carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara es el personal de la Corporacién Nacional de Telecomunicaciones CNT
EP., que en su mayoria se caracterizan por tener formacion de tercer y cuarto nivel, y por tener un nivel

socioecondmico medio alto y alto.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual s¢
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Criterio de Especialistas

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de especialistas en ¢l area.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodolégicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte
cualquier comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DEL CUESTIONARIO DISENADO PARA Zinglacion

EVALUAR EL CONFLICTO FAMILIA — TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo L2 [3]@4| 56
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Planeacion de las técnicas

Pasos esenciales de la construccion del manual

Formato de presentacién

HSNEE

Procedimientos y normas de aplicacion

Criterios de evaluacién p(

Validez, confiabilidad y sesgo

X

Comentario:




' Pantificia Universidad | Sede
. Catdlica del Ecuador | Ambate

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario de
evaluacidn del conflicto familia — trabajo, conforme los propoésitos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;

si es pertinente o si no lo es. Por favor,

contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.
Nota: Siga el gjemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
‘ de los criterios de los criterios .
# Items - - Observaciones
Si No Sies Noes
cumple |cumple |pertinente | pertinente

= | Ejemplo X X x
1 | Nombre del test X l)<
2 | El formato para la prueba X ><

Numero de items planteados X >

El test se adectia a las caracteristicas culturales de
4 la poblacion e ) _D< - x

Se adecta a las caracteristicas psicoldgicas-
2 laborales de los beneficiarios P( X

Se ajusta a un analisis de necesidades de los
2 beneficiarios D( X

Se ajusta a las exigencias X X

de las orientaciones psicolégicas-laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica d P
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento x X

El disenio recoge aspectos esenciales
i sobre el tema X X
11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
12 | La sintaxis es apropiada X X
13 | El tipo de pregunta es el adecuado b X
14 El cont.e'mdo semantico de los items se ajusta a la p( X

poblacién
15 El, cgesnonano pL}ede ser aplicado en el sector p( X

publico y en el privado
16 | Se ha determinado pardmetros de calificacion X X
17 | Se especifican los criterios de interpretacién R g
18 | Se brinda facilidad para comprender la tarea X X
19 | Se brinda facilidad para registrar las respuestas X X
20 Se detecta algtin conflicto en el planteamiento de los D< D(

items
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é‘ Pontificia Universidad | Sede

'l Catdlica del Ecuador | Ambate

ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Cuestionario
de evaluacion del conflicto familia — trabajo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran

importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

items

Relevancia de
los criterios

Pertinencia de los
criterios

Lenguaje de los
criterios

Si
cumple

No
cumple

Sies
ertinents

No es

Si es
q

No es

Observaciones

Ejemplo. i ose il

Pertinente ad

La mujer tiene las mismas oportunidades de
trabajo que el hombre.
;Por qué?

Hombres y mujeres tienen la misma -
oportunidad de crecimiento y trato justo en el
trabajo.

Hombres y mujeres tienen el mismo tiempo
para trabajar y para dedicarse al hogar.
;Por qué?

Disminuyé el tiempo que solia pasar en
familia al iniciar este trabajo.

El tiempo en el trabajo es un limitante para
legar a su hogar en un horario especifico.
¢ Por qué?

Sus familiares mencionan que ticnen molestia
sobre el estilo de vida que lleva por su actual
trabajo.

Ha cambiado de manera negativa su estilo de
vida por adaptarse al trabajo.
;Por qué?

Olvida lo que tiene que hacer en su puesto de
trabajo.

Siente malestar si no reconocen su trabajo
como usted lo espera.
(Por qué?

10

Su puesto de trabajo influye en las actividades
cotidianas de su vida.

XIX XX | x| % x| XXXk

SR LA R | RIS wm RS

XXX R x| )] X X[ s

Observaciones:
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by s

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:
Nombre: &W

S ONT - 5 P_COTOPA

Cargo que ocupa: 66]%/ E’UTD PR/D\)[N&M{/

Tiempo dentro del cargo:

JAND ¥ MEses.

Ultimo grado académico alcanzado:

Tchoer) Wil %’f\

i o 3,

7 ‘f:“lm# y sello de la institucion. \\
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Anexo 2: Validacion del instrumento por especialistas

éﬁ‘é‘:&ﬁﬁ&ﬁ“ﬁﬁ“ Aisto 7 "ESCUELA DE PSICOLOG{A
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVA_LUACI()N PARA ESPECIALISTAS

Estimado:

Usted ha sido seleccionado para validar el Cuestionario de evaluacién del conflicto familia — trabajo, que
es parte del proyecto de investigacion “Plan de Mediacién para el Conflicto Familia-Trabajo en una Empresa
de Telecomunicaciones”, desarrollado por Ana de Lourdes Monttfar, estudiante de décimo semestre de la
carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara es el personal de la Corporacién Nacional de Telecomunicaciones CNT
EP., que en su mayoria se caracterizan por tener formacién de tercer y cuarto nivel, y por tener un nivel

socioeconémico medio alto y alto.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los ftems, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

Plantilla Criterio de Especialistas

Objetivo: Validar el instrumento por juicio de especialistas en el 4rea.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodolégicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte
cualquier comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DEL CUESTIONARIO DISENADO PARA Faaclon
EVALUAR EL CONFLICTO FAMILIA — TRABAJO
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1123|4516
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]. (

Planeacion de las técnicas » '
Pasos esenciales de la construccion del manual X
Formato de presentacién x
Procedimientos y normas de aplicacion X
Criterios de evaluacién X
Validez, confiabilidad y sesgo X

Comentario:




l‘ Pantificia Universidad | Sede
' Catdlica del Ecvador | Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia del Cuestionario de
evaluacién del conflicto familia — trabajo, conforme los propésitos del proyecto.

Instrucciones: Segim su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn

importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
# Fieris de }os criterios fle los criterios Obseivacioiss
- Si No Si es No es
cumple [cumple pertipente pertinente
- | Ejemplo e ; X : =
1 | Nombre del test N4 bl
2 | El formato para la prueba » K
3 | Numero de items planteados X X
El test se adectia a las caracteristicas culturales de
4 2 X x
la poblacion
5 Se adecua a las caracteristicas psicologicas- X Y%
laborales de los beneficiarios
6 Sc aj usta a un analisis de necesidades de los o N
beneficiarios
~ Se ajusta a las exigencias >< X
de las orientaciones psicoldgicas-laborales
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X x
10 El disefio recoge aspectos esenciales ¥ X
sobre el tema
11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
12 | La sintaxis es apropiada > b
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X X
14 121 cont'e'mdo semantico de los items se ajusta a la *_ >
poblacion
El cuestionario puede ser aplicado en el sector X
15 e ; Yo
publico y en el privado
16 | Se ha determinado pardmetros de calificacién R X
17 | Se especifican los criterios de interpretacion o X
18 | Se brinda facilidad para comprender la tarea = >*
19 | Se brinda facilidad para registrar las respuestas Vs i
20 Se detecta algtin conflicto en el planteamiento de los >

items
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B rberited | Rovbaco ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos, la pertinencia y el lenguaje del Cuestionario
de evaluacion del conflicto familia — trabajo, conforme los propdsitos del proyecto.

Instrucciones: Segun su criterio, seflale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple;
si es pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn

importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de Pertinencia de los Lenguaje de los
: los criterios criterios criterios )
# Items Si No Sies Noes Sies No es Qbseryaciones
cumple |cumple pertinente d do jad d

- i Ejemplo - o v s Sy OIS o o s s St i e b L

La mujer tiene las mismas oportunidades de
1 | trabajo que el hombre. X X X

;Por qué?

Hombres y mujeres tienen la misma
2 | oportunidad de crecimiento y trato justo en el X X N

trabajo.

Hombres y mujeres tienen el mismo tiempo
3 | para trabajar y para dedicarse al hogar. K x e

;Por qué?
4 | Disminuy6 el tiempo que solia pasar en X X

familia al iniciar este trabajo. X

El tiempo en el trabajo es un limitante para
5 | llegar a su hogar en un horario especifico. X » X

;Por qué?

Sus familiares mencionan que tienen molestia
6 | sobre el estilo de vida que lleva por su actual p 2 X X

trabajo.

. Ha cambiado de manera negativa su estilo de

7 | vida por adaptarse al trabajo. X X X

(Por qué?

Olvida lo que tiene que hacer en su puesto de
8 trabajo. 5 X X

Siente malestar si no reconocen su trabajo
9 | como usted lo espera. X X x

;Por qué?
10 | Su puesto de trabajo influye en las actividades N o >4

cotidianas de su vida.

Observaciones:
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

M (ASOPEAL
Empresa: ? u (;6 g m % M\)
Cargo que ocupa: m ‘@\K’C

Tiempo dentro del cargo: Lf /b()‘ (/)

Ultimo grado académico alcanzado: ﬂ (

Firma y selld de la institucién.
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Anexo 3: Formato del cuestionario

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR SEDE AMBATO

Edad:....................... Fecha:.........................
(22 [ ) HEAN S — {GE .0 PRI
Estado civil:............... Cargas familiares:...........
Objetivo:

Este cuestionario tiene el fin de apoyar al desarrollo del proyecto de investigacion formativa denominado Plan
de Mediacion para el Conflicto Familia-Trabajo en una Empresa de Telecomunicaciones. La utilizacion de la

informacion entregada es confidencial y sera usada inicamente con fines académicos.

Instrucciones:
Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con una X en la alternativa que mas se adecue a usted e

indique el jpor qué? en las preguntas que lo requiera.

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL CONFLICTO FAMILIA — TRABAJO

1. La mujer tiene las mismas oportunidades de trabajo que el hombre.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA

JPor qué?

2. Hombres y mujeres tienen la misma oportunidad de crecimiento y trato justo en el trabajo.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA

3. Hombres y mujeres tienen el mismo tiempo para trabajar y para dedicarse al hogar.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA

JPor qué?

4. Disminuy¢ el tiempo que solia pasar en familia al iniciar este trabajo.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA
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5. Eltiempo en el trabajo es un limitante para llegar a su hogar en un horario especifico.

SIEMPRE

FRECUENTEMENTE

OCASIONALMENTE

RARA VEZ

NUNCA

;Por qué?

6. Sus familiares mencionan que tienen molestia sobre el estilo de vida que lleva por su actual trabajo.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA
7. Ha cambiado de manera negativa su estilo de vida por adaptarse al trabajo.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA
;Por qué?
8. Olvida lo que tiene que hacer en su puesto de trabajo.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA
9. Siente malestar si no reconocen su trabajo como usted lo espera.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA
;Por qué?
10. Su puesto de trabajo influye en las actividades cotidianas de su vida.

SIEMPRE FRECUENTEMENTE | OCASIONALMENTE RARA VEZ NUNCA

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 4: Validacion de la propuesta por beneficiarios

éjr Pordficaniversidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
N D CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar 1a propuesta “Plan de mediacion para el conflicto familia
trabajo”, que es parte del proyecto de investigacion “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo en una empresa de telecomunicaciones™, desarrollado por Ana Montifar, egresada de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajard estd conformada por 83 participantes de una empresa de
telecomunicaciones.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y eficacia de las
actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo:  Validar la propuesta por juicio de expertos en el drea.
Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y

metodologicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE MEDIACION Puntuaciéon
PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314156
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]

Formato de la propuesta b S
Actividades de la propuesta
Aplicabilidad de la propuesta
Utilidad de la propuesta

Contenido de la propuesta

¥~ A R

Pertinencia de la propuesta

Comentario:
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Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

i s 2 ' )
Nombre: gfﬂ\/kluc’ Paticeco  Alda S Jgon

> 7 . > ] !
Empresa: ,@cf'pmacw 7_HNewewad oy Jelocompararciones (w7 P
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Anexo 5: Validacion de la propuesta por especialistas

(Q'%mwmzﬂ Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
4 CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo”, que es parte del proyecto de investigacion “Plan de mediacion para el conflicto familia
trabajo en una empresa de telecomunicaciones”, desarrollado por Ana Montifar, egresada de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por 83 participantes de una empresa de
telecomunicaciones.

La validacién de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y eficacia de las
actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo:  Validar la propuesta por juicio de expertos en el 4rea.
Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y

metodologicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE MEDIACION Puntuacién
PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1121314516
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]
Formato de la propuesta X
Actividades de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta 3 -4
Utilidad de la propuesta 1Y%
Contenido de la propuesta %
Pertinencia de la propuesta X

Comentario:
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Anexo 6: Validacion de la propuesta por especialistas

{:jrégggfgzgmfmd sede ESCUELA DE PSICOLOGIiA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo”, que es parte del proyecto de investigacion “Plan de mediacion para el conflicto familia
trabajo en una empresa de telecomunicaciones”, desarrollado por Ana Montufar, egresada de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catodlica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara estd conformada por 83 participantes de una empresa de
telecomunicaciones.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y eficacia de las
actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.

Instrucciones: A continuacién, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y
metodologicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE MEDIACION Puntuacién
PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]

Formato de la propuesta

Actividades de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Contenido de la propuesta

SNERS KR

Pertinencia de la propuesta

Comentario:
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Anexo 7: Validacion de la propuesta por especialistas

(;-m% PontifciaUniversidad | Sede ESCUELA DE PSICOLOGIA
4 CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo”, que es parte del proyecto de investigacién “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo en una empresa de telecomunicaciones”, desarrollado por Ana Montifar, egresada de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard estd conformada por 83 participantes de una empresa de
telecomunicaciones.

La validacién de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y eficacia de las
actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo: Validar la propuesta por juicio de expertos en el area.
Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y

metodologicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE MEDIACION | Puntuacién
PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 112314156
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]

Formato de la propuesta

Actividades de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Contenido de la propuesta

Utilidad de la propuesta

W PRI X %

Pertinencia de la propuesta

Comentario:
e _amsidere_mportoule el estudiy presento.dlo pore. mosbolly
O oriecal ofmes . uwe mepre. contiouug. o be oudmuinit oy
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
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Anexo 8: Validacion de la propuesta por especialistas

g"%mgzg@;ﬂgﬂ o ESCUELA DE PSICOLOGIiA
NI CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA EXPERTOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabaje”, que es parte del proyecto de investigacion “Plan de mediacién para el conflicto familia
trabajo en una empresa de telecomunicaciones”, desarrollado por Ana Montufar, egresada de la
carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard estd conformada por 83 participantes de una empresa de
telecomunicaciones.

La validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la eficiencia y eficacia de las
actividades planteadas.

Plantilla Criterio de Expertos
Objetivo:  Validar la propuesta por juicio de expertos en el drea.
Instrucciones: A continuacién, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y

metodolégicos que presenta el instrumento. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier
comentario que considere importante.

DISENO TECNICO DE LA PROPUESTA PLAN DE MEDIACION |  Puntuacion
PARA EL CONFLICTO FAMILIA-TRABAJO

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 112131456
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad]

Formato de la propuesta

Actividades de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Contenido de la propuesta

XXXXXX

Pertinencia de la propuesta

Comentario:
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Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
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