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Resumen

La presente investigacion se plantea como objetivo determinar el nivel de relacion
entre la equidad de género y satisfaccion laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Lima Metropolitana durante el 2024, para ello se
ejecuta un enfoque cuantitativo, basico, los alcances son correlacionales y de
disefio no experimental transeccional. Para la ejecucion se encuest6 a 120
trabajadores pertenecientes a SISOL sede Los Olivos que conformaron la muestra
censal y a los que se les aplico el instrumento de recoleccion de datos que estuvo
compuesto de Escala de satisfaccion laboral de 36 items y el Inventario de
Inventario «lgualdad de oportunidad laboral en los géneros de 20 items. Asi mismo,
el analisis de datos se realizd con el programa SPSS 24 y para determinar
asociacion se utilizé el rho de Spearman como prueba no paramétrica con lo cual
se realizé la constatacion de hipotesis. En consecuencia, los resultados obtenidos
fueron satisfaccion laboral regular en 66,7% y equidad de género promedio en
55,8%; la asociacion significativa de satisfaccion laboral y equidad de género
(p<0,05 vy rs: 0,188), ademas también se encontrd asociacion significativa (p<0,05)
de la equidad de género con las condiciones fisicas (rs: 0,26), desempefo de
tareas (rs: 0,185), y relacion con la autoridad (rs: 0,389). Como conclusién se tiene
que la equidad de género y la satisfaccién laboral tienen una correlacién
significativa positiva débil en trabajadores de un establecimiento de salud de Lima

Metropolitana.

Palabras clave: satisfaccién laboral, equidad de género, sexismo, brechas de

género, discriminacion



Abstract

The present investigation aims to determine the level of relationship between
gender equity and job satisfaction in workers of a health establishment in
Metropolitan Lima during 2024, for this purpose a quantitative, basic approach is
executed, the scopes are correlational and non-experimental design, cross-
sectional. For the execution, 120 workers belonging to SISOL Los Olivos
headquarters were surveyed, who made up the census sample and to whom the
data collection instrument was applied, which consisted of a 36-item Job
Satisfaction Scale and the Inventory of "Equal Employment Opportunity in Genders"
of 20 items. Likewise, the data analysis was carried out with the SPSS 24 program
and to determine the association, Spearman's rho was used as a non-parametric
test with which the hypothesis was confirmed. Consequently, the results obtained
were regular job satisfaction in 66.7% and average gender equity in 55.8%; the
significant association between job satisfaction and gender equity (p < 0.05 and rs:
0.188), in addition a significant association (p < 0.05) was also found between
gender equity and physical conditions (rs: 0.26), task performance (rs: 0.185), and
relationship with authority (rs: 0.389). In conclusion, it is necessary to have a weak
positive significant evaluation in workers of a health establishment in Metropolitan

Lima.

Keywords: job satisfaction, gender equity, sexism, gender gaps, discrimination



Introduccién

El presente trabajo valora la equidad de género en el ambito laboral y su relacion
con la satisfaccion laboral, para ello se define a la equidad de género como la
perspectiva y las acciones destinadas a lograr igualdad de oportunidad en ambos
geéneros e incluye dimensiones como distribucion laboral y respeto laboral, ademas
toma de decisiones . Asi mismo la satisfaccion laboral fue definida como el sentir
de las personas respecto al trabajo que desempenan y va a depender de que sus
expectativas estén en concordancia con lo que le ofrece el trabajo. El sector laboral
es uno de los que mas evidencia inequidad entre los géneros y en Latinoamérica
aun queda un largo camino para considerar la paridad entre géneros. Considerando
el contexto se requiere que las instituciones valoren la percepcién de equidad y su
relacion con satisfaccion laboral, sin embargo en SISOL — Los Olivos no se cuenta
con la valoracion de estos aspectos.

En consecuencia la investigacion se plantea como objetivo determinar el nivel de
relacion entre la equidad de género y satisfaccion laboral en trabajadores de un
establecimiento de salud de Lima Metropolitana durante el 2024. Su importancia
radica en que identificar los factores en los que no existe equidad, beneficia
directamente a las trabajadoras de SISOL Los olivos puesto que permite sentar las
bases para disefar politicas que permitan subsanar dichas inequidades y fortalecer
la satisfaccion laboral dentro de la institucion.

Los principales aportes de la investigacion son:

La investigacion esta compuesta de cinco capitulos: el primer capitulo corresponde
al planteamiento del estudio, el capitulo Il desarrolla el marco tedrico sobre el cual
se cimienta la investigacion, en el capitulo Il se plantean las hipdtesis y se
describen las variables, a continuacion el capitulo IV desarrolla la metodologia de
estudio, el capitulo V se presentan los resultados y para finalizar se exponen las

conclusiones, recomendaciones y anexos de la investigacion

Xi



Capitulo |

Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema
1.1.1. Planteamiento del problema.

La tendencia mundial es fomentar las condiciones en las que se
promueva la equidad de género y con esto cumplir uno de los desafios
globales planteados por la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU)
que es la igualdad de género. Otras organizaciones internacionales
como el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF), la
Organizacion de los Estados Americanos (OEA) y los diferentes
ministerios de la mujer de cada pais también promueven la equidad de
género; sin embargo el objetivo esta aun lejos de alcanzarse. A pesar
que se considera a la igualdad de género como un derecho
fundamental que forma parte de los Derechos Humanos y que permite
el crecimiento de las sociedades volviéndolas mas productivas y
pacificas, hasta la actualidad no se ha logrado establecer en su totalidad
(ONU, 2024). Es asi que constantemente se puede encontrar casos en
los que no se dan las mismas oportunidades para las mujeres a pesar
de su participacion cada vez mas activa en todos los sectores de la

sociedad.

El sector laboral es en uno de los que se hace mas visible la inequidad
pese a que la igualdad de género promueve el desarrollo de la
productividad, evita la mala comunicacion e incrementa la insatisfaccion
laboral (Mendoza et al., 2023). Sin embargo, tradicionalmente no ha
existido equidad entre los géneros en el sector laboral puesto que a las
mujeres se les exige eficiencia en los trabajos que desempefian sin
considerar la carga de actividades que desarrollan en el hogar; también
a las mujeres se les limita el acceso a cargos de poder, hay desigualdad
en las remuneraciones, otro ejemplo de la desigualdad se puede
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mencionar que las mujeres presentan menor posibilidad de poseer
terrenos agricolas en 87% de los estados en los que se tiene datos, en
contraste se tiene que la tercera parte de las mujeres que trabaja se
dedica a labores agricolas. Ademas se tiene que el 60% de las mujeres
que trabaja lo hace dentro de un sector informal y que llega a 90% en

paises en desarrollo (ONU mujeres, 2024).

Anivel internacional existen diversas investigaciones que buscan valorar
la equidad de género; al considerar el area laboral se muestra que no se
generan las condiciones para que las mujeres trabajen en condiciones
equiparables a las de los hombre. Se destaca el aporte de Giacomelli
et al., (2024) que muestra que las médicas experimentaron una mayor
desigualdad en su centro de labores y menos satisfaccion laboral,
ademas de acoso sexual. Es asi que el respeto que se debe tener dentro
del puesto de trabajo no es equitativo para ambos géneros siendo las

mujeres las mas perjudicadas.

La influencia del género a nivel profesional en Espafia fue valorada
encuestando a oncdélogos espafnoles; encontrandose que las mujeres
tuvieron menos oportunidades con respecto a los varones, tuvieron
menor representacion como jefes de unidad o menos posibilidad
continuar con su desarrollo profesional (Elez et al., 2021). En suma se
percibe que la inequidad de género se presenta incluso entre
profesionales altamente calificados que deberian ser los que mas
desarrollen propuestas que permitan tanto a mujeres como a varones

tener las mismas oportunidades.

A nivel latinoamericano, especialmente en Chile, Jiménez-Figueroa et
al. (2023) mostraron que las mujeres se ven en la necesidad de trabajar
fuera de casa, pero debe continuar con sus labores domésticas lo que
ocasiona un conflicto trabajo-familia y esto influye en la percepcion de
equidad. Es decir que el rol que cumple la mujer, en muchas ocasiones,
por necesidad mas que por deseo, genera agotamiento y limita a las
mujeres a desempefarse solo a la actividad laboral.

13



Por otra parte, se debe disefar acciones para fomentar la equidad de
género puesto que los resultados obtenidos del sector salud de
Argentina muestran que a pesar de que hay una mayor frecuencia de
mujeres, con mas edad promedio que los varones y mayor nivel
educativo; las mujeres no cuentan con mas privilegios (Elorza y Tortul,
2023). Ademas en el sector salud es habitual que las diferencias entre
géneros se presenten no solo econdmicamente sino que también se
refleja en la discernimiento que tienen los pacientes que suelen

considerar a los varones como los profesionales con mayor autoridad.

En el Peru, la inequidad en el sector laboral es un problema diario para
las mujeres pese a que Estado ha procurado fomentar la equidad de
género, por ello se publica la Ley 28983 (2007) en el que se sefiala que
el Estado promueve y garantiza la igualdad para varones y mujeres;
ademas de tomar medidas que favorezcan la velocidad igualdad. Sin
embargo, esto no garantiza la equidad y se evidencia porque las
mujeres tienes una remuneracion menor a la que perciben los varones.
Se logra mejorar la diferencia si se ajusta segun el nivel educativo; sin
embargo no llega a ser igual y durante la pandemia por COVID - 19
estas diferencias se incrementaron (Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica, INEI, 2022). Ademas las mujeres debido a las demandas
que tiene con las actividades del hogar y cuidado de los hijos requieren
trabajos de medio tiempo o llega a trabajar en el sector informal .
También se puede prescindir de contratar mujeres en edad fértil para

evitar brindar beneficios laborales por maternidad o tiempo de lactancia.

En Trujillo, Mendoza et al.(2023) encontraron que la equidad de género
tenia una relacion directa significativa con la satisfaccién en el trabajo y
con todas las dimensiones que la conformaban y sugiere que para
mejorar la equidad de género se debe tener un horario flexible sobre
todo en el periodo de maternidad. Al no cumplir con condiciones de
equidad se estaria condenando a las mujeres a estar constantemente
insatisfechas laboralmente. A pesar de los beneficios descritos de la

equidad de género, aun persisten condiciones que frenan conseguir
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igualdad entre géneros siendo uno de los factores que no se considere
a las mujeres gestantes o en periodo de lactancia. Como resultado de lo
descrito, las mujeres pueden verse obligadas a no trabajar originando

impactos negativos a su economia como una de las consecuencias.

A nivel institucional, la investigacion busca determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral y la de equidad de género en el personal de
SISOL de Los Olivos. Actualmente no se cuenta con investigaciones
previas en la institucidn; sin embargo, se ha logrado evidenciar que las
principales autoridades de la institucidon corresponden al género
masculino por lo que se debe valorar que tanto consideran las mujeres
ser participes de las decisiones; en cuanto al respeto dentro de la
institucion, no se tiene un registro de incidentes entre trabajadores, pero
se debe indagar la percepcion que se tiene al respecto. Ademas la
distribucion de horarios es complicado de realizar porque en el caso de
las mujeres, ellas prefieren horarios que les permita cumplir con sus
responsabilidades en el hogar o participar de las actividades escolares
de sus hijos, pero al tener un numero de horas que cumplir tienen que
asumir dichos turnos lo cual les puede generar insatisfaccion laboral .
Finalmente por la valoracibn que se tiene a nivel nacional y la
importancia de valorar la equidad de género y la satisfaccién laboral se

realizara esta investigacion.

1.1.2. Formulacién del problema
A. Problema general

= 4 Cuadl es el nivel de relacion entre la equidad de género y
satisfaccion laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 20247

B. Problemas especificos

= ;Cual es la relacion entre la distribucion laboral y la satisfaccion
laboral en las trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247
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= ;Cuadl es la relacion entre el respeto laboral y la satisfaccion
laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247

= ;Cuales la relacion entre la toma de decisiones y la satisfaccion
laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247

= ;Cualesla relacion entre la equidad de género y las condiciones
fisicas o materiales en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 20247

= ;Cudlesla relacion entre la equidad de género y los beneficios
laborales y/o remunerativos en trabajadores de SISOL sede Los
Olivos durante el 20247

= ;Cual es la relacién entre la equidad de género y las politicas
administrativas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 20247

= ;Cuadl es la relacién entre la equidad de género y las relaciones
sociales en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247

= ;Cual es la relacion entre la equidad de género y el desarrollo
personal en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247

= ;Cual es la relacion entre la equidad de género y el desempefio
de tareas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
20247

= ;Cuadl esla relacion entre la equidad de género y la relacién con
la autoridad en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante
el 20247

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1. Objetivo general
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Analizar el nivel de relacién entre la equidad de género y
satisfaccion laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

1.2.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la distribucion laboral y la
satisfaccion laboral en las trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

Determinar la relacion entre el respeto laboral y la satisfaccion
laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024
Identificar la relacion entre la toma de decisiones vy la
satisfaccion laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

Determinar la relacion entre la equidad de género y las
condiciones fisicas o materiales en trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

Determinar la relacion entre la equidad de género y los
beneficios laborales y/o remunerativos en trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante el 2024

Determinar relacion entre la equidad de género y las politicas
administrativas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

Identificar relacion entre la equidad de género y las relaciones
sociales en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
2024

Establecer la relacion entre la equidad de género y el desarrollo
personal en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
2024

Determinar la relacién entre la equidad de género y el
desempefio de tareas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024
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» Establecer la relacion entre la equidad de género y la relacidn
con la autoridad en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

1.3. Justificacion e importancia del estudio
1.3.1. Justificacion teédrica

La presente investigacion tiene una justificacion tedrica basada en la Teoria
Bifactorial Frederick Herzberg (1959), citado en Thai et al. (2024), que
propone que la satisfaccidén laboral esta compuesta de dos factores: los
extrinsecos los cuales estan relacionados con las condiciones del trabajo y
los intrinsecos que guardan relacidén con la persona, sus logros. Ademas se
usa la teoria de Adams (1963), citado en Palomo y Sanchez (2024), sobre la
equidad laboral que permite explicar su relacion con la satisfaccion laboral y
menciona que cuando se presentan situaciones en las que no hay equidad se
va a generar una disminucién progresiva de la satisfaccion. En base a estas
teorias, en esta investigacion se considera que las dos variables estan
relacionadas y que las mujeres van a tener menor satisfaccion en el trabajo

porque son las mas perjudicadas por la inequidad.
1.3.2. Justificacion Social

Asimismo, desde un punto de vista social, identificar los factores en los que
no existe equidad, beneficiara directamente a las trabajadoras de SISOL Los
Olivos puesto que permite sentar las bases para disenar politicas que
permitan subsanar dichas inequidades dentro de la institucién y fortalecer las
dimensiones de la equidad como en la toma de decisiones hacer participe a
una representante mujer para expresar su opinion, también se debe fortalecer
el respeto entre todos los trabajadores. En el caso de la satisfaccion laboral,
las acciones mas inmediatas podrian modificar las condiciones fisicas como
infraestructura o mobiliario, también se puede fortalecer las relaciones
sociales. Todo las acciones a ejecutar van a depender de los resultados que
se obtengan al aplicar los cuestionarios . Ademas de forma indirecta se

beneficia la institucion porque al incrementar la satisfaccion también se
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favorece el rendimiento del trabajador, disminuye el ausentismo y las

renuncias
1.4. Limitaciones de la presente investigacion

Durante el desarrollo de la presente investigacion, se determinaron algunas
limitaciones que podrian influir durante el desarrollo de esta. En primer lugar, la
falta de investigaciones previas en los que se relacione las dos variables
propuestas de estudio; la mayoria de los estudios realiza investigaciones de estas
variables de forma independiente. Como segunda limitacion se tiene la poca
experiencia de los investigadores para la ejecucidn de la investigacion lo que puede
influir en la rigurosidad durante la seleccién de la muestra y analisis de los
resultados. Por ultimo, la disponibilidad, cooperacion y sinceridad de los
trabajadores durante la aplicacion del instrumento, puesto que pueden considerar

que sus respuestas podrian condicionar sus condiciones de trabajo.
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Capitulo I

Marco teodrico

2.1. Antecedentes del problema

Se encontraron 24 estudios de enfoque cuantitativo, siendo todos ellos de
asociacion de variables con la equidad de género y factores que influyen en la
satisfaccion laboral ( Mendoza et al., 2022; Giacomelli et al., 2024; Morando, 2023;
Poghosyan et al., 2022; Noor et al., 2024; Parini et al., 2023; Shim y Park, 2023;
Maawadh et al., 2023; Santos et al., 2023; Stelmokiené et al., 2023; Frutos et al.,
2022; Mayya et al., 2020; Yang y Jeong, 2020; Denend et al., 2020; Hennein et al.,
2023; Zeitlberger et al., 2022; Boada, 2019; Chavez y Ronso 2021; Mwalyagile et
al., 2024; Rebelo et al., 2024; Jiménez et al., 2020; Thompson et al., 2024; Kim et
al., 2024; Elez et al., 2021). Del mismo modo, se localizaron tres investigaciones
cualitativas dos de alcance exploratorio para percepciones y poder identificar
nuevos problemas (Yalamanchi, 2024; Gjellestad et al., 2024) y otro una revision
sistematica (Obianuju y Diyenaan, 2019). Finalmente, se ubicd cuatro estudios
mixtos (Sjalie et al., 2023; Sanchez et al., 2024; Chambon et al., 2024; Insunza et
al., 2024).

Durante la realizacion de estos estudios mediante la aplicacion de ciertos
instrumentos para la obtencién de los resultados. Por ello, en 27 investigaciones se
emplearon cuestionarios para categorizar la variable satisfaccion laboral y delimitar
la percepcion de equidad de género (Giacomelli et al.,, 2024; Morando, 2023;
Poghosyan et al., 2022; Noor et al., 2024; Parini et al., 2023; Shim y Park, 2023;
Maawadh et al., 2023; Santos et al., 2023; Stelmokiené et al., 2023; Frutos et al.,
2022; Mayya et al., 2020; Yang y Jeong, 2020; Denend et al., 2020; Hennein et al.,
2023; Zeitlberger et al., 2022; Mendoza et al., 2023; Boada, 2019; Sjalie et al., 2023;
Mwalyagile et al., 2024; Rebelo et al.,2024; Sanchez et al., 2024; Chambon et al.,
2024; Insunza et al., 2024; Jiménez et al., 2020; Thompson et al., 2024; Kim et al.,
2024; Elez et al., 2024) . En contraste, en seis trabajos se empled la entrevista
para conocer la opinion de la muestra (Yalamanchi, 2024; Sjglie et al., 2023;
Sanchez et al., 2024, Gjellestad et al., 2024; Chambon et al., 2024; Insunza et al.,
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2024). También se utilizé la Ficha de analisis en un trabajo (Chavez y Ronso 2021)

y finalmente en un estudio, se hizo revision literaria (Obianuju y Diyenaan, 2019).

En base a los antecedentes revisados se puede apreciar que la mujer se
desempenfia en diferentes sectores laborales desde actividades del primarias como
la pesca o la agricultura hasta actividades intelectuales como participacion en la
investigacion. Dentro de las actividades econdmicas del sector primario se
evidencia diferencias entre varones y mujeres en los que factores
sociodemograficos influyen negativamente en la equidad de género, ademas que
no hay reconocimiento de la labor que realizan (Nawalyagile et al., 2024; Chambon
et al., 2024).

A pesar de que la sociedad actualmente se orienta a favorecer las condiciones para
que las mujeres se desarrollen en el ambito laboral, las mujeres experimentan
mayor percepcion de inequidad que los varones (Zeitlberger et al., 2022) una forma
en la que se evidencia es por la discriminacion que sefalan las trabajadoras de
salud (Parini et al.,, 2023; Noor et al.,, 2024). Adicionalmente las mujeres
experimentan menor oportunidad que los varones para su desarrollo profesional,
siendo este afectado por prejuicios (Hennein et al., 2023; Denend et al., 2020); asi
como también existen diferencias en cuanto a la velocidad de aumento de salarios,
el cual es mayor para los varones (Yang y Jeong, 2020). Por el contrario cuando
existen apoyo de los compafieros de trabajo se percibe un incremento de la equidad

de género (Mendoza et al., 2024).

Entre los factores mas relacionados con la percepcion de inequidad por parte de
las mujeres, se encuentra la maternidad y todo lo que implica como las licencias de
maternidad, la poca disponibilidad de horario adicional al de la jornada laboral o
requerir ausentarse del trabajo por tener responsabilidad en el cuidado de los hijos
(Rebelo et al., 2024; Sanchez et al., 2024; Thompson et al., 2024). Otro de los
factores importantes a considerar es el poco equilibrio entre las actividades del
trabajo y la vida personal ocasionan que no exista equidad de género (Elez et al.,
2021). También es importante considerar la normas propias de cada empresa
puesto que se encuentra diferencias en la percepciéon de equidad de género en la
empresa publica y la privada (Jiménez et al., 2021).
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Por otra parte en las investigaciones se encuentra que la percepcion de satisfaccion
laboral es mayor en los hombres que en las mujeres ( Sjglie et al., 2024; Mayya et
al., 2020); sin embargo en Republica Checa se encontré que durante la pandemia

hubo una mayor satisfaccion en las mujeres (Frutos et al., 2022).

Entre los factores que afectan la satisfaccion laboral se tiene los factores
dependientes del ambiente de trabajo y la participacion en toma de decisiones
(Maawadh et al., 2024). De tal forma que uno de los factores que mas influye en
la satisfaccion laboral de las mujeres es la disponibilidad de tiempo por las
actividades que debe cumplir; es asi que se disminuye la satisfaccion laboral entre
las mujeres que tienen un mayor desequilibrio entre el trabajo y la vida personal
(Zeitlberger et al., 2022; Yalamanchi et al., 2024); es asi la insatisfaccion se
incrementa en situaciones que aumentan este desequilibrio como en el teletrabajo
de parejas con hijos en los que la mujer tenia un incremento de las labores

domésticas (Santos et al., 2023).

Un ejemplo de lo antes descrito se evidencia en las mujeres trabajadoras del sector
salud se encuentra que un horario poco flexible es uno de los factores que influye
en una baja satisfaccion laboral (Yalamanchi et al., 2024) por ello que los trabajos

sin horario nocturno se incrementa el nivel de satisfaccion (Kim et al., 2024).

Otro de los factores que afecta negativamente la satisfaccion laboral es el sexismo
(Morando 2023). Ademas Las situaciones de acoso sexual son frecuentes para el
género femenino; sin embargo el manejo que tienen es principalmente llevado a

cabo por las mismas mujeres (Sjglie et al., 2024; Parini et al., 2023).

Finalmente la satisfaccion laboral es influenciada de forma positiva por la equidad
de género ( Shim y Park 2023; Mendoza et al., 2024) puesto que al trabajar en
condiciones equitativas se crean las herramientas para que se pueda obtener
mejores beneficios salariales, se mejora la relacion con la autoridad, se tienen
oportunidades de desarrollo y se permite un mejor desempefio de tareas y todo lo

descrito corresponde con dimensiones de la satisfaccion laboral.

En conclusién, existen multiples factores que afectan tanto a la equidad de género
como a la satisfaccion laboral los cuales pueden ser clasificados en varias

dimensiones. En el caso de la equidad de género se ve afectado por situaciones
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en las que no existe respeto laboral o no se permite a las trabajadoras realizar
actividades en las que se tome decisiones o que la distribucion de actividades no
sea de forma equitativa. De la misma forma la satisfaccién laboral requiere que se
cumplan tanto condiciones fisicas, econdmicas, administrativas y una buena
relacion con la autoridad como también aspectos mas relacionados con el

trabajador como lograr un desarrollo personal.

Antecedentes internacionales

Entre las investigaciones internacionales se tiene la investigacion italiana
realizadas por Giacomelli et al. (2024) en el que se evalud la disparidad existente
en cirujanos vasculares en relacion con el género. Para la investigacion se realizé
un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental, transversal. El instrumento
fue una encuesta nacional anénima con una muestra de 174 participantes. Al
finalizar, los resultados obtenidos fueron menor actividad en sala de operaciones
para las mujeres (7.3%) que en varones (34.6%), ademas que entre el género
masculino y femenino existe diferencia significativa en relacion con la satisfaccion
laboral (p <0.001), también se evidencia diferencia significativa con la percepcion
de oportunidades en la profesion (91.7% en varones y 67.9% en mujeres) y una
menor percepcion de apoyo con las mujeres en el centro de labores . Esta
publicacion muestra que la inequidad laboral se encuentra presente incluso en
profesiones altamente calificadas como las pertenecientes al sector salud y que
como consecuencia se produce reduccion de oportunidades no sélo laborales sino
también de crecimiento académico. Ademas se sefala que dicha inequidad
contribuye a alterar la satisfaccion laboral lo cual es importante porque se pueden

crear condiciones para incrementar la equidad y asi incrementar la satisfaccion.

Asi mismo, en Tanzania se realiza una investigacion que busca valorar las
diferencias en la participacion de la produccion agricola del arroz en relacion con
el género y determinar los factores que tienen influencia en dichas diferencias para
lo cual Mwalyagile et al. (2024) elaboraron una investigacién cuantitativa
correlacional y no experimental. Para la investigacion se determiné una muestra
probabilistica de 397 agricultores a los cuales se les aplicd un cuestionario. Los

resultados mostraron que habia diferencias estadisticamente significativas en la
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produccion de arroz (p < 0,01), ademas que factores como el tamafio como la
jerarquia del hogar tenian influencia en la participacion agricola, pero que las
dimensiones del tamafo de tierra a cultivar generaban una influencia negativa. En
base a estos resultados podemos concluir que la participacion femenina en las
labores productivas esta influenciada por factores sociodemograficos entre los
cuales destaca el ambito familiar. En resumen, en la investigacion se muestran que

ademas del género existen otros factores que condicionan las diferencias.

La investigacion realizada por Rebelo et al. (2024 ) plantea como objetivo identificar
las percepciones que tienen las mujeres sobre las causas de discriminacion laboral
para ello disefiaron un trabajo cuantitativo con disefio no experimental, transversal
y con un alcance correlacional. Para realizar |la recoleccion de datos se realizé una
encuesta por internet a una muestra de 155 mujeres que tuvieran un contrato
laboral vigente. Es asi que los resultados mostraron que el 63,9% manifiesta haber
sentido discriminacion en el trabajo y de este grupo el 65,7% refiere tener hijos,
otro de los resultados atribuye las causas de la discriminacion a tres razones que
son estereotipos en cuanto al género, ser madre y no tener disponibilidad para
trabajar en horario extra. En base a los resultados encontrados, se puede observar
que la maternidad influye negativamente en el desarrollo laboral para las mujeres
porque les brinda trabajo adicional que les limita para hacer horario adicional en el
trabajo. Como se aprecia en los resultados de este trabajo, una de las condiciones
por las cuales se generan condiciones de inequidad y por lo tanto persiste la
desigualdad es la maternidad y como esta afecta la disponibilidad de tiempo en la
mujer; si consideramos esto las mujeres para lograr avances profesionales tendrian

que reducir su labor materna.

En Kenia la investigacion realizada por Chambon et al. (2024) aborda otro sector
laboral en el que trabajan las mujeres como es la pesca y busca valorar su
participacion en ella. Para cumplir con el objetivo planteado, los autores disefaron
una investigacion no experimental con un enfoque mixto y un alcance correlacional
por lo que se usé un instrumento cuantitativo como la encuesta y cualitativo como
la entrevista. Es por ello que se la muestra para la encuesta fue de 141personas
de las que se obtuvo como resultados que hay una fuerte division del trabajo entre

los pescadores, principalmente en areas intermareales. Como segundo resultado
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se determind que la pesca de las mujeres va principalmente para la dieta local.
Finalmente la labor realizada por la mujer impresiona de menor importancia y
productividad. Al realizar la revision de esta investigacion muestra como el acceso
a ciertas actividades se ve mas afectado para las mujeres, ademas que su labor no
es tan reconocida como la del varon porque no tiene tanta rentabilidad, pero al
realizar una mayor profundidad de la investigacion se destaca su importancia para
el consumo local. De esta investigacion podemos evidenciar que en todas las
actividades productivas en las que se involucran las mujeres siempre se evidencian
diferencias con respecto a los varones, a pesar de su importante participacion en

ellas.

La investigacién cualitativa realizada por Gjellestad et al. (2024) busca explorar las
relaciones experimentadas entre la salud de las mujeres y la aportacién de las
mismas en la vida laboral . Los autores disefaron un estudio de casos para lo cual
evaluaron a 11 profesoras de educacion secundaria mediante una entrevista
semiestructurada. En consecuencia los resultados del trabajo mostraron que las
damas durante el trabajo tienen poco reconocimiento de sus funciones, ademas de
su poca visibilidad en esta area, ademas de la existencia de conflicto de roles.
Como se ve en esta investigacion las mujeres forman parte del sector productivo,
sin embargo no se las considera importantes por lo cual no se les da el

reconocimiento a la funcidn que realizan y no se nota su presencia.

En Espafa, Sanchez Lopez et al. (2024) buscaron explorar las diferencias de
género en los centros de investigacion en energia y sefalar los obstaculos en las
carreras de las mujeres para lo cual disefiaron una investigacion con un enfoque
mixto, alcance correlacional y un disefio no experimental transversal. La
investigacion utilizé una muestra de 48 personas de las cuales 36 de ellas se les
pidioé responder una encuesta en linea y a 12 se les realizé una entrevista. En base
a esta metodologia se obtuvo como resultado que todas las mujeres manifestaron
haber tenido licencia por maternidad, pero en los hombres solo la mitad de ellos
obtuvo ese tipo de licencia y esto representaba un evento que puede originar
desventaja para las mujeres en el ambito laboral; ademas se identificd diferencias
en los roles de lider puesto que para los varones los liderazgos se dan en empresas

privadas y en las mujeres se realiza en el ambito publico. Finalmente se puede
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concluir que la maternidad es un evento trascendental para las mujeres, ademas
que las mujeres tienen mayor posibilidad de tener un rol de lider en sectores del

estado.

Otra de las investigaciones espafiolas es la realizada por Insunza et al. (2024)
plantea por objetivo identificar como el género puede influir en las condiciones de
trabajo y el desarrollo profesional del personal técnico de seguridad y salud en el
trabajo. Para cumplir con dicho objetivo disefiaron una investigacion no
experimental con un enfoque mixto y usaron como instrumento la entrevista y el
cuestionario que fue aplicada a 124 técnicos en el caso del cuestionario y la
entrevista se realizé con 6 participantes. Con el disefio descrito se obtuvieron los
siguientes resultados: primero no se encontro relacion entre el lugar de trabajo y el
género, tampoco se encontrd relacion con las especialidades de los participantes;
sin embargo forma parte importante para explicar las oportunidades de promocién
como la equidad salarial. Esta investigacion muestra que para estos trabajadores
no se encontraron diferencias en cuanto a las responsabilidades o funciones de los
trabajadores en funcion al género, pero si influye en beneficios como los salarios o

la oportunidad de promocion.

También se cuenta con el trabajo elaborado por Kim et al. (2024) en Corea del Sur
y que busca valorar la influencia de diversos factores como los sociodemograficos
y los propios del ambiente de trabajo con la satisfaccidon laboral del personal de
enfermeria. En esta investigacion se realiza una encuesta via internet a 2913
enfermeros para realizar una investigacion con alcance correlacional. Los
resultados mostraron que los factores que influyeron de forma significativa en la
satisfaccion fueron la edad, tipo de turno y carga de trabajo; ademas no se observé
relacion con factores propios de las caracteristicas del hospital; finalmente la mayor
satisfaccion se presentd entre enfermeros que percibian poca carga de trabajo,
turnos en los que no se incluia la noche y delegaciones claras. En base a estos
resultados se aprecia que para el personal de salud como los licenciados de
enfermeria es importante los turnos laborales porque este tipo de trabajo implica
turnos nocturnos que serian los que mas van a disminuir la satisfacciéon. En el
sector salud se requiere que los profesionales trabajen en horarios nocturnos en

algunos servicios como emergencia, sin embargo estos horarios son los que mas
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se asociacion a insatisfaccion laboral por ello que una posible alternativa seria

espaciar los mismos.

La investigacién australiana realizada por Thompson et al. (2024) tiene por
propésito establecer la asociacion del sexo y la equidad de género percibida en el
personal de cuidados intensivos y otras especialidades de la salud por lo que se
realiza una investigacion cuantitativa de disefio no experimental y con alcance
correlacional. Para la muestra se selecciond a 478 participantes a los que se les
aplicdé una encuesta previamente disefiada para la investigacion. Finalmente los
resultados mostraron diferencias estadisticamente significativas entre los géneros
en cuestiones como tener confianza en que su departamento resolveria los
problemas de equidad ( p = 0,007), permitir practicas flexibles ( p = 0,001) y tomar
licencia no remunerada por responsabilidades de cuidado). En conclusion en esta
investigacion no se evidencia diferencias entre varones y mujeres con respecto a

los beneficios en el trabajo, aunque estos parecen mas evidentes para los varones.

Otra investigacion italiana es la elaborada por Morando (2023) en la que se valora
la presencia del sexismo y su efecto en la satisfaccién laboral y el rendimiento Para
ello se disefid una investigacidn cuantitativa transversal. Los participantes del
estudio fueron obtenidos de forma aleatoria y se incluyé a 402 trabajadoras
italianas para posteriormente aplicarles un cuestionario que estaba formado por 6
escalas entre las que se incluia la de satisfaccidn laboral y la de experiencia con el
sexismo. De tal forma se obtiene que el 78% tiene un trabajo a tiempo completo y
61.7% trabajaba en el sector privado; en la relacién de variables se encontré que
el sexismo hostil disminuye la satisfaccion laboral en su interaccidén con el apoyo
organizacional; mientras que el benevolente disminuye la relacion positiva entre el
compromiso laboral y el apoyo organizacional. También se encontré que entre los
mas jovenes se presentaba de forma mas frecuente el sexismo benévolo . Esta
investigacion muestra que a la brecha de género existente se perpetua por
conductas sexistas las cuales no necesariamente tienen que ser hostiles sino que
se puede presentar como sexismo benevolente que mediante acciones

aparentemente positivas ocasionan consecuencias negativas en las personas que
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lo sufren y que la presencia de sexismo hostil va a afectar la satisfaccién laboral y

su relacion con otros componentes.

También se puede hacer mencion del | trabajo realizado por Poghosyan et al. (2022)
en el cual se valora la correspondencia de la profesion y el género con la
satisfaccion laboral y trabajar en equipo en profesionales de atencion primaria en
Nueva York. A continuacion se realiza una investigacion transversal en la cual se
procede ejecutar un analisis secundario de datos de encuestas La muestra
evaluada fue 582 participantes que estuvo constituida por médicos y enfermeras
practicantes. Ademas como instrumento se utilizé una encuesta en la que se
incluia datos demograficos e items de satisfaccion laboral y trabajo en equipo.
Finalmente obtuvo que la participacion en equipo era medio alta, en el grupo de
los médicos se presentd mayor satisfaccién en las mujeres que en los hombres y
para el personal de enfermeria sucede lo contrario; es asi que la categoria muy
satisfecho estuvo presente en 58% de los enfermeros practicantes, en segundo
lugar las médicas con una frecuencia de 48%, luego las enfermeras practicas 41%
y finalmente los médicos varones 34%. Al ser estos resultados contrarios a los
obtenidos por otras investigaciones en personal de salud, se hace mencion del
ambito donde se realiza que es la atencién primaria vy difiere de las investigaciones
en ambientes de atencidn especializada en la que se evidenciaba diferencias de
oportunidades entre varones y mujeres. Por otro lado existian mas factores que
afectaban la satisfaccion como el que los practicantes de enfermeria varones
ganaban mas que las mujeres incluso luego de hacer el ajuste de otras variables.
En suma, este articulo muestra que en algunos sectores del sector salud se
encuentran resultados de satisfaccion contrarios a los que se presentan en otras
investigaciones y que se atribuye a que en el caso de los médicos no se percibe la
diferencia de oportunidades entre ambos géneros por el ambito donde se realiza
su trabajo que es atencion primaria. En el caso de la atencion primaria se requiere
un mayor trabajo en equipo y no existen muchas especialidades por lo que no se

da la competitividad y se desarrolla un ambiente mas amigable.

La investigacion pakistani realizada por Noor et al. (2024) tiene por objetivo valorar
los factores relacionados con la discriminacion de género entre las enfermeras de

Pakistan por lo cual se disefidé una investigacién con un enfoque cuantitativo. La
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recoleccion de informacién se realizé mediante encuesta para lo cual se adapto el
cuestionario NAQ-R a una muestra por conveniencia de 14 hospitales lograndose
recolectar 707 cuestionarios. Los resultados muestran que las practicas de
discriminacion y la injusticia producen frustracion y hostilidad entre las enfermeras,
el segundo resultado obtenido fue que la hostilidad relacionada con la persona
participd de la relacidn entre la discriminacion de género, también se evidencio que
un ambiente hostil es el principal motivo para abandonar la institucion, otro
resultado fue que los factores de hostilidad pueden ocasionar seriamente la
reputaciéon de la organizacién, finalmente se encontré que la pérdida de un
empleado experimentado por otro nuevo no justica los periodos de capacitacion a
empleados mayores. Esta investigacion muestra que las condiciones laborales
como un ambiente hostil o clima laboral influyen en la satisfaccion por lo cual se
debe propiciar ambientes en los que se propicié el compaferismo y practicas de
convivencia armoniosa, sobre todo en trabajos en los que el trabajo en equipo

resulta indispensable.

El trabajo realizado por Yalamanchi et al. (2024) en Estados Unidos y en el que
valoraron las necesidades de género en el area académica de otorrinolaringologia.
Por ello se realiza una investigacion con un enfoque cualitativo a mujeres
pertenecientes a un centro académico de atencidn terciaria. Para la investigacion
se considero a 48 mujeres de diferentes areas. Los resultados muestran que la
satisfaccion profesional es facilitada por la atencion directa con el paciente, tener
apoyo de otras mujeres y el cambio a la virtualidad de las reuniones. Por otro lado
las barreras para tener satisfaccion en el centro laboral fue poca flexibilidad en el
horario de trabajo, tener otros compromisos como los del hogar, no tener un lider
departamental identificado como mujer, la ausencia de patrocinio dentro de la
subespecialidad y finalmente las microagresiones relacionadas con la identidad.
Asi mismo se sefalaron las actividades para mejorar la equidad de género que
fueron promover la conciencia sobre las diferencias basadas en el género en el
lugar de trabajo, capacitar sobre los prejuicios implicitos y también capacitaciones
de liderazgo. La profesion de enfermeria es una carrera muy demandante por el
contacto directo con el paciente y que requiere de mucha empatia por lo cual su
personal debe de sentirse satisfecho a nivel laboral para desempenarse de la forma

mas conveniente; se puede considerar que el clima laboral es uno de los factores
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extrinsecos que influyen en la satisfaccién de las enfermeras y por ello es uno de

los factores que se debe fortalecer.

En ltalia, Parini et al. (2023) realizaron una investigacion que tiene por objetivo
recolectar informacion sobre la practica, formacion, satisfaccion y discriminacion de
cirujanas vasculares._Para realizar la investigacion se diseid un cuestionario que
incluia 83 items el cual fue distribuido de forma electrénica las cirujanas
cardiotoracica y vasculares. Se valoraron a 222 encuestadas que cumplieron los
criterios para participar de la investigacion y fueron divididos en 3 categorias que
fueron cirujanos de térax, cardiacos y vasculares. Los resultados encontrados
mostraron que las encuestadas participaron en el 33% de las cirugias realizadas
pero de las 12 cirugias complejas al mes participan en menos de una; otro resultado
fue solo 7 mujeres de las encuestadas tenia un puesto de liderazgo. También se
encontré que las cirujanas manifiestan falta de tutoria y pocas oportunidades en el
quiréfano. Ademas de encontrarse un alto porcentaje de discriminacion asociado
al género y 59% sefiald ser victima de acoso sexual . En esta investigacion se
aprecia como existen barreras que limitan a las mujeres desempefiar su funcion,
en este caso participar de las cirugias, a pesar de tener las competencias para

realizarlas; se suele mencionar el techo de cristal para describir esto.

Para Shim vy Park (2023) plantearon una investigacion que tiene por objetivo
identificar la inequidad de género en enfermeria y su influencia en la satisfaccion
laboral._Por ello el enfoque de la investigacion fue cuantitativo con un disefio
transversal y descriptivo. Para la muestra se reclutaron participantes de tres
ciudades de Corea y se seleccion6é a 165 enfermeros a los que se les aplico
cuestionarios validados que valoran la equidad, satisfaccion y estima laboral. Entre
los resultados se encontré que la edad media fue 33 afos, la mayoria tuvo una
experiencia de 2 a 10 anos, el 60% de los participantes consider6 que en su
formacion hubo un nivel alto de equidad de género hay una relacion positiva entre
la satisfaccién , el orgullo profesional y la equidad de género. Para finalizar se
puede destacar la importancia de fomentar la equidad de género desde la etapa de
formacion puesto que va a influir en forma positiva para que el profesional se sienta
orgulloso de su carrera y satisfecho con su eleccion, ademas se recalcar que la

equidad debe darse para los dos géneros debido a que tradicionalmente enfermeria
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se ha relacionado con el sexo femenino pero cada vez hay mas profesionales

varones que deciden seguir esta profesion.

Al considerar otro sector laboral encontramos la investigacion realizada por Sjglie
et al. (2023) que tienen por objetivo valorar como el género influye en la satisfaccidn
y las experiencias laborales en trabajadoras mujeres del area forestal. Para realizar
la investigacion se elabord un trabajo de tipo estudio de caso basandose en el
sector forestal noruego con un enfoque mixto. Ademas el instrumento utilizado para
la parte cualitativa fue entrevista que se realizé de forma virtual y con una duracion
promedio de 60 minutos; mientras que la parte cuantitativa fue valorada mediante
cuestionario que fue disefiado para el estudio. De este modo la investigacién fue
realizada con 359 personas que respondieron el cuestionario en linea. El estudio
dio como resultados que tanto varones como mujeres estan satisfechos con las
condiciones de su trabajo; sin embargo los varones tienen un grado mas elevado
de satisfaccion. Entre los encuestados el 78% manifiesta tener una maestria. Otro
resultado obtenido fue que las mujeres respondieron tener menor igualdad de
género y usar mayor supresion que los varones. Finalmente se obtuvo fue las
mujeres en 32% reportaron haber sufrido acoso sexual. Ademas las victimas de
acoso decidieron manejar ellas mismas la situacién y no lo reportan. El sector
forestal se asocia a trabajo realizado por varones por lo que la incursidon de mujeres
en este sector genera desafios para superar las inequidades que se puedan
presentar y a pesar de que se encuentren satisfechas con su trabajo, en la
investigacion descrita anteriormente se muestra que aun no llega a ser la misma
que de los varones y que incluso se presentan casos de acoso sexual. Es
importante considerar que el acoso incluso podria ser superior a lo que se cree

pues generalmente no es reportado.

Maawadh et al.(2023) en Arabia Saudita buscaron valorar la satisfaccion laboral de
trabajadoras de la salud en relacién con factores del entorno laboral. El estudio fue
de tipo transversal y el instrumento usado fue la encuesta cerrada a 261 mujeres.
En la investigacion se obtuvo los siguientes resultados que el 59% de las mujeres
tenia entre 25 y 34 afos, el 53% se desempenaba en el sector gubernamental y
58% tenian funciones clinicas. Ademas al valorar la asociacion de variables se

encontrd asociacion significativa entre la satisfaccion y factores del ambiente de

31



trabajo, el desarrollo y ser participe de la toma de decisiones. Esta investigacion
refuerza la hipétesis que la satisfaccion laboral es mediada por multiples factores y

muchos de ellos van a depender del entorno en el que se realiza el trabajo

Durante la panaderia de COVID 19 se fomentar el teletrabajo para mitigar la ola de
contagios y esto a su vez influyé en la forma en la que se distribuia el trabajo
doméstico en las familias lo que para muchos facilitaria la distribucién equitativa
entre géneros; en concordancia con esta idea en Portugal Santos et al ( 2023) se
plantean como objetivos valorar la relacidén del sexo y la distribucién del trabajo no
remunerado con la satisfaccion laboral. De este modo en la investigacion
participaron 268 personas reclutados mediante muestreo por conveniencia. Para
ello instrumento usado fue un cuestionario administrado en linea qué constaba de
varios componentes: el primero para evaluar variables sociodemograficos, el
siguiente componente permite evaluar la distribucion del trabajo en el hogar, como
tercer componente se valora la satisfaccion laboral para lo cual se usoé la escala de
satisfaccion laboral elaborada por Bérubé et al. (2007) y la ultima parte incluia
preguntas de estado parental y modalidad de trabajo. En consecuencia los
resultados mostraron hubo inequidad en la distribucion del trabajo doméstico por lo
cual las mujeres trabajaban , en promedio, 6.7 h mas que sus parejas (DE = 8.97),
en el caso de parejas con niflos de menos de 6 afos las diferencias fueron mas
evidentes. En modalidad de teletrabajo las diferencias persistieron, ademas la
desigualdad de distribucién de trabajo generdé insatisfaccion laboral en las mujeres,

para los varones no sucede lo anterior.

En la Union Europea, Stelmokiené et al. (2023) en su investigacion plantean como
objetivo valorar las relaciones entre la igualdad de género, la percepcion de justicia
y el bienestar. Para ello, el instrumento usado fue la Encuesta Social Europea
Ronda 9 de la cual por muestreo probabilistico se seleccioné a 20 013 encuestados.
Finalmente se encontraron como resultados la edad media fue 44.8 anos , el 49.3%
fueron mujeres. Ademas que en los trabajos en los que habia una mayor igualdad
de género también se tenia mayor satisfaccion de los empleado, otro resultado fue
que el género y el puesto directivo mediaban la relacion entre las oportunidades
laborales percibidas y la satisfaccion con la vida, a pesar de ello no se consideraron

a estas variables como mediadoras entre la igualdad de género y las oportunidades
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percibidas. Esta investigacion muestra la importancia de la igualdad de género en
los trabajos por su relacion con la satisfaccion de las personas por lo cual se

deberia tomar medidas que fomenten la igualdad.

Otra investigacion realizada durante la pandemia de COVID-19 fue la elaborada
por Frutos et al. (2022) en Republica Checa que presenté como finalidad evaluar
las consecuencias de la pandemia en la satisfaccion laboral en términos de
diferencias de género y tamafo de la empresa en el contexto del paradigma de la
Industria. De este modo en la investigacion se usdé como instrumento la version
checa de la encuesta de satisfaccion laboral (JSS) y que ha sido aplicada desde el
2013 hasta el 2021. EI numero de encuestas ha variado en cada afio, pero siempre
han sido mas mujeres que varones. Luego de la ejecucion de la investigacion se
encontré que no se aprecid disminucion de la satisfaccion laboral durante la
pandemia, también se encuentra que las mujeres estan mas satisfechas que los
varones. Otro resultado encontrado fue que la satisfaccion encontrada en las
empresas pequeias (hasta 50 empleados) fue ligeramente superior. Esta
investigacion tiene resultados contrarios a los que se esperaria encontrar como que
no haya disminucion de la satisfaccion durante la pandemia y esto se puede atribuir
a que no hubo un incremento en la tasa de desempleo, otro resultado contrario es
que las mujeres son las que tuvieron mayor satisfaccion por lo que seria
conveniente valorar las politicas de Republica Checa para lograr dichos resultados

de satisfaccion.

En la investigacion de Elez et al. (2021) se busca establecer la influencia de género
en la satisfaccion laboral y el liderazgo de los oncologos por lo que los
investigadores disefian un estudio no experimental, con enfoque cuantitativo y de
alcance correlacional. Es asi que seleccionaron a una muestra de 316 oncélogos
de la Sociedad Espanola de Oncologia y se les administra un cuestionario con lo
que se obtiene como resultados que la falta de equilibrio de la vida laboral y
personal es uno de los factores que impide la igualdad de género (72,6% mujeres,
44,4% varones), asi como también los sesgos tanto de los comparferos como de
superiores Yy la diferencia entre los objetivos personales. Como se evidencia en los
resultados la satisfaccion laboral se ve condicionada por el tiempo con el que

cuentan las personas para dedicar a su vida personal y esto afecta con mayor

33



magnitud a las mujeres, ademas también se ven afectadas por la percepcion de las

personas de su entorno laboral.

En la India, Mayya et al. (2020) se plantean como objetivo evaluar el nivel de
satisfaccion, segun el género, y sus determinantes en las instituciones de
educacién superior. Para cumplir con el objetivo se diseid una investigacion
transversal, asi mismo se desarrollé un cuestionario por los investigadores para
evaluar la satisfaccion laboral. Finalmente los resultados muestran la edad
promedio de varones fue 43.24 afos y 42.89 afios para mujeres, la experiencia
como docentes fue superior a los 10 afos para ambos géneros. Al valorar la
satisfaccion laboral se encontré que no hubo diferencia entre la satisfaccion laboral
general segun los géneros, pero al valorar la satisfaccion segun los componentes
de promocidn, supervision, horas de trabajo, companeros e instalacion si se aprecia
diferencias entre ambos géneros. Entre los factores sociodemograficos, las
instituciones gubernamentales o subvencionadas por el gobierno, asi como la edad
del académico, predijeron la satisfaccion laboral. Al realizar el analisis de la
satisfaccion laboral se tiene que ser cuidadoso porque esta compuesto de varias
dimensiones y como se aprecia en los resultados previamente descritos se podria
considerar que no hay diferencias entre la satisfaccion laboral de varones y
mujeres; sin embargo si se profundiza los estudios se puede apreciar que en

algunas dimensiones es donde se encuentra una mayor desigualdad.

Yang y Jeong (2020) en Corea se plantearon como objetivo analizar las diferencias
de género en salarios, apoyo social y satisfaccion laboral en el sector publico_para
ello usaron como instrumento la quinta Encuesta sobre el entorno laboral realizada
por la Agencia de Seguridad y Salud Ocupacional de Corea en 2017 de la cual se
usaron sus datos. Como muestra fueron seleccionados 2046 personas que
trabajaban en el sector publico. En consecuencia, en esta investigacion los
resultados mostraron que el nivel educativo afecté directamente los salarios al igual
que lo hizo la experiencia laboral, también se encontré que el incremento de salario
en los varones era mas rapido que el de las mujeres, el apoyo social de las mujeres
es mayor que el de los hombres independientemente del salario o el nivel
educativo, y esta mas influenciado por el nivel de educacion que por el salario, pero

no se apreciaron diferencias en cuanto a genero al realizar la ecuacion de
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regresion del apoyo social y el salario en la satisfaccion laboral. El sector publico
deberia ser un ambiente en el que se fomente la equidad de género puesto que la
gran mayoria de paises tienen politicas para cumplir con este objetivo, sin embargo
en la investigacion se puede apreciar que esto no se cumple y es evidente en las

diferencias de salarios entre hombres y mujeres y su incremento.

En el campo de la tecnologia de la salud se ha evidenciado la incorporacion de las
mujeres al sector laboral y aparentemente se obtuvieron resultados positivos pero
ante las escazas investigaciones Denend et al. (2020) se propusieron como
objetivo entender el desempefio de la industria en factores que involucran a las
mujeres como su participacion en puestos de liderazgo, la igualdad en su centro de
trabajo, satisfacciéon laboral y tener equilibro con la vida personal. Como
instrumento se diseiid una encuesta que comprendia 104 preguntas las cuales
pertenecian a 7 areas diferentes como datos demograficos, trayectoria, experiencia
entre otras. En base a lo anterior se recibieron respuesta a 403 encuestas y con
ello se encontré que el 62.3% de los encuestados fueron mujeres, el grupo etario
mas frecuente se ubico entre los 40 y 59 afios y tenian 17.2 afos en promedio de
experiencia laboral en el sector de interés para la investigacidn. Al evaluar segun
el tamafo de las empresas, se encontr6 que los varones estaban mas
representados en empresas pequefas y las mujeres tenian mas posibilidad de
trabajar en empresas grandes. Considerando este perfil de los trabajadores se
encontré ademas que tanto varones y mujeres experimentan el lugar de trabajo de
forma diferente, es asi que para las mujeres el ascenso esta obstaculizado por
estereotipos y prejuicios y por ello la tercera parte de las mujeres considera dejar
su trabajo y también por la insatisfaccion con la gestion. De lo anterior podemos
encontrar como un principal problema para lograr la equidad de los géneros que la
percepcion del trabajo es diferente segun el género lo que hace mas dificil
identificar los problemas y generar soluciones sobre todo si los que tienen

posibilidad de hacerlo por tener un mayor rango son varones.

Entre las investigaciones en Latinoamérica se puede mencionar la realizada por
Jiménez et al (2020) en Chile en la que se analiza la presencia de diferencias
significativas en la percepcion de Equidad de Género y Equilibrio Trabajo-Familia

en trabajadores de diferentes empresas. Los investigadores realizaron un muestreo

35



no probabilistico y se seleccion6 a 300 trabajadores a los que se les evalud
mediante el Cuestionario SWING y otro para equidad de género. Ademas el disefio
fue cuantitativo de alcance correlacional y con ello se obtiene como resultados
mediante prueba T, que existen diferencias significativas en la percepcion de
Equidad de género entre trabajadores publicos y privados (t=-26.90; p<.05), como
siguiente resultado se determind una fuerte correlacién entre la equidad de género
y el equilibrio trabajo-familia (r= .796, p< .05) y finalmente se encontr6 que hay
diferencia significativa entre el equilibrio trabajo — familia y el tipo de empresa en el

que se desempenaban (t= -26.44; p< .05).

En Nigeria, Obianuju y Diyenaan (2019) se plantearon como objetivo indagar
acerca de los factores relacionados con el género y que ocasionan
subrepresentacion de las mujeres en la profesion de arquitectura. Por ello, el
estudio fue disefiado para realizar una revision de investigaciones realizados entre
el 2012 al 2016 afines al tema. Asi que los resultados mostraron que existieron
tres impedimentos para una mayor participacion femenina y que fueron la edad, la
naturaleza del trabajo realizado y la satisfaccion laboral asi mismo en la
investigacion se recomienda que las mujeres deben expresar lo que requieren de
la profesion, también que se debe existir equidad, igualdad y diversidad en las
decisiones que afectan el crecimiento profesional, ademas que se debe tratar de
equilibrar las actividades domesticas para tener un desarrollo profesional. Como se
muestra en la investigacion satisfaccion laboral juega un papel importante para que
la mujer pueda tener mayor participacion y esto se suele presentar incluso entre
profesionales lo cual lleva a pensar sobre la situacion de las mujeres que realizan

trabajos no cualificados.

La investigacion de Hennein et al. (2023) realizada en Estados Unidos tiene como
objetivo caracterizar la discriminacion de género durante la pandemia de COVID-
19. De tal forma el disefio de la investigacion fue transversal y el muestreo fue por
conveniencia seleccionando los hospitales con mayor numero de casos de COVID
y se evalud a 716 mujeres trabajadoras de salud. Para realizar la investigacion se
uso una encuesta para caracterizar la discriminacion de género ademas de incluir

interrogantes sobre factores sociales y laborales. En consecuencia en la muestra
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evaluada se encontro que la edad media fue 37.63 afios, entre los predictores para
mayor discriminacion estuvieron ser mas joven (OR = 0,98, IC95% = 0,96, 0,99),
una mayor necesidad de apoyo (OR = 1,26, IC95% = 1,09,1,47), menor cohesion
del equipo, médico en formacion, discriminacion racial. Finalmente en la parte de
preguntas abiertas se describieron 7 puntos entre los que estuvieron distribucion
de carga de trabajo segun género, oportunidades desiguales en el avance
profesional y menosprecio de los colegas . Los sistemas de salud son un sector en
el que cada vez hay mas mujeres trabajando y en el que se requiere trabajo en
equipo, sin embargo se aprecia que el género constituye una fuente para
discriminar incluso durante periodos en los que se requeria de toda la fuerza laboral
posible y que incluso habia escasez de personal de salud, sin embargo la

discriminacion aun estaba presente.

El estudio realizado por Zeitlberger et al. (2022) con profesionales de la Asociacion
Europea de Sociedades de Neurocirugia se plantea como objetivo planteado fue
evaluar las disparidades de género actuales en neurocirugia, centrandonos en la
satisfaccion laboral y la inequidad en el trabajo. ElI enfoque fue cuantitativo;
asimismo, se disefid un instrumento con preguntas dicotdmicas y de opcidn
multiple en ellas se consideraban datos demograficos, interrogantes de actitudes
con respecto a la desigualdad de género y la satisfaccion laboral y posteriormente
se us6 de forma digital. Agregado a lo anterior se realizé la investigacion
considerando a 168 personas que respondieron las encuestas, de los cuales se
encontrd que la edad media fue 40.8 afios y las mujeres representaron el 29.8% de
los encuestados; en cuanto a la inequidad de género se encontré que fue
experimentada en 88% de las mujeres, mientras que los varones solo reportaron el
38.1% haberla experimentado. Ademas se encontré que las neurocirujanas
tuvieron mas posibilidades de sufrir discriminacion por sus colegas, pacientes o
familiares y hay una menor satisfaccion laboral entre ellas como también un peor
equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Para finalizar los resultados muestran
que la discriminacion hacia las mujeres viene desde diferentes puntos y que incluso
se da entre sus colegas lo cual es preocupante porque fomenta una mal clima

laboral y esto a su vez afecta la satisfaccién laboral.
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Antecedentes nacionales

Entre las investigaciones peruanas se considera importante describir el trabajo
realizado por Mendoza et al. (2023) en el que determind la relacion de la equidad
de género y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un restaurante en Trujillo
durante el 2022. La investigacidn sigue un método cuantitativo, transversal y
correlacional. Los participantes fueron por 12 trabajadores del restaurante El
Rancho de Jara. Ademas como instrumento se utilizé un cuestionario con
respuestas ordinales en escala de Likert. Como conclusion se obtuvo que habia
relacion significativa entre la equidad de género y la satisfaccion laboral (Rho de
Spearman = 0,853 y p<0.005), también se encontro relacion positiva alta entre el
género y el reto del trabajo, ademas que la relacidon positiva alta también se
presenta para el género y el sistema de recompensas . Esta investigacién nos
permite identificar que la inequidad entre los géneros se encuentra presente en
diversos sectores de la economia, en este caso en el sector de servicios; ademas
que va a existir influencia en el nivel de satisfaccion que se tiene con el trabajo

realizado.

En la misma linea se tiene al trabajo realizado por Boada (2019) en él se pretende
determinar la satisfaccion laboral y su influencia en el desempefio laboral en una
empresa de seguridad. Es asi que se realiza una investigacion de tipo cuantitativo,
descriptivo de tipo correlacional de tal forma que se trabaja con una muestra
constituida por 124 trabajadores de una empresa de Resguardo. Para la
recoleccion de datos se us6é como instrumento el cuestionario Escala de Opiniones
SL-SPC para valorar la satisfaccion laboral y para la otra variable de estudio se usé
un cuestionario de autoevaluacion elaborado por la autora de la investigacion. Entre
los resultados se encontrd que el 0% refiere insatisfaccion laboral, el 25% tuvo un
nivel promedio; mientras que el 18.5% refiere estar muy satisfecho, ademas se
obtuvo que hay correlacion entre satisfaccion con sus dimensiones y desempefio,
siendo la significancia la que tiene alta correlacién con desempefio; mientras que
la que tuvo mas baja relacion fue la dimensién econdmica. Como conclusién el
trabajo muestra que el nivel de satisfaccion esta relacionado con la forma en la que

se cumple con el trabajo y que por consiguiente influye en la productividad de cada
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trabajador, asi mismo se aprecia que mientras los trabajadores consideren que la
labor que realizan es importante va a existir un mejor desempefio y mayor

compromiso para realizarlo.

A continuacion se muestra una investigacion peruana realizada por Chavez y
Ronso (2021) en la que se valora las diferencias de género existentes en la
gobernanza universitaria. Como fuente de informacién se usé el Informe Bienal de
Realidad Universitaria del Peru para la recoleccién de la informacion de las
autoridades y para el caso de los docentes se obtuvo la informacion proveniente
de la Superintendencia Nacional de Educacion Superior; asi que se obtuvo
informacion de 144 universidades. La conclusion a la que se llego fue que continuan
las brechas para los cargos universitarios lo cual no tiene relacion con la
capacitacidon, pero se observa que en el campo de la salud hay mas paridad;
mientras que areas como ingenieria o ciencias naturales y agricolas hay una menor
presencia femenina. Ademas de una pobre presencia del género femenino como
docentes principales. Para finalizar, este trabajo pone en evidencia las diferencias
que existen dentro del ambito de docencia universitaria para acceder a mejores
plazas o a los 6rganos de gobierno dentro de las universidades, a pesar de tener

la misma formacion.

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Teoria
A. La teoria Bifactorial

Esta teoria fue propuesta por Frederick Herzberg en el aino 1959,
también se le denomina teoria de motivacién- higiene o de los 2
factores. Para esta teoria la satisfaccion esta influenciada por
factores motivacionales como la autorrealizacién o el crecimiento
personal; mientras que al no satisfacer los factores de higiene
higiénicos como condiciones de trabajo, salario o politicas de la

empresa se genera insatisfaccion (Thai et al., 2024).

B. Teoria de Equidad Laboral

39



La teoria propuesta por el psicologo John Adams en el aio 1965
considera que se debe presentar un equilibrio entre el esfuerzo
que pone un trabajador en su funcion al que se denomina input y
el resultado que obtiene o también conocido como output,
ademas lo anterior va a depender de la percepcion que tenga
cada persona de ese equilibrio y si lo considera justo o no. En el
input se considera el entusiasmo, esfuerzo y las capacidades;
mientras que el output incluye el beneficio econdmico,
reconocimiento y compromiso. Todo lo antes descrito debe llegar
a un equilibrio que es la satisfaccion y motivacion del trabajador
(Palomo y Sanchez, 2024).

En base a las teorias previamente mencionadas, en esta investigacion, se
considera que la equidad de género esta asociada con la satisfaccion que se tiene
en el trabajo y por ello las mujeres van a tener menor satisfaccion en el trabajo
porque son las mas perjudicadas por la inequidad al no percibir salarios acorde a
sus funciones, oportunidades de crecimiento o acceso a capacitaciones entre otros

indicadores que se ven afectados.
2.2.2. Equidad de género

La equidad de género implica todas las acciones destinadas a que
tanto hombres como mujeres tengan las mismas oportunidades en
distintos aspectos de su vida y que se puedan desarrollar en igualdad
de condiciones. Es asi que Mendoza et al. (2023) consideran a la
equidad como un medio para lograr una igualdad; por lo tanto, toma
como punto de partida las condiciones basales de cada persona y a
partir de eso brinda las herramientas para subsanar las diferencias.
Actualmente una medida que promueve la equidad es destinar un

porcentaje de trabajadores para que sean mujeres.

Villanueva et al.(2023) en el informe sobre las iniciativas para alcanzar
la paridad de Género en Latinoamérica, sefalan que para dar por
finalizadas las diferencias de género a nivel econdmico se requiere
mas de un siglo. Las Iniciativas de Paridad de Género buscan apoyar

a los paises a disminuir las barreras que se presentan a las mujeres a
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acceder a oportunidades de trabajo. Para promover la equidad de
genero, los estados realizan medidas como promulgacion de leyes, se
realiza las medidas de indicadores como el indice de desigualdad, pero
al ser un problema complejo requiere la participacién de todos los
sectores como educacion, salud, economia y de las instituciones

publicas y privadas.

A pesar de que las mujeres forman parte importante del sector
econdmico de cada pais y con el transcurso del tiempo van
incrementandose las mujeres asalariadas tanto en sectores formales
como informales. Es asi como en el sector salud el género femenino
representa mas del 50% de la fuerza laboral a nivel mundial en el sector
salud; sin embargo sus salarios representan 28% menos que los
varones. Tradicionalmente las mujeres se han visto mas relacionadas
con el desempefio de la enfermeria y parteria (Thompson et al., 2024).
Actualmente en salud, las mujeres cada vez mas participan en todas
las especialidades médicas e incluso ejercen como autoridades; sin

embargo aun no se tienen las mismas condiciones que los hombres.

A pesar de los avances que ha realizado la sociedad para la lograr
mejores condiciones para las mujeres a nivel laboral, todavia persisten
situaciones que promueven la inequidad de género. Ciertamente en
los puestos de trabajo se puede presentar inequidad tanto en las
funciones a las que se limita su acceso a las mujeres como a las que
se ven condicionadas a realizar por considerarse actividades propias
del género femenino. En las instituciones de trabajo se puede valorar
la equidad mediante las siguientes dimensiones: distribucion laboral,

respeto laboral y toma de decisiones.

A. Distribucion laboral

Consiste en la forma en la que actividades fisicas se distribuyen o que
tradicionalmente han sido atribuidas a los varones basandose en
ideas preconcebidas, ademas la distribucidon también debe ser
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equitativa en los diferentes niveles jerarquicos del trabajo (Flores,
2022). En este caso para que exista equidad se debe asignar las
tareas en base a las capacidades personales y no por género. Por
ello se debe basar en las capacidades se evita sobrecargar

fisicamente a los trabajadores y se fomenta la equidad.
B. Respeto laboral

Se considera una dimension de la equidad porque permite que se dé
una adecuada relacion entro los trabajadores y permite garantizar que
no exista ninguna alteraciéon de la integridad de la mujer (Flores,
2022). Ademas se tiene al sexismo como una conducta que va en
contra del respeto laboral; es asi que, el sexismo se puede manifestar
con conductas hostiles hacia las mujeres y las conductas mas
solapadas que van a generar ansiedad (Morando, 2023). También las
agresiones y comportamientos hostiles hacia las mujeres, el acoso
sexual también constituye una forma de ir en contra del respeto que
se debe tener en todo trabajo y que se presenta con mayor frecuencia

en contra de las mujeres.
C. Toma de decisiones

En este caso se incluyen criterios como realizar actividades que
incluyan analisis 0 que se consideren sus opiniones y el ser participe
en decidir (Flores, 2022). En esta dimensién se valora a la equidad
desde un aspecto de autonomia para poder decidir, en el caso que
sea totalmente dependiente de una autoridad superior el trabajo se
vuelve rutinario. También se deberian considerar las capacidades y
capacitaciéon para poder decidir de forma autdonoma sobre un

problema.

Gestion publica y equidad de género

El enfoque en base al género se considera un instrumento para
promover la cimentacion de relaciones justas y equitativas (Autoridad
Nacional del Servicio Civil - SERVIR, 2022)
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El estado a través de todas sus instituciones busca promover la
equidad de género y para ello ha implemento una serie de
disposiciones.

Como uno de los primeros pasos importantes para la promocion de
acciones equitativas se creo el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables (MIMP) que es el ente rector y promueve todas las
politicas relacionadas con el desarrollo social y humano (SERVIR,
2022).

El Ministerio de la MIMP elabora un documento en el que se presentan
los conceptos mas importantes para el enfoque de género durante el
disefio de las politicas publicas con lo cual se busca identificar las
necesidades mas importantes y fomentar una transformacion de la
desigualdad entre varones y mujeres (Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables, 2017).

El estado peruano tiene una Politica de Igualdad de Género que
aprobada por Decreto Supremo en el 2019 y su ambito de aplicacion
corresponde a todas las instituciones publicas para que se promueva
el ejercicio de la ciudadania de forma plena por todas las mujeres (D.S
008-2019).

Como parte de las politicas que promueven la equidad de género se
tiene la Ley 31153 (2021) que busca fomentar el ingreso de las
mujeres victimas de violencia en programas para crear empleo y
también se reservara un minimo de 5% de los puestos disponibles

para estas mujeres.

2.2.3. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, de forma sencilla, se puede definir como la

satisfaccion que tiene una persona con el trabajo que realiza y que hace que

permanezcan mas tiempo en el trabajo o que los abandonos sean menores

(Mohan y Vasumathi, 2024). Ademas se podria considerar como un estado de

conformidad con el trabajo en concordancia con las expectativas que se tiene
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y que va a depender de factores propios de la persona como también factores

relacionados con el mismo trabajo.

Entre los factores que forman parte del puesto de trabajo se puede mencionar
la disposiciéon de horarios de trabajo, la organizacion de la empresa, los
salarios. Si se considera valorar a personal de salud se debe valorar la
realizacion de turnos nocturnos o guardias como uno de los elementos que
impacta en la satisfaccion en el trabajo. Segun Kim et al. (2022), la
satisfaccion del personal del personal de enfermeria va a estar relacionado
con los horarios , la carga laboral y entre los propios al trabajador se tuvo la

edad como factor relacionado a la satisfaccion.
2.2.4. Dimensiones para valorar la satisfaccion laboral

Esta variable esta compuesta por multiples dimensiones las cuales pueden
estar relacionadas con el trabajador conocidos como factores intrinsecos y a
los que son dependientes del puesto de trabajo o factores extrinsecos. Es asi
que se puede medir con las siguientes dimensiones: condiciones fisicas,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempeio de tareas y relacion con la

autoridad (Duche-Pérez y Rivera, 2019).

Como primer componente se evalua las condiciones fisicas. Entre dichos
factores se encuentran el lugar donde se trabaja, la presencia de seguridad o
condiciones de peligro, las jornadas laborales y situaciones estresantes
(Chiemeke et al., 2018). Las condiciones laborales constituyen condiciones
que pueden ser manejadas de forma gerencial, se debe considerar las

necesidades de las personas y considerar la legislacion vigente.

La segunda dimension de son los beneficios laborales y/o remunerativos es
decir el ingreso percibido por lo cual se considera que tanto la remuneracion
como otros incentivos como pensiones, participar en acciones o en las
ganancias de la empresa permiten motivar a los empleados (Ramachandaran
el al, 2024). Esta dimension es una de las mas evaluadas al considerar los
factores que influyen en la satisfaccidén; para que genere satisfaccion el
trabajador debe considerar que lo ganado esta acorde con la actividad
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realizada. Sin embargo no es un factor determinante en la satisfaccion puesto
que muchas personas realizan trabajos sin obtener ingresos econémicos por
ella; este es el caso de los voluntarios o los bomberos. Ademas el
reconocimiento y los premios permiten que las personas consideren que sus
ingresos son razonables en relacién con su trabajo y esto a su vez se ajusta
a sus expectativas lo que va a relacionarse favorablemente con la satisfaccion
laboral (Zhuang y Wen, 2022).

La tercera dimension valorada corresponde a de las politicas administrativas
que son requeridas para el manejo de la institucion y mediante una adecuada
gestion constituiran una forma de mejorar la satisfaccion laboral. Asi mismo
mediante politicas administrativas claras se puede incrementar el rendimiento
de los trabajadores; sin embargo cuando sucede lo contrario, es decir que las
politicas estén orientadas al cumplimiento de objetivos sin tomar en cuenta al
personal se va a producir insatisfaccién. También se debe considerar que para
que se tengan politicas adecuadas se debe realizar acciones como una
adecuada planificacion, realizar controles, buena direccidn y organizacion
(Saavedra y Delgado, 2020).

Otra dimensién son las relaciones sociales, las cuales constituyen un factor
muy importante para la satisfaccion laborales puesto que tener buenas
relaciones brindan el soporte a los trabajadores para cumplir de la mejor forma
con sus funciones ante situaciones estresantes o0 en las que se requiera
acciones rapidas, ademas permite aliviar las tensiones y generar buen clima
laboral. Para Boada (2019) las relaciones sociales como parte de las
dimensiones de la satisfaccidén laboral se encuentra ubicado dentro de los
factores extrinsecos, es decir los que van a depender del trabajo en si, por lo

tanto esta mas vinculado a que su disminucién va a producir insatisfaccion.

Como quinta dimensién esta el desarrollo personal que permite a los
trabajadores acceder a oportunidades y cumplir con la necesidad de
autorrealizacion. En esta dimension se va a depender del conocimiento que
cada persona tenga de uno mismo y definir los objetivos que busca alcanzar,
ademas para fomentar esta dimension las organizaciones se deben estar a la

vanguardia en formas de innovar que buscan invertir en su capital humano y

45



generar satisfaccion laboral creando programas de bienestar laboral (Mego
Nufez & Mego Ramirez, 2021).

Finalmente las dos ultimas dimensiones son el desempefo de tareas y la
relacion con la autoridad. En el caso de la primera, las empresas siempre
buscan que el desempefio de todos los trabajadores sea optimo e incluso
fomentar la realizacién de actividades repetitivas; sin embargo para los
trabajadores es importante que sus funciones sean significativas. Un
adecuado desempefio permite al trabajador la ejecucion de sus labores en
menos tiempo y con una adecuada calidad por eso les permite el acceso a
capacitaciones, ascensos, incremento de salarios (Olivera-Garay et al.,
2021). Por ultimo, la relacién con la autoridad va a ser un factor que se tenga
con la autoridad va a ser muy importante, puesto que en relaciones negativas
se puede generar situaciones que fomentan un abuso de poder como
incrementar tiempo de trabajo, asignar funciones adicionales y no reconocer
horas extras. Lo antes descrito constituye un riesgo laboral y genera
situaciones de estrés debido a que hay poca posibilidad de enfrentar este tipo
de violencia porque es ejercida por personas con mayor rango de autoridad
(Ochoa et al., 2021).

2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1. Acoso laboral. Es un abuso de poder que se ha potenciado por las
exigencias del mercado y que perjudica las relaciones dentro de una
empresa. Existen varios tipos de acoso segun la relacién que se tenga
entre los trabajadores siendo la mas conocida el acoso descendente
que se produce en el contexto de una persona con mayor autoridad
respecto a otra (Ochoa et al., 2021).

2.3.2. Autorrealizacion. Constituye un estado de lo que cada persona
desea ser; es decir que no implica el logro de una actividad en
especifico sino mas bien lograr la plenitud, ademas de constituir uno
de los escalones mas alto en la piramide las necesidades humanas y
al que se accede conforme se cubren las necesidades de escalones
inferiores (Blesa, 2022).
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2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

Brechas de género: Son las diferencias existentes entre hombres y
mujeres respecto al ejercicio de un derecho. Es asi que se hace muy
evidente en el ambito laboral en que hay diferencias en salarios,
ascensos Yy contratos, capacitaciones (Moreno et al., 2022).

Clima laboral. Conocido también como ambiente laboral, hace
referencia a las condiciones presentes en el puesto de trabajo como
la comunicacion, metodologia en el liderazgo, integracion entre otros
factores hace que el clima laboral guarde relacion con la satisfaccion
de los trabajadores (Davies, 2022).

Desempeiio laboral. Hace referencia al rendimiento en relacion con
un objetivo trazado en una actividad durante el trabajo (Moyano et al.,
2022). Ademas se asocia a factores como la satisfaccion o la
motivacion laboral.

Discriminacion. Hace referencia a la distincion o restriccion por
cuestion del sexo al que pertenece y que tiene como consecuencia
interferir en el ejercicio de los derechos de la persona (Ley 28983,
2007)

Motivacion laboral. La motivacion consiste en una condicién
personal que consiste en un estado interior que direcciona y mantiene
una conducta. Por consiguiente al aplicarse al campo laboral permite

desempefiarse de forma exitosa (Acosta-Bolafios et al., 2024).
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3.1. Hipétesis

Capitulo i

Hipotesis y variables

3.1.1. Hipétesis general

La equidad de género se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

3.1.2. Hipétesis especificas

La relacion entre la distribucion laboral y la satisfaccion laboral
en los trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024 es
significativa

La relacion entre el respeto laboral y la satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024 es
significativa

La relacidn entre la toma de decisiones y la satisfaccion laboral
en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024 es
significativa

La relacion entre la equidad de género y las condiciones fisicas
o0 materiales en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante
el 2024 es significativa

La relacion entre la equidad de género y los beneficios laborales
y/o remunerativos en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es significativa

La relacion entre la equidad de género y las politicas
administrativas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es significativa

La relaciéon entre la equidad de género y las relaciones sociales
en trabajadores de un Establecimiento de SISOL sede Los Olivos

durante el 2024 es significativa
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= |La

relacion entre la equidad de género y el desarrollo personal

en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024 es

significativa

= La relacién entre la equidad de género y el desempeiio de tareas

en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024 es

significativa

= |La

relacion entre la equidad de género y la relacion con la

autoridad en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el

2024 es significativa

3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1. Variable

A.

3.2.2. Variable

A.

(v1): Equidad de género

Definiciéon conceptual. Es un medio para lograr una igualdad
que establece como punto de partida las condiciones basales
de cada ser humano y en base a ello brinda las herramientas
para subsanar las diferencias (Mendoza et al., 2023)

Definicion operacional. Puntaje obtenido del Inventario
«lgualdad de oportunidad laboral en los géneros» Flores
(2022) , dicha escala esta compuesta por 3 dimensiones que
estan distribuidos en 20 items que seran calificadas con una
escala tipo Likert: Nunca (1), Casi nunca (2 ), A veces (3),

Casi siempre (4), Siempre (5).

(v2): Satisfaccion laboral

Definiciéon conceptual. La satisfaccion laboral expresa
nuestro sentir con respecto al trabajo. Asi mismo es generada
por factores motivacionales intrinsecos como desarrollo
personal y extrinsecos como las condiciones de fisicas o
politicas administrativas (Boada, 2019).

Definicion operacional. Resultados obtenido de valorar 35

items distribuidos en 7 dimensiones del Inventario de
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Igualdad laboral de Marchan (2022).

Los items de cada dimension son puntuados segun una

escala tipo Likert: va desde Totalmente de acuerdo (5) a total

desacuerdo (1).

3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 1
Variables
. Dimensiones Indicadores Items
Variable
Distribucién laboral Distribucion de tareas fisicas, 128 11
considerar prejuicios para distribuir T
0 considerar la costumbre en la 14,18
distribucion
Vi idad q Respeto laboral Sexismo, acoso sexual , abuso de 2,6,9, 10,
Ef‘”' a € poder, integridad fisica 12, 15, 16, 19
género
Toma de decisiones Andlisis, uso de razonamientos, 3,4,7,13,
Capacidad de decisién, Respeto en 17, 20
las opiniones vertidas
Condiciones Equipamiento e infraestructura 1-5
fisicas
materiales
Beneficios Complacencia, incentivos 6-9
laborales y/ econdmicos o adicionales
remunerativos
V2 Politicas Normas y lineamientos. Regulacién 10-14
. . ini i laboral
Satisfaccion administrativas
laboral
Relaciones Agrado en las relaciones con los 15-18
sociales comparieros de trabajo
Desarrollo Oportunidades y cumplir objetivos 19-24
personal
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Desempefio
tareas

Relacion con
autoridad

de

la

Evaluacion de las labores y de la
institucion

Valoracion y aprecio hacia los jefes
0 superiores

25-30

31-36

Fuente: Elaboracion de los autores
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Capitulo IV

Metodologia del estudio

4.1. Enfoque, tipo y alcance de la investigacion
4.1.1. Enfoque

El estudio tiene un enfoque cuantitativo pues se realizé una medida de las
variables, ademas que se buscé establecer relaciones entre los fendmenos
valorados (Fuentes-Doria et al., 2020); en esta investigacion se evalu6 la
equidad de género y se buscod establecer la relacion existente con la
satisfaccion laboral para lo cual se midieron ambas variables mediante
cuestionarios calificados segun escalas tipo Likert, el cual de acuerdo a las
categorias de la escala tienen un valor numérico asignado y posteriormente
se aplicaron pruebas estadisticas de asociacion de variables para comprobar
la hipotesis que la equidad de género se asocia significativamente con la

satisfaccion laboral del personal de SISOL Los Olivos.

Asi mismo, en el marco metodoldgico, la investigacion es de tipo basica ya
que se pretende incrementar el conocimiento de las variables a la vez que
busca relacionarlas (CONCYTEC, 2020); es decir que busca determinar la
relacion entre las variables de estudio y aportar a la teoria dentro de un

contexto laboral del sector salud.

4.1.2. Tipo y alcance

La investigacion es de tipo basico y su alcance de es correlacional, puesto
que busca asociar hechos y constituye la base para investigaciones
explicativas (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). En base a lo antes se
pretende relacionar a las variables de estudio sin determinar causa y efecto;
por lo cual se obtuvo informacion relevante de las 10 dimensiones
establecidas para esta investigacion; ademas de determinarse la relacién
entre las dimensiones de equidad de género y la satisfaccion laboral

viceversa. El alcance de la investigacion presenta el siguiente esquema:
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0,

M\

O
Doénde:
M = Muestra
O = Observaciones de las variables a realizar de la muestra

01 =Equidad de género
O2 =Satisfaccion laboral

r =Relacion entre variables

4.2. Diseno de la investigacion : no experimental transversal

La investigacion tiene un disefio no experimental porque no se realizé manipulacion
de variables porque tanto la satisfaccion como la equidad de género fueron
valoradas mediante cuestionarios sin realizar ninguna intervencion de los
investigadores. Ademas es transversal porque la medicion de las variables solo se
realizé una vez, es decir cada participante solo respondié una vez los cuestionarios.
Lo descrito guarda relacién con lo propuesto por Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018) el cual considera que para realizar una investigacion experimental se
manipula las variables; mientras que esto no sucede en los disefios no
experimentales; a su vez los disefios no experimentales se pueden dividir en
longitudinales y transversales de acuerdo con las veces en las que se recolectan

los datos.
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4.3. Poblacion y muestra

4.3.1. Poblacion

Para la presente investigacion se delimit6 como poblacion a los 120

trabajadores del establecimiento de salud SISOL Los Olivos. En esta poblacién

se comparte como caracteristicas el lugar de trabajo y la exposicion a los

mismo factores externos como la equidad de género en el trabajo lo cual puede

influenciar en la satisfaccion laboral que presente cada trabajador.

A. Criterios de inclusion.

. Trabajadores hombres y mujeres mayores de edad con vinculo
laboral vigente con el establecimiento de salud durante el 2024.

" Trabajadores hombres y mujeres mayores de edad que deseen
participar en la investigaciéon y acepten firmar el consentimiento

informado.

D. Criterios de exclusion.

" Autoridades del establecimiento de salud durante el 2024
" trabajadores con contrato intermitente con el establecimiento
de salud.

4.3.2. Muestra

Para esta investigacion, al considerarse una poblacién pequefa se recolectd

la informacion de toda la poblacion (120 trabajadores) evitando de esta forma

reducir el numero de casos a evaluar durante el estudio.

Tabla 2

Caracteristicas de la muestra censal

Edad 18 a 30 afios  30- 40 afios 40 a 50 afios 51 amés Total
Varén 9 17 7 5 38
Mujer 23 40 16 3 82
Total 32 57 23 8 120
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Fuente: Elaboracion de los autores

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1. Técnicas e instrumentos

Para la presente investigacion se realizd la técnica de la encuesta que
permitira recoger la informacién necesaria. La encuesta fue llevada a cabo
mediante un cuestionario presencial y se incluyen dos escalas (un
instrumento por cada variable: satisfaccion laboral y equidad de género) y esta
conformado por preguntas cerradas. Los cuestionarios con preguntas
cerradas se caracterizan porque las opciones de respuesta han sido

previamente delimitadas por el investigador (Hernandez-Sampieri, 2018).

El instrumento usado para la recoleccion de datos fue un cuestionario en el que se
incluyeron datos sociodemograficos, ademas para evaluar la satisfaccion laboral
se utilizé la version validada por Marchan (2022) de la Escala de Satisfaccion
Laboral y para la equidad de género se utilizo el Inventario Igualdad de oportunidad

laboral en los géneros del autor Flores (2022).

A. Inventario Igualdad de oportunidad laboral en los géneros
del autor Flores (2022)

Con este inventario se valoré la equidad de género y consta de tres
dimensiones que son: distribucion laboral, respeto laboral y toma de
decisiones vy de 20 items con preguntas tipo Likert que se
estructuran de la siguiente forma: siempre, casi siempre, algunas
veces, casi nunca, nunca. A las categorias previamente descritas se
les asigna un valor numérico que va desde 1 para nunca hasta 5 para
siempre y al realizar la valoracion de todo el inventario se obtiene una
calificacion desde 20 a 100 el cual se divide en tres niveles de
equidad que son bajo (46 puntos a menos), promedio (de 47 a 73
puntos) y alto (mayor a 74 puntos). Ademas el inventario a utilizar fue
aplicado al personal de la municipalidad del distrito de Apurimac

previa validaciéon con una prueba piloto en 25 personas.
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Ademas por motivos de ser aplicado en diferente poblacién, ya que

en la presente investigacion se aplicara el inventario a poblacién de

trabajadores de un centro de salud (SISOL Los Olivos), se adapto el

instrumento en los items que hacen referencia al lugar de trabajo por

lo que se cambiara el termino municipalidad por el nuevo termino

establecimiento de salud.

Tabla 3
Ficha Técnica 1
1. Nombre del
instrumento:
2. Autor:
3. Afode
Publicacion:
4.  Objetivo:
5. N° de items:
6. Rango de
aplicacién
7.  Administraciéon
8. Confiabilidad y
validacién
9. Dimensiones
evaluadas:
10 Direccién

Inventario «lgualdad de oportunidad laboral en los géneros»

Flores (2022)
2022

Determinar la relacion existe entre la equidad de géneroy
brecha salarial en una municipalidad distrital -Apurimac,
2022.

20 items distribuidos en 3 dimensiones

96 trabajadores mayores de edad de la municipalidad de
Apurimac.

Individual o colectiva

Alfa de Cronbach significativas: 0.867 relacionados con las
tres dimensiones.
Validado por 3 expertos

1. Distribucién laboral
2. Respeto laboral
3. Toma de decisiones

Equidad de género v brecha salarial en una Municipalidad
Distrital - Apurimac, 2022 (ucv.edu.pe)

Fuente: Elaboracion de los autores

B. Escala de satisfaccion laboral SL-SPC adaptada por Marchan

(2022)

La encuesta usada es una adaptacion de la de satisfaccion laboral.
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Tabla 4

— Creada por Sonia Palma, de Lima (Peru) que contiene 7
dimensiones las cuales son: condiciones fisicas o materiales,
beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal y relacion con la autoridad;
que son evaluadas mediante 35 items y calificados mediante una
escala tipo Likert con una puntuacién del 1 a 5, obteniéndose una
valoracion global de la satisfaccion laboral que se divide en 5 niveles
segun el puntaje; es asi que una alta satisfaccion implica tener mas
de 168 puntos, parcial satisfaccidn tiene una puntuacion de 149 a 167,
regular va de 112 a 148 puntos, parcial insatisfaccion de 93 a 111 y
alta insatisfaccion corresponde a 92 puntos o menos. Ademas cada
dimension sera calificado de forma similar asignandose un puntaje

por cada nivel de satisfaccion.

Debido a que la adaptacién que se uso ha sido aplicada a personal
(docentes y administrativos) de una institucion educativa, en cambio
en el presente trabajo se aplicé a un personal de un establecimiento
de salud se realizara su validacién para la poblacién de estudio
(Trabajadores de SISOL Los Olivos) por lo cual se sometié a juicio de

3 expertos quienes dieron su validacion.

Ficha Técnica 2

1. Nombre del Escala de satisfaccion laboral SL-SPC
instrumento:
2. Autor: Marchan (2022) adaptado de Palma 1999 (Marchan Preciado, 2022)
3. Afio de 2022
Publicacion:
4, Objetivo: Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional en docentes de una Institucion Educativa Privada de
Nuevo Chimbote
5. N° de items: 36 items con 7 dimensiones
6. Rango de 30 docentes y administrativos de una institucién educativa de
aplicacion Chimbote. Edad mayor a 18 afios
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7. Administracion

8. Confiabilidad y
validacion

9. Dimensiones
evaluadas:

10. Direccion

Individual

Validado por 3 expertos
Validez: 0.05 y confiabilidad: 0.79

Condiciones fisicas o materiales
Beneficios laborales y/o remunerativos
Politicas administrativas

Relaciones sociales

Desarrollo personal

Desempefio de tareas

Relacion con la autoridad

Marchan PTK-SD.pdf (ucv.edu.pe)

Fuente: Elaboracion de los autores

4.4.2. Validez y confiabilidad

Para la validez de contenido, los instrumentos fueron sometidos a valoracion

por cinco expertos, los cuales dieron su aprobacion para su aplicacion. Se

presenta a detalle en la siguiente tabla.

Tabla 5

Valoracion por expertos

Validador Grado académico Valoracion
Isabel Serna Donayre Maestria en Gestioén Publica Aprobacién
Jessica Fabiola Diaz Sanchez Maestria en Gestion Pulblica vy Aprobacién
Especialista en Metodologia de la
Investigacion
Edwin Alberto Valera Pajuelo Maestria en Gestioén Publica Aprobacién
Victor Raul Pillaca Garibay Maestria en Gestién Publica Aprobacién
Anabel Alicca Llave Maestria en Gestién Publica Aprobacién
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Valoracién Final Procede su

aplicacion

Fuente: Elaboracion de los autores

La confiabilidad de los instrumentos fue evaluada mediante alfa de

Cronbach.

La variable equidad de género fue medida mediante el cuestionario:
Inventario Igualdad de oportunidad laboral en los géneros que tiene un alfa
de Cronbach de ,729 por lo cual se considera un instrumento con una

adecuada confiabilidad.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento para la V1

Alfa de Cronbach N de elementos

729 20

Fuente: Elaboracion de los autores

La satisfaccion laboral fue evaluada mediante la Escala de satisfaccion
laboral SL-SPC que tiene un alfa de Cronbach de ,908 por lo que se

considera un instrumento con adecuada confiabilidad.

Tabla 7
Confiabilidad del instrumento para la V2

Alfa de Cronbach N de elementos
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,908 36

Fuente: Elaboracion de los autores

4.4.3. Procedimiento de recoleccién de datos

El procedimiento de recoleccion de datos se sustenta en la validez y
confiabilidad de los instrumentos y su respectiva aplicacién. Por ello, se
gestiond el permiso y autorizacion de la direccion de SISOL Los Olivos para
la realizacion de la investigacion; asi como también el permiso para acceder
a la planilla de registro de todos los trabajadores con lo cual se delimito la
poblacion de estudio. Después de obtener la aprobacion del Comité de Etica,
se contactd al Gerente de Servicios de la Salud de SISOL y el area de
Recursos Humanos para que nos brinde informacién de horarios y area de
trabajo de los trabajadores y posterior a ello poder contactarlos en su puesto

de trabajo.

Se solicitdé el consentimiento informado de los trabajadores de forma
presencial. Previamente los participantes recibieron la informacién clara
sobre como se utilizaran sus datos, evitando informacion sensible, y con el
compromiso de que los investigadores solo tendran acceso a esos datos
recogidos con fines de la investigacion y validados por el consentimiento de
manera voluntaria y anénima. La redaccion del consentimiento informado
fue clara'y comprensible, se evit6 tecnicismos, donde se preciso el propdsito
del estudio, procedimientos de aplicacién, riesgos y beneficios,
confidencialidad y derechos de los participantes que responda a las normas
legales y de ética. Luego de la firma del consentimiento, se le entregd un
cuestionario para ser llenado de forma anénima y procurando la veracidad
de toda la informacién. Solo las participantes que acepten participar en el

estudio recibieron el cuestionario.

Se dispondra de tiempo para el cuestionario, asi como hacer preguntas al
investigador, en caso lo requiera. Posteriormente los datos fueron
almacenados en una base de datos del programa Excel conforme fueron

recolectados.
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4.5. Técnicas de analisis de datos

Luego de haber aplicado los instrumentos se paso al procesamiento de datos, para
ello se utilizara el paquete estadistico SPSS version 24 para realizar la estadistica
descriptiva se utilizaron frecuencias en niveles y porcentajes los cuales se
representaron mediante tablas y graficos. Para la estadistica inferencial se realiz6
la prueba de normalidad con el proceso del Kolmogorov Smirnov debido a que se
encuestd a 120 trabajadores. A partir de la prueba de normalidad se determiné que
se requeria una prueba de asociacion no paramétrica por lo que se utilizo el

estadistico Spearman..
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Capitulo V

Resultados
5.1. Resultados y analisis
a. Analisis descriptivo
Tabla 8
Caracteristicas sociodemograficas
N %

Caracteristicas

Edad (afios)
18-30 32 26,7
30-40 57 47,5
40-50 23 19,2
51 a mas 8 6,7

Sexo
Mujer 82 68,3
Varon 38 31,7

Ocupacion
Médico 26 21,7
Enfermera 15 12,5
Técnico de 31 25,8
enfermeria
Técnico de 7 5,8
laboratorio
Otros 17 30.9
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No contesta 4 3,3

Tiempo de servicio en la

institucion (afios)

Media 2,9

o) 2,35

Fuente: Elaboracion de los autores

En la tabla 8 se muestran las caracteristicas descriptivas de la muestra de estudio.
Se aprecia que el rango de edad mas frecuente es de 30 a 40 afos (47, el numero
de mujeres fue mas del doble que los varones, la ocupacion mas frecuente fue la
de técnico de enfermeria (25,8%) y en segundo lugar meédico (21,7%); sin embargo
hubo 4 personas que no contestaron esta pregunta del cuestionario. El tiempo de
trabajo en la institucion tuvo un promedio de 2,9 afios y una desviacion estandar
de 2,35.

Tabla 9
Distribucién de las frecuencias de condiciones fisicas o materiales por niveles

Frecuencia %
Alta insatisfaccion - -
Parcial insatisfaccion 2 1,7
Regular 17 14,2
Parcial satisfaccion 81 67,5
Alta satisfaccion 20 16,7
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores
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La tabla 9 evidencia la frecuencia de cada grado de satisfaccion respecto a las
condiciones fisicas del trabajo. Se encuentra que el 27,5% tiene una satisfaccién

parcial y no se evidencian casos de alta insatisfaccion.

Figura 1
Distribucién de las frecuencias de Beneficios Laborales por niveles

60.0%
52.5%

50.0%

40.0%
33.3%

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0% 6.7% 6.7%

0.0% —

Alta insatisfaccion Parcial Regular Parcial satisfaccion Alta satisfaccion
insatisfaccion

Nivel de satisfaccion
Nota: Elaboracién de los autores
En la figura 1 se muestra la satisfaccion respecto a los Beneficios laborales, es asi

que se encuentra que el 52,5% refiere un nivel regular de satisfaccion y soélo 0,8%

de la muestra manifestaron una alta insatisfaccion.

Tabla 10
Distribuciéon de las frecuencias de Politicas Administrativas por niveles

Frecuencia %
Alta insatisfaccion 2 1,7
Parcial insatisfaccion 8 6,7
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Regular 44 36,7

Parcial satisfaccién 30 25,5
Alta satisfaccion 36 30,0
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores

La tabla 10 muestra que el nivel de satisfaccion mas frecuente al evaluar las
politicas administrativas fue regular y hubo una alta insatisfaccion en el 1,7% de los

trabajadores evaluados.

Tabla 11
Distribucién de las frecuencias de Relaciones Sociales por niveles

Frecuencia %
Alta insatisfaccion 1 8
Parcial insatisfaccion - -
Regular 54 45,0
Parcial satisfaccion 48 40,0
Alta satisfaccion 17 14,2
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores
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La tabla 11 muestra el nivel de satisfaccion de relaciones sociales. Se evidencia

que el 45,0% tiene un nivel de satisfaccion regular vy la alta insatisfaccién se

presenta en 0,8% de los trabajadores.

Figura 2
Distribucién de las frecuencias de Desarrollo personal por niveles
80.0% 74.2%
70.0%
60.0%
@ 50.0%
S
S 40.0%
e
£ 30.0%
20.0%
10.0%
10.0% 4.2%
0.8% -
0.0% .
Alta Parcial Regular Parcial
insatisfaccion insatisfaccion satisfaccién

Nivel de Satisfaccién

Nota: Elaboracion de los autores

10.8%

Alta satisfaccion

La figura 2 muestran que la dimension desarrollo personal tuvo principalmente

(74,2%) un nivel de satisfaccion regular y solo el 1% tuvo una alta insatisfaccion.

Tabla 12
Distribucién de las frecuencias de Desempefio de tareas por niveles

Frecuencia %
Alta insatisfaccion - -
Parcial insatisfaccion 15 12,5
Regular 40 33,3
Parcial satisfaccion 51 42,5
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Alta satisfaccion 14 11,7

Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores

La tabla 12 muestra el nivel de satisfaccion con relacion con la dimension
desempenfo de tareas. En las cuales se puede evidenciar que el 42,5% de los
trabajadores tuvieron una satisfaccion parcial respecto del desempeno de tareas;

no se encuentra ningun caso de alta insatisfaccion.

Figura 3
Distribucién por Niveles de la Relacién con la autoridad

9
70.0% 63.3%

60.0%

50.0%

w B
e o
2 8
X =

Porcentaje

18.3%
20.0% 8.3%

10.8%
10.0% 7.5% .
Parcial insatisfaccion Regular Parcial satisfaccion Alta satisfaccion

Nivel de Satisfaccién

Nota: Elaboracion de los autores

La figura 3 muestra la frecuencia de cada nivel de satisfaccién de la dimension
relacion con la autoridad; es asi que se encuentra una satisfaccion regular respecto
a esta dimensién en el 63,3% de los trabajadores y la frecuencia mas baja

corresponde a la parcial insatisfaccién en 7,5% de los evaluados.
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Figura 4
Distribucién de los niveles de satisfaccion laboral segin sexo

80.0%

68.3%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

31.6%

30.0% 26.8%

20.0%

5.3% 4.9%

Regular Parcial satisfaccion Alta satisfaccion

10.0%

0.0%

Evarén Hmujer

Nota: Elaboracion de los autores

La figura 4 muestra los porcentajes para cada categoria de satisfaccion laboral por
sSexos, es asi que se observa que los varones tienen una Frecuencia mayor de
Parcial satisfaccion en comparacion con las mujeres (31,6% vs 26,8%) , ademas

no se encuentra casos de insatisfaccion

Tabla 13
Nivel de equidad de la dimensién Distribucién Laboral

Frecuencia %
Bajo 6 50
Promedio 94 78,3
Alto 20 16,7
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores
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Los niveles de equidad para la dimension distribucidn laboral se muestran en la

tabla 13; asi tenemos que el nivel promedio se presenta en 78,3% de los

trabajadores.

Tabla 14
Nivel de equidad de la dimensién Respeto Laboral

Frecuencia %
Bajo - -
Promedio 64 53,3
Alto 56 46,7
Total 120 100,0

Fuente: Elaboracion de los autores

La distribucion de los niveles de equidad de la dimensién Respeto Laboral se

muestran en la tabla 14, encontrandose un nivel promedio en 53,3% de los

participantes en el estudio.
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Figura 5

Nivel de equidad de la dimensién Toma de Decisiones

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

Porcentaje

20.0%

10.0%

0.0%

Nota: Elaboracion de los autores

La figura 5 evidencia la frecuencia de cada nivel de la dimension

0.8%

Bajo

48.3%

Alto

Nivel de equidad

toma de

decisiones perteneciente a la variable equidad de género. En las que se expone

que lo mas frecuente (50,8%) fue encontrar un nivel promedio

Tabla 15

Distribuciéon de los niveles de equidad de género segtin sexo

sexo Total
Varén Mujer
Satisfaccion Promedio n 21 46 67
laboral
% 55,3% 56,1% 55,8%
Alto n 17 36 53
% 44, 7% 43,9% 44.2%
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Total n 38 82 120

% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion de los autores

Como se aprecia en la tabla 15. Para ambos sexos, |la percepcion de equidad fue
promedio o alto; sin embargo los varones tienen una mayor frecuencia del nivel de

equidad alto respecto de las mujeres (44,7% vs 43,9%).
Estadistica inferencial

Para identificar la prueba estadistica a utilizar para la asociacion de variables,

primero se evaluo la normalidad los resultados encontrados.

Tabla 16
Valoracién de la normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Condiciones fisicas o materiales ,289 120 ,000
Beneficios laborales ,145 120 ,000
Politicas administrativas ,(114 120 ,001
Relaciones sociales ,196 120 ,000
Desarrollo personal ,281 120 ,000
Desempefio de tareas ,184 120 ,000
Relacién con la autoridad ,129 120 ,000
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Satisfaccion laboral ,(100 120 ,005

Distribucion laboral ,098 120 ,006
Respeto laboral ,129 120 ,000
Toma de decisiones ,240 120 ,000
Equidad de género ,129 120 ,000

Fuente: Elaboracion de los autores

La tabla 16 expresa la valoracion de la normalidad mediante la prueba de
Kolmogorov-Smirnov y muestra que las dimensiones que en su mayoria no
tuvieron distribucién normal (p<0,05) por lo cual para evaluar la asociacion de

variables se requiere una prueba no paramétrica.

Hipotesis de estudio:

» La equidad de género se relaciona significativamente con la satisfaccion

laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024.
Hipotesis estadisticas:

= HO: No existe correlacion entre la satisfaccion laboral y equidad de género
en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024

= HA1: Existe correlacion entre la satisfaccion laboral y equidad de género en
trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024.

Tabla 17
Prueba de asociacion para Satisfaccion laboral y Equidad de género

Satisfaccion  Equidad de

Laboral género

Rho de Satisfaccion Laboral Coeficiente de 1,000 ,188"

Spearman correlacién
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Sig. (bilateral)
N

Equidad de género Coeficiente

correlaciéon
Sig. (bilateral)

N

de

120

,188"

,039

120

,039

120

1,000

120

Fuente: Elaboracion de los autores

La prueba de correlacion de variables muestra que existe correlacién significativa

(p<0,05) para la equidad de género y la satisfaccién laboral; por lo que se acepta

la alterna. Ademas la prueba Rho de Spearman es 0,188 por ello la correlacion es

positiva débil. Debido a ello se acepta la hipotesis de estudio.

Hipotesis estadisticas:

HO: No existe correlacion entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y la

equidad de género en el personal de SISOL sede Los Olivos durante el 2024.

H1: Existe correlaciéon entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y la equidad

de género en el personal de SISOL sede Los Olivos durante el 2024

Tabla 18
Prueba de asociacion para dimensiones

Coeficiente de correlaciéon

Sig. (bilateral)

Distribucién laboral - 0,150

satisfaccion laboral

respeto laboral — satisfaccién 0,205
laboral
Toma de decisiones — 0,43

satisfaccion laboral

0,103

0,025

0,642
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Equidad de género - 0,260 0,04
condiciones fisicas o

materiales

Equidad de género - -0,81 0,379
Beneficios  laborales y/o

remunerativos

Equidad de género — Politicas -0,94 0,305
administrativas

Equidad de género - 0,176 0,054
Relaciones sociales

Equidad de género — 0,148 0,107
desarrollo personal

Equidad de género - 0,185 0,043
Desempefio de tareas

Equidad de género — Relacién 0,389 0,00

con la autoridad

Fuente: Elaboracion de los autores

La tabla 18 muestra el estadistico Rho de Spearman usada para la constatacion de
las hipotesis especificas, se busca establecer la relacién entre una variable de
estudio y las dimensiones de la otra variable. Los resultados muestran que hay
significancia estadistica (p<0,05) en la relacién de equidad de género y condiciones
fisicas o materiales, equidad de género y desempeio de tareas, respeto laboral y
satisfaccion laboral y por ultimo equidad de género y relacion con la autoridad;
ademas en todos los casos mencionados la correlacion es positiva débil. Por lo
tanto en los casos cuatro casos mencionados se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la alterna. Sin embargo al aplicar el rho de Spearman en cada grupo etario
también se encuentra significancia estadistica entre los trabajadores de 30 a 40

afos para la relacién entre Toma de decisiones y satisfaccion laboral (Rho: 0,253
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p: 0,042 ), equidad de género y relaciones sociales (Rho: 0,32 p: 0,024) y equidad
de género y desarrollo personal (Rho: 0,361 p: 0,05 ).

5.2. Discusion de resultados

La muestra evaluada estuvo conformada, en su mayoria, por mujeres y aunque
esto podria considerarse como un logro para la equidad de género aun quedaria
pendiente que esta representatividad también este presente entre los cargos mas
elevados. Esto guarda relacidon con un mayor porcentaje de estudiantes mujeres
en areas de ciencias de la salud; sin embargo no persiste esta proporcién al
considerar los cargos universitarios que son ocupados principalmente por varones,
a pesar de que en la ciencias de la salud es donde hay mayor paridad en relacion

con otras areas segun lo evidencia Chavez y Ronso (2021) .

Al valorar las siete dimensiones de la satisfaccién laboral se encontré que las que
generaban alta satisfaccion fueron las politicas administrativas y en segundo lugar
las condiciones fisicas, ademas cinco de las dimensiones valoradas tuvieron un
mayor porcentaje de trabajadores en un nivel regular de satisfaccion. Para Kim et
al. (2024) que evalua a enfermeros, la satisfaccion estuvo con algunos beneficios
laborales como los turnos rotativos, no incluir turnos de noche y la baja carga de
trabajo; a pesar de que en el presente trabajo los trabajadores no realizan horarios
nocturnos porque el establecimiento de salud es de atencidén ambulatoria; sin
embargo si se presentan horarios en los que habitualmente los trabajadores no
quieren asistir y que influencian en la satisfaccion laboral. Finalmente en base a los
resultados de ambas investigaciones se puede concluir que la forma en como se

distribuye el trabajo representa un factor importante en la satisfaccion laboral.

El nivel de satisfaccion encontrado fue principalmente regular en 66,7% de los
trabajadores mientras que para Boada (2019), el nivel de satisfaccion que mas se
encontro fue el de satisfecho con 56,5% de los participantes, mientras que el nivel
regular estuvo compuesto por 25% de los participantes del estudio lo cual podria
atribuirse a las diferencias de las actividades realizadas por la poblacion de estudio,
otra diferencia se muestra en la cantidad de dimensiones consideradas para

evaluar la satisfaccién laboral porque se usan instrumentos diferentes.
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La equidad de género fue promedio en 55,8% de los trabajadores y aunque no se
encontraron casos de baja equidad aun queda pendiente evaluar por qué no se
logra una percepcidon de alta equidad en todos los trabajadores, para
investigaciones como la de Rebelo et al. (2024) muestra que las mujeres perciben
discriminacion por tener hijos y no disponer de tiempo para hacer horas extras lo

cual influye en su satisfaccion.

Al realizar la prueba de asociacion Rho de Spearman para la variables de estudio
se evidencia un significancia estadistica (p<0,05) para una correlacion positiva
débil. Este resultado concuerda con lo encontrado por Mendoza et al. (2023)
porque evidencia asociacion entre las variables; sin embargo lo hace con un mayor
nivel porque su Rho de Spearman es de 0,853 y por lo tanto la asociacion es fuerte.
Estas diferencias se podrian explicar por la utilizacion de diferente instrumento,
ademas que las muestras de cada investigacion difieren tanto en tamafio como en
caracteristicas. La muestra de estudio de Mendoza et al., esta compuesta por siete
trabajadores de un restaurante y para esta investigacion se aplico el instrumento a
120 trabajadores de un establecimiento de salud por lo que sus percepciones
podrian diferir e influir en los resultados de asociacion. Finalmente aunque el nivel
de asociacion de las variables no es el mismo, ambas investigaciones encuentran

que si existe asociacion de estas.

Durante el analisis de la asociacion entre las dimensiones se encontrdé asociacion
positiva débil en tres casos que fueron equidad de género con las dimensiones
condiciones fisicas, desempefo de tareas y relacion con la autoridad, para Elez et
al. Indica que uno de los limites para la igualdad es el sesgo que tienen los
superiores (50,0% mujeres, 18,9% hombres) lo cual reforzaria lo encontrado de la
asociacion que tiene la relacion con la autoridad y la equidad, mientras que para
Shim y Park (2023) existe relacion entre el orgullo profesional y la equidad de
género, lo anterior estaria en concordancia con lo encontrado en el presente trabajo
puesto que el desempeno de tareas valora que tan valioso consideran el trabajo
que desempefian o también se podria definir como si los trabajadores se sienten

orgullosos de realizar la funcion a la que se dedican.
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5.3. Conclusioén general

En base a los resultados, se acepta la hipotesis de estudio y se encuentra que
existe asociacion significativa entre la equidad de género y la satisfaccion laboral
en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024. La asociacion
encontrada para la muestra de estudio fue positiva débil (p<0,05 y Rho de

Spearman: 0,188)

7



Conclusiones

No se encontré relacion significativa entre la distribucion laboral y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante
el 2024 (p>0,05)

Se evidencia correlacion significativa entre el respeto laboral y |la satisfacciéon
laboral en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el 2024, siendo

la correlacién positiva débil (p<0,05 y Rho de Spearman: 0,205)

No se determind correlacién entre la toma de decisiones y la satisfaccion
laboral en el personal de SISOL sede Los Olivos durante el 2024. (p> 0,05).
Para trabajadores de 30 a 40 afios se encontrd correlacion positiva débil
significativa (Rho: 0,253 p: 0,042 ),

La asociacion de la equidad de género y las condiciones fisicas es
significativa de forma positiva débil en trabajadores de SISOL sede Los
Olivos durante el 2024 (p<0,05 y Rho de Spearman: 0,26)

No se encontré asociacion estadisticamente significativa entre la equidad
de género y los beneficios laborales en trabajadores de SISOL sede Los
Olivos durante el 2024 (p>0,05)

No se encontré relacion significativa entre la equidad de género y las
politicas administrativas en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante
el 2024. (p>0,05)

No se evidencia asociacion significativa entre la equidad de género y las
relaciones sociales en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
2024 (p>0,05). Sin embargo en el grupo etario de 30 a 40 afios se encontrd

2relacion significativa positiva débil (Rho: 0,32 p: 0,024)

No se encontrd asociacion significativa entre la equidad de género y el
desarrollo personal en trabajadores de SISOL sede Los Olivos durante el
2024 (p>0,05), pero si se determind una relacién significativa positiva débil
en trabajadores de 30 a 40 anos (Rho: 0,361 p: 0,05).
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La equidad de género y el desempefio de tareas en trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante el 2024 mostraron correlacion significativa positiva
deébil (p<0,05 y Rho de Spearman: 0,185)

La equidad de género y la relacién con la autoridad en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos durante el 2024 evidencian correlacion significativa

positiva débil (p<0,05 y Rho de Spearman: 0,389)
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Recomendaciones

Como medida para incrementar la satisfaccion laboral se debe fortalecer el
respeto laboral debido a que se encuentran relacionados, para lo cual se
pueden implementar normas de convivencia en la que se solicite la

participacion de los trabajadores para su formulacién.

Otro aspecto que considerar para mejorar la satisfaccion laboral es permitir
que tanto varones como mujeres participen activamente en la toma de
decisiones por lo cual las decisiones importantes para la institucion deben

ser evaluadas por un grupo compuesto por ambos géneros.

Fortalecer la importancia de cada actividad entre los trabajadores, porque
es una de las dimensiones en la que se evidencia un porcentaje mas alto de

parcial insatisfaccion. Ademas de tener relacion con la equidad de género.

Debido a la relacion entre la equidad de género y su asociacion con la
relacidon con la autoridad es necesario que se establezcan medidas claras
para evitar diferencias entre varones y mujeres durante la relacion de jefes

y subordinados.

Se requiere ampliar el conocimiento de la equidad de género y la satisfacciéon
laboral por lo que se debe ejecutar investigaciones que incluyan una mayor

poblacién y con una distribucion de género mas homogénea.

Se debe ampliar la evaluacion de las causas de inequidad de género a nivel

laboral para una vez identificadas crear politicas que permitan subsanarlas.
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Anexo 1

Tabla 19
Matriz de consistencia

Anexos

Titulo: “Equidad de género y satisfaccion laboral en trabajadores de un establecimiento de salud de Lima metropolitana”

Problema General:

,Cudl es el nivel

relacion entre la
equidad de género y
satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante

el 2024?

Objetivo general:

Analizar el nivel de relacién
entre la equidad de género y
satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL sede

Los Olivos durante el 2024

Hipotesis General:

La equidad de género se
relaciona  significativamente
con la satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL sede

Los Olivos durante el 2024

Variables

V1: Equidad de

género
Dimensiones:
Distribucién

laboral

Respeto laboral

Toma de

decisiones

Items

1,2,8,11, 14,18

2,6,9, 10,12, 15,
16, 19

3,4,7,13,17,20

Criterio o escalas

de valoracion

Inventario con

escala tipo Likert

1 Casi

nunca = 2 A veces =

Nunca =

3 Casi siempre = 4

Siempre =5

Escala: ordinal
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Problemas

especificos:

,Cudl es la relacion

entre la distribucién
laboral y la satisfaccion
laboral en las
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante

el 20247

¢(,Cuél es la relacién
entre el respeto laboral
y la satisfaccién laboral
en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos

durante el 20247

¢,Cudl es la relacion
entre la toma de

decisiones y la

Objetivos especificos:

Determinar larelacion entre la
distribucion laboral y la
satisfaccion laboral en los
trabajadores de SISOL sede

Los Olivos durante el 2024

Determinar la relacion entre el
respeto laboral y la
satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL sede

Los Olivos durante el 2024

Identificar la relacion entre la
toma de decisiones vy la
satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL sede

Los Olivos durante el 2024

Hipotesis especificas:

La relacion entre la
distribucion laboral y Ia
satisfaccion laboral en los
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024 es

significativa.

La relacién entre el respeto
laboral y la satisfaccion
laboral en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es

significativa

La relacién entre la toma de
decisiones y la satisfaccion
laboral en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos

V2:
Satisfaccion

laboral

Dimensiones:

Condiciones 1-5
fisicas 0]
materiales
Beneficios 6-9

laborales y/ o

remunerativos

Politicas 10-14

administrativas

Escala ordinal
Escala de tipo Likert
Totalmente de
acuerdo=5

de acuerdo= 4
indeciso= 3

en desacuerdo= 2

total desacuerdo= 1
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satisfaccion laboral en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

¢(,Cuél es la relacién
entre la equidad de
género y las
condiciones fisicas o
materiales en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

;Cudl es la relacion
entre la equidad de
género y los beneficios

laborales ylo

Determinar la relacion entre la
equidad de género y las
condiciones fisicas 0
materiales en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024

Determinar la relacion entre
la equidad de género y los
beneficios  laborales  y/o
remunerativos en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

durante el 2024 es

significativa

La relacion entre la equidad
de género y las condiciones
fisicas o materiales en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024 es

significativa

La relacion entre la equidad
de género y los beneficios
laborales y/o remunerativos
en trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante el

2024 es significativa

Relaciones 15-18
sociales
Desarrollo 19-24
personal

Desempeiio de 25-30
tareas
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remunerativos en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

¢(,Cuél es la relacién
entre la equidad de
género y las politicas
administrativas en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

¢(,Cuél es la relacién
entre la equidad de
género y las relaciones
sociales en trabajadores
de SISOL sede Los

Olivos durante el 2024?

¢,Cudl es la relacion
entre la equidad de

género y el desarrollo

Determinar relacion entre la
equidad de género y las
politicas administrativas en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

Identificar relacién entre la
equidad de género y las
relaciones sociales en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

Establecer la relacion entre la
equidad de género y el
desarrollo  personal en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

Determinar la relacion entre la
equidad de género y el

desempefio de tareas en

La relacién entre la equidad
de género y las politicas
administrativas en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024 es

significativa

La relacién entre la equidad
de género y las relaciones
sociales en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es

significativa

La relacién entre la equidad
de género y el desarrollo
personal en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es

significativa

La relacion entre la equidad

de género y el desempefio de

Relacién conla 31-36

autoridad
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personal en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

¢,Cudl es la relacion
entre la equidad de
género y el desempefio
de tareas en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

,Cudl es la relacion
entre la equidad de
género y la relaciéon con
la  autoridad en
trabajadores de SISOL
sede Los Olivos durante
el 2024?

trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

Establecer la relacion entre la
equidad de género y la
relacion con la autoridad en
trabajadores de SISOL sede
Los Olivos durante el 2024

tareas en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es

significativa

La relacion entre la equidad
de género y la relacién con la
autoridad en trabajadores de
SISOL sede Los Olivos
durante el 2024 es

significativa
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Método o enfoque:

Tipo y alcance:

Disefio:

Poblacién:

Muestra:

Instrumentos:

Cuantitativo

Béasico y correlacional

No experimental y transversal

Trabajadores de SISOL Los
Olivos: 120

muestra censal

Adaptacion de Escala de
Satisfaccion laboral (Version

adaptada por Marchan, 2022)

Adaptacion de Inventario
«lgualdad de oportunidad

laboral en los géneros», 2022)

Fuente: Elaboracion de los autores
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Anexo 2

Tabla 20
Operacionalizacion de variables
Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Items Escalas e
conceptual operacional Instrumento
_ Puntaje  obtenido Distribucion Distribucion N de Del 1 al 6 Ordinal
Perspectiva que ~laboral tareas fisicas, Adaptado del
revalora las del Inventario considerar Inventario
capacidades de la «lgualdad de prejuicios para «lgualdad de
mulerycon5|dera'los oportunidad dlstrlpU|r 0 oportunidad
Vi aportes que realiza. considerar la laboral en los
Equidad de Utiliza como basesel 'aboral en los costumbre en la géneros» de
género respeto y considera géneros», dicha distribucion Flores, 2022)
sus decisiones  ogcala esta
(Flores, 2022) ¢ 3 Respeto laboral Sexismo, acoso Del 7 al 14
compuesta por sexual , abuso de
dimensiones poder, integridad
detalladas en la fisica
columna derecha L
Toma de Andlisis, uso de Del 15 al 20
que SON  decisiones razonamientos,
calificadas con Capacidad de

una eescala tipo
Likert: Nunca (1),
Casi nunca (2 ), A
veces (3), Casi

siempre 4,

decisién, Respeto
en las opiniones
vertidas
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V2
Satisfaccion
laboral

La satisfaccion
laboral expresa
nuestro sentir con
respecto al trabajo.
Es generada por
factores
motivacionales
intrinsecos como
desarrollo personal
y extrinsecos como
las condiciones de
fisicas o politicas
administrativas
(Boada, 2019)

Siempre (5)
(Flores, 2022).

Resultados
obtenido de
valorar 35 items
distribuidos en 7
dimensiones de la
Escala de
satisfaccion
laboral de
Marchan 2022.
Las dimensiones
se detallan en la
siguiente columna.
Los items de cada
dimension son
puntuados segun
una escala tipo
Likert: va desde
Totalmente de

acuerdo (5) a total

Condiciones
fisicas o]
materiales

Beneficios
laborales y/ o
remunerativos

Politicas
administrativas

Relaciones
sociales

Desarrollo
personal

Desempefio de
tareas

Equipamiento e
infraestructura

Complacencia,

incentivos
econémicos o]
adicionales
Normas VY
lineamientos.

Regulacion laboral

Agrado en las
relaciones con los
compafieros  de
trabajo

Oportunidades 'y
cumplir objetivos

Evaluacién de las
labores y de la
institucion

1-5

6-9

10-14

15-18

19-24

25-30

Ordinal

Escala de
satisfaccion
laboral de

Marchan 2022

Satisfaccion
alta

Satisfaccion
parcial

Regular

Insatisfaccion
parcial

Insatisfaccion
alta
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desacuerdo (1)

Relacién con
autoridad

la Valoracion y
aprecio hacia los
jefes o superiores

31-36

Fuente: Elaboracion de los autores
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Anexo 3

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado participante

La presente investigacion que lleva por titulo: Equidad de género y
satisfaccion laboral en trabajadores de un Establecimiento de Salud de
Lima Metropolitana es llevada a cabo por Olger Ortega y Patricia Quispe,

alumnos de la Unidad de Posgrado de la Universidad Continental

Numero de contacto: 958059390. Correo Electrénico:
42227065@continental.edu.pe

Si usted accede a participar, se le pedira responder a unas preguntas sobre
satisfaccion laboral y equidad de género. Una vez llenado el cuestionario no es

necesario responder otros cuestionarios de seguimiento.

Su colaboracién es voluntaria. Los datos recogidos son confidenciales y seran

de uso estricto para este estudio.

En caso de duda respecto al estudio, usted es libre de formular las interrogantes
que considere necesarias. Ademas puede interrumpir su participacion cuando

usted considere que ya no desea formar parte de esta investigacion.

Si aceptas participar, se le pide que marque con una X la opcion: “Deseo

participar” en caso este de acuerdo en colaborar con la investigacion.

» Deseo participar ( )

= No deseo participar ( )
Seccion del participante de la investigacion.

Confirmo que se me ha informado el propdsito de la investigacion y como sera

llevado a cabo.

He podido aclarar mis dudas y comprendo en que consiste mi participacion, la cual

es voluntaria.
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Estoy consciente que puedo retirarme de la investigacion en cualquier momento.

Ademas no estoy desistiendo de ningun derecho.
Firmo este documento en sefal de que deseo participar en el estudio.

Firma del partiCipante ........cccooooo oo e

Seccion del investigador

se le explica al participante el propdsito de la investigacién y se absuelven sus

dudas. Se confirma su deseo de participar en el estudio voluntariamente.

Firma del investigador: ... ...
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Anexo 4

Escala de Satisfaccion Laboral
(Adaptado de Marchan, 2022)

Instrucciones: El presente cuestionario tiene el proposito de conocer su opinion
sobre su lugar de trabajo. Le mostramos varias opiniones a las que debe
responder con la mayor franqueza marcando la opcidon que considere representa

su punto de vista.

No olvide que el cuestionario es andnimo y expresa su opinién por lo que no hay

opciones correctas o incorrectas. Agradecemos responder todos los items.

Datos generales:
= Sexo: A. Masculino( ) B.Femenino( )
» Edad: A.18a30 B.30 a40 C.40a50 D. 51amas
" Profesion: ...,

=  Tiempo de servicio en la institucion: ....... Anos

Escala de respuestas:

L D ! A A
Totalment Totalmente
e en Desacuerdo |  Indeciso De acuerdo | d€ acuerdo
desacuerd
0
ITEMS TD D I A TA

Dimensidn condiciones fisicas o materiales
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La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacion de mis labores
El ambiente donde trabajo es confortable

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es

inigualable

En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo

comodamente.

Existen las comodidades para un buen desempeio de las

labores diarias.

Dimensién beneficios laborales y/ o remunerativos

Mi sueldo es muy bajo en relacidn con la labor que realizo
Me siento mal con lo que hago

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas

econdmicas
Dimensién politicas administrativas
Siento que recibo mal trato de parte de la empresa.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando
Me disgusta mi horario
El horario de trabajo me resulta incobmodo

No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias.
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Dimension relaciones sociales

El ambiente creado por mis companeros es el ideal para

desempenar mis funciones
Me agrada trabajar con mis comparneros

Prefiero tomar distancia con las personas con las que

trabajo

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro

grupo de trabajo
Dimensién desarrollo personal

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de

ser.
Mi trabajo permite desarrollarme personalmente

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo
Mi trabajo me hace sentir realizado.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).
Dimension desempeio de tareas

La tarea que realiz6 es tan valiosa como cualquier otra
Me siento realmente util con la labor que realizo.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin

importancia

Mi trabajo me aburre.
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Me gusta el trabajo que realizo

Me siento complacido con la actividad que realizo.
Dimensidn relacién con la autoridad

Mi(s) jefe(s) es(son) comprensivo(s)

Es grata la disposicion de mi jefe cuando les pido alguna

consulta sobre mi trabajo

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo
La relacion que tengo con mis superiores es cordial.
No me siento a gusto con mi(s) jefe(s)

Mi(s) jefe(s) valora(n) el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Inventario Igualdad de oportunidad laboral en los géneros
(Adaptado de Flores, 2022)

Instruccion: Se muestra afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y actuar.
Revisalas con cuidado; luego, sefala la respuesta que mejor te representa o que
sucede en tu lugar de trabajo marcando la opcion correspondiente. No existen
alternativas correctas o incorrectas; responde con la verdad. Te solicitamos

responder todos los items. Gracias.

*

Datos generales:
= Sexo: A. Masculino( ) B.Femenino( )
» Edad: A.18a30 B.30 a40 C.40a50 D. 51amas
" Profesion: ...,

= Tiempo de servicio en la institucion: ....... Anos

Escala de respuestas:

N CN AV CS S
Casi Algunas Casi ,
Nunca , Siempre
nunca veces siempre
N°  Preguntas N CN AV CS S

1 Se encargan labores fisicas intensas a las N CN AV CS S

trabajadoras

2  Se usan términos sexistas degradantes hacialas N CN AV CS S

trabajadoras

3 Las mujeres participan en el analisis de datos N CN AV CS S

importantes para la toma de decisiones
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10

11

12

13

14

15

Las mujeres participan en la formulacién de

proyectos del establecimiento de salud

Se encargan labores fisicas moderadas a las

trabajadoras

Se utilizan término de minimizacién hacia la labor

de las trabajadoras

Las mujeres participan en las reuniones
estratégicas de toma de decisiones del

establecimiento de salud

Se encargan labores de apoyo y soporte

emocional a las trabajadoras

Se reportan casos de acoso sexual en el

establecimiento de salud .

Se conocen casos de violencia sexual en el

establecimiento salud

Se encargar labores de limpieza, orden, cocina e

higiene a las trabajadoras
Se respeta la integridad de las trabajadoras

Las trabajadoras deciden las acciones
estratégicas y objetivos institucionales del

establecimiento de salud

Se encargan labores de asistencia administrativa a
las trabajadoras

Existen casos de violencia hacia las trabajadoras

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

CN

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

AV

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS

CS
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16

17

18

19

20

Los cargos de confianza abusan de su poder sobre

las trabajadoras

Se toman en cuenta las opiniones vertidas por las

trabajadoras del establecimiento de salud

Se encargan labores de secretariado y recepcion a

las trabajadoras

Se responsabiliza a las trabajadoras por errores

dentro del centro laboral

Se adoptan las sugerencias presentadas por las

trabajadoras

CN

CN

CN

CN

CN

AV

AV

AV

AV

AV

CS

CS

CS

CS

CS
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Anexo 4

Carta de autorizacion institucional para la ejecucion de la investigacion

THTY T Hospite)
0 ae ia unidad, Z esarrol e a
Solidaridad

San Isidro, 02 de octubre de 2024

cARTA N° 1 42 .2024-GG-SISOL/MML

Sr.

Mg. Jaime Enrique Sobrados Tapia
Director Académico

UNIVERSIDAD CONTINENTAL

Presente. -

REFERENCIA: CARTA N° 0099-2024/EPGUCL de fecha
23.09.2024

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de expresarde un cordial
saludo a nombre del Sistema Metropolitano de La Solidaridad - SISOL, y el mio
propio, al mismo tiempo dar respuesta al documento de referencia, mediante el
cual solicita se brinde las facilidades que incurre la investigacion “EQUIDAD DE
GENERO Y SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE UN
ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE LIMA METROPOLITANA": alos tesistas Olger
Michel Ortega Bances y Patricia Esther Quispe Colique.

En ese sentido, se hace de manifiesto que, se OTORGA el permiso a los
mencionados tesistas, con la finalidad de obtener, recopilar y usar la informacién
de mi representada Sistema Metropolitano de La Solidaridad - SISOL, para el
desarrollo de su fesis y obtencién de grado de Magister en Gerencia Publica en la
Universidad Continental.

Atentamente,
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Anexo 5

Aprobacién del Comité de Etica

= Universidad
— s
Continental
Huancayo, 03 de octubre del 2024

OFICIO N°0853-2024-CIEI-UC

Investigadores:

ORTEGA BANCES OLGER
QUISPE COLLQUE PATRICIA ESTHER

Presente-

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes para saludarles cordialmente y a la vez
manifestarles que el estudio de investigacion titulado: EQUIDAD DE GENERO Y
SATISFACCION LABORAL EN TRABAJADORES DE UN
ESTABLECIMIENTO DE SALUD DE LIMA METROPOLITANA.

Ha sido APROBADO por el Comité Institucional de Etica en Investigacion, bajo las
siguientes precisiones:

e El Comité puede en cualquier momento de la ejecucion del estudio solicitar
informacion y confirmar el cumplimiento de las normas éticas.
e El Comité puede solicitar el informe final para revision final.

Aprovechamos la oportunidad para renovar los sentimientos de nuestra consideracion y
estima personal.

Atentamente,
4 kz,"
A
BT T
Walter Calderdn Gerstein
Presidente del Comité de Etica
‘(= G
C.c. Archivo. Arequipo Cusco
Av.losincas S/N, Urb. Manusl Frado - Lota B, N* 7 Av. Calasuyo
Josa Luis Bustamante y Rvero (084} 480 070
(054) 412030
Sector AngosturaKM. 10,
Callo AlfonsoUgarte 607, Yanahuara carmetera San Jerdnimo - Safla
(054) 412080 (084480070
Huancayo Uma
Av. San Carlos 1980 v, Afredo Mendiola 5210, Los Olivos
(064) 481430 (O 2132760
I Junin 355, Mraflores
—— (O1) 2132760
ucontinental edu pa
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