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Resumen
Esta investigacion analiza la incidencia de la equidad de género en la calidad de vida laboral en
auxiliares de enfermeria del programa de atencion domiciliaria de una IPS de la ciudad de Neiva.
Es un estudio cuantitativo, con un enfoque empirico - analitico, la muestra estuvo compuesta por
103 contratistas. Los instrumentos incluidos fueron CVT-Gohisalo Version breve de Moreno,
Baltazar, Gonzalez, Beltran, y Nlfiez, Fernanda Elizalde (2018) y el instrumento Percepcion de
Equidad de Género Gomez y Jiménez (2015). Entre los hallazgos, se encontré que la CVL de
contratistas se encuentra en un nivel “medio-alto” con el 67% sin embargo el 33% de ellos se
encuentran “muy satisfechos e insatisfechos” teniendo en cuenta que tres de siete dimensiones
evaluadas, resultaron un con nivel bajo. Respecto a la equidad de género se encontrd que la
mayoria tiene una percepcion alta de equidad de género con el 69%; sin embargo, en la
percepcidn de equidad en la variable “percepcion de disponibilidad de tiempo libre” se situd un
nivel bajo. Finalmente se presenta correlacion significativa y positiva en la administracion del
tiempo libre (0.77), entendiendo que, a mayor calidad de vida laboral, mayor percepcion de
equidad de género.
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Abstract
This research analyzes the incidence of gender equity in the quality of work life in nursing
assistants of the home care program of an IPS in the city of Neiva. It is a quantitative study, with

an empirical-analytical approach, the sample was composed of 103 contractors. The instruments



included were CVT-GOHISALO Brief version of Moreno, Baltazar, Gonzélez, Beltran, and
Nufiez, Fernanda Elizalde (2018) and the Gender Equity Perception instrument Gomez and
Jiménez (2015). Among the findings, it was found that contractors' GLC is at a “medium-high”
level with 67% however 33% of them are “very satisfied and dissatisfied” taking into account
that three of seven dimensions evaluated, resulted a with low level. Regarding gender equity, it
was found that most of them have a high perception of gender equity, with 69%; however, in the
perception of equity in the variable “perception of availability of free time”, the level was low.
Finally, there is a significant and positive correlation in the administration of free time (0.77),
with the understanding that the higher the quality of working life, the higher the perception of
gender equity.
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Introduccion
La calidad de vida laboral —CVL- en perspectiva de género permite identificar diferenciales
asociados a soporte institucional, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo,
satisfaccion por el trabajo, bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal,
administracion del tiempo libre. En los Gltimos afios la CVL, ha tomado mayor importancia en
las organizaciones, al tener en cuenta esta nocion de forma holistica, y entender al individuo
como un ser con necesidades bioldgicas, psicolédgicas y sociales.

Una de las problematicas mas grandes y comunes dentro del mundo del trabajo ha sido la
forma como se da acceso a la mujer al mundo laboral, pues el rol que ha ejercido esta
relacionado con labores domeésticas, de cuidado y de crianza, mientras que el del hombre tiene
relacion con el rol de proveedor en la familia. Esta perspectiva ha ido variando en los ultimos

afios, por los cambios en la estructura familiar, las relaciones con el sistema productivo y por el



mayor acceso de la mujer a la educacion, asi como la flexibilizacion en las condiciones de
trabajo y disminucién de la natalidad (Jiménez y Moyano, 2008).

El estudio pretende identificar las percepciones respecto a los roles tradicionales de
mujeres y hombres en lo que concierne a horarios y demandas laborales, el equilibrio entre
trabajo y vida familiar, asi como las tareas del hogar. Comprendiendo que la percepcion es un
proceso cognitivo subjetivo que forma pensamientos y esta influenciado por pautas de crianza,
cultura y creencias, en este caso, las percepciones, junto con las condiciones laborales, generan
un impacto en la calidad de vida laboral, y como consecuencia permite detectar posibles grietas.

Ahora bien, centrando la atencion en el sector general de la salud en Colombia, esta
altamente feminizado donde las mujeres representan el 80,3%, sin embargo, persisten altas
brechas salariales y se estima que las mujeres ocupan sélo alrededor del 25% de los puestos de
liderazgo en la salud (PNUD, 2022).

Sin embargo, existe ausencia de informacion sobre factores que afecten la CVL a
trabajadores que prestan servicios asistenciales de salud domiciliario, y aunque es uno de los
sectores laborales que presenta un crecimiento importante no solo en Colombia, sino a nivel
mundial, los estudios publicados sobre este tipo de empleo no refieren una descripcién completa
de las condiciones laborales a las que se ve enfrentado el personal asistencial.

A pesar de ello, en los estudios de Gonzalez et al. (2015), Nussbaum (2012), se encontrd
que la equidad de género tiene una incidencia significativa en la calidad de vida laboral, desde el
punto de vista de justicia social, incluyendo también las libertades o las oportunidades creadas
por la combinacion entre esas facultades personales y el entorno politico, social y econémico
(Nussbaum, 2012, p. 40), por ejemplo la ausencia en el acceso equitativo de empleo, educacion y

salud conlleva un declive en el bienestar general del trabajador, la desigualdad de oportunidades



en lo que respecta a condiciones laborales como carga laboral, equilibrio entre el trabajo y vida
personal, equidad salarial, tipo de contrato, oportunidades de desarrollo, condiciones fisicas,
entre otras que concebidas desde la carencia o inequidad generan un impacto negativo en la
calidad de vida laboral, por ello las organizaciones deben crear las condiciones que permitan a
las personas llevar una vida digna y satisfactoria.

En perspectiva de género, se debe tener en cuenta que las mujeres, que desarrollan
actividades productivas remuneradas y que son econémicamente activas, cumplen ademas con
una doble jornada: laboral y doméstica, pues no pueden facilmente desprenderse de estas Ultimas
responsabilidades. Los obstaculos que debe evadir este grupo de poblacién al insertarse en la
vida productiva, tiene que ver con las desigualdades sociales a las que estan sujetas durante
décadas. (Nicolson,1997).

Por lo tanto, el propdsito es analizar las desigualdades en el mundo del trabajo de las
mujeres, que es cada vez mas exigente y cambiante, de ahi surge la necesidad de comprender la
situacion actual de las y los trabajadores que en su mayoria son mujeres. Entendiendo que la
ausencia de equidad en el lugar de trabajo en términos de condiciones laborales, pueden
impresionar la calidad de vida laboral de diferentes maneras. Es asi, como las mujeres pueden
enfrentar barreras en el acceso a oportunidades de desarrollo laboral, por tanto, el estudio se
centra en identificar las oportunidades de mejora en lo que respecta a brechas salariales,
oportunidades de ascenso, seguridad laboral, sobrecarga laboral, flexibilidad horaria, que afecta
directamente las condiciones de trabajo, y por lo tanto, la calidad de vida laboral.

El desarrollo de la presente investigacion, busco la comprension de la relacion entre
equidad de genero y calidad de vida laboral, articulando la informacion a través de la medicion

de 4 subvariables de equidad de género y 7 subvariables de calidad de vida, analizando la



incidencia actual de mujeres y hombres en un sector laboral especifico, considerando posibles
inequidades de género.

El articulo presenta los resultados y analisis de la informacion de la consulta a los actores,
para ofrecer reflexiones al tema desde la discusion y conclusiones que permitan visibilizar la
incidencia de equidad de género y calidad de vida laboral. Se buscé la comprension de las
condiciones actuales de las y los contratistas en una organizacion de salud, donde los resultados
pueden convertirse en un agente de cambio, por medio de toma de decisiones que
permita alcanzar el bienestar de los cuidadores a través del acceso a un trabajo digno y
satisfactorio.

Objetivo General

Analizar la incidencia de la equidad de género en la calidad de vida laboral en auxiliares
de enfermeria que prestan servicios domiciliarios en una IPS de la ciudad de Neiva.
Objetivos Especificos

Identificar la percepcion de la equidad de género en auxiliares de enfermeria que prestan
servicios domiciliarios en una IPS de la ciudad de Neiva.

Identificar la percepcién de calidad de vida laboral en auxiliares de enfermeria que
prestan servicios domiciliarios en una IPS de la ciudad de Neiva.

Determinar la relacion entre equidad de género y la calidad de vida laboral en auxiliares
de enfermeria que prestan servicios domiciliarios en una IPS de la ciudad de Neiva.

Marco Conceptual

La revision de literatura se centro en dos categorias principales calidad de vida laboral y

equidad de genero, en la primera se incluyen autores como Nussbaum y Sen, Herzberg, Gonzalez

en capacidades y libertades, en el segundo se incluyen autores como Gomez, Jiménez, Brullet,



Torio, entre otros. A continuacion, se amplian definiciones y categorias articuladoras influyentes
y Utiles para su comprension y medicion.
Calidad de vida laboral

En el mundo del trabajo, la calidad de vida en perspectiva de género, es un tema que
redunda en las relaciones, condiciones y contextos, por eso, se da apertura a discusiones que
incluyen el pensamiento de autores como Nussbaum (2012) y Sen (1999), sobre las capacidades
humanas y teorias en torno su bienestar y desarrollo.

En cuanto a la calidad de vida, Nussbaum (2012), sostiene que esta no puede medirse
Unicamente en términos de riqueza material o ingresos. En su lugar, propone un enfoque méas
holistico que considere aspectos como la salud, la educacion, la participacién politica, la
autonomia personal y las relaciones sociales como componentes fundamentales del bienestar
humano. Desde esta perspectiva, la equidad de género se convierte en un factor crucial para
mejorar la calidad de vida, ya que la discriminacion de género puede limitar el acceso de las
mujeres a estos elementos esenciales para su bienestar.

De esta forma la teoria de Nussbaum (1995), parte de la defensa de un “ser humano” con
capacidades y necesidades comunes a todos independientemente del género, la clase, la raza o la
nacionalidad, todos los individuos en general y las mujeres en particular, no son solo las
encargadas de los cuidados familiares, ni objetos de descarga sexual.

En esta misma linea Sen (1999), argumenta que el desarrollo humano debe medirse en
funcion de las capacidades que las personas tienen para llevar vidas que consideren valiosas, en
lugar de simplemente medir el crecimiento econémico o los ingresos. Esto implica no solo tener
acceso a recursos materiales, sino también a oportunidades y libertades que permitan desarrollar

y ejercer plenamente sus capacidades a través de consideraciones economicas, sociales y



politicas. Por ejemplo, la falta de libertad econdmica, en forma de extrema pobreza, puede hacer
de una persona victima indefensa de la violacién de otros tipos de libertad, como falta de libertad
social, por ello el desarrollo es un proceso de expansion de las capacidades que disfrutan los
individuos.

Sen (1999), refiere que las mujeres pueden enfrentar restricciones en su acceso a la
educacidn, atencion médica, empleo, participacion politica y otras oportunidades que son
fundamentales para el desarrollo humano, estas restricciones limitan su capacidad para vivir
vidas plenas y significativas afectando potencialmente la calidad de vida laboral.

Ahora bien, teéricamente hablando, una de las primeras teorias de las relaciones humanas
fue la de Mayo (1933), su enfoque esta centrado en el recurso humano y su potencial para las
empresas como un elemento valioso y preponderante. Mayo (1933) descubrié que la
productividad no solo estaba determinada por las condiciones fisicas de trabajo, sino también por
factores psicoldgicos y sociales, para ilustrar, la gerencia se interesa por su bienestar y los
supervisores les prestan atencion especial. Este fendmeno recibi6 después el nombre de efecto de
Hawthorne.

Mas adelante desde la vision de Maslow (1954), la calidad de vida se relaciona con una
serie de necesidades que inician desde las basicas que se relacionan con lo fisioldgico, hasta
Ilegar a la autorrealizacion, que se enfocan en la consecucion de metas, objetivos y sentimientos
hacia uno mismo.

En esta misma linea, la teoria de Herzberg (1959), sostiene que existen dos factores de
higiene, los correspondientes al entorno como las condiciones fisicas, relaciones interpersonales,
politicas de la empresa, salario, que su presencia no lleva a la motivacion, pero su ausencia si

provoca insatisfaccion, por otra parte los factores motivadores como el logro, el reconocimiento,



trabajo interesante y desafiante y responsabilidad, estos son aquellos que su ausencia no provoca
insatisfaccion, pero su presencia puede llevar a un estado superior, como una persona plena,
motivada para realizar las acciones de trabajo.

De la misma manera, Chiavenato (2007), Levi y Anderson (1980), Peird y Prieto (1996),
refieren que la calidad de vida laboral es el bienestar fisico, mental y social, y representa el grado
en que los miembros de una organizacion satisfacen sus necesidades, en relacion con sus
percepciones, aspiraciones expectativas, deseos y necesidades en virtud de la actividad que
realizan en la organizacion.

Por lo tanto, la Calidad de Vida en el Trabajo (CVL) se comprende como un proceso
dindmico y continuo que facilita el desarrollo integral del colaborador. Este proceso combina
aspectos objetivos y subjetivos influenciado por factores ambientales, culturales, educativos y
sociales. Ademas, la equidad de género incluye funciones, expectativas y normas que se espera
que tanto, mujeres como hombres cumplan en varios contextos de interaccion, como el &mbito
laboral. Estos factores pueden influir en el trabajador, en las funciones que desempefia y en el
desarrollo de sus competencias (Zambrano 2021, p.41).

A nivel mundial la calidad de vida de los trabajadores de la salud, esta afectada por la
sobrecarga laboral, asi como por los bajos salarios. Un caso de ello, es lo que ocurre con el
personal de enfermeria, que independientemente de su cargo y area de trabajo, presentan riesgos
laborales, por la existencia de factores: psicosociales, bioldgicos, fisico-quimicos y ergonémicos,
asociado a las condiciones de trabajo que los lleva a desarrollar trastornos psiquiatricos como
estres, fatiga, sindrome de burnout y depresion. Lo anterior podria estar asociado a las
condiciones de trabajo, en cuanto a la forma de contratacion, afectando negativamente su CVL y

el rendimiento durante la prestacion de sus servicios (Quintana, 2022, p. 12).



Cabe citar a los autores Gonzalez et.al. (2010), quienes afirman que la calidad de vida
laboral se visualiza como un:

Concepto multidimensional que se integra cuando el trabajador, a través del empleo y

bajo su propia percepcion, ve cubiertas las siguientes necesidades personales: soporte

institucional, seguridad e integracion al puesto de trabajo y satisfaccion por el mismo,

identificando el bienestar conseguido a través de su actividad laboral y el desarrollo

personal logrado, asi como la administracion de su tiempo libre (p.1).

A continuacion, se explican las dimensiones que determinan y definen la CVL de manera
conceptual y metodoldgica segin (Gonzélez et.al. 2010).

Soporte institucional para el trabajo

Aspectos del puesto de trabajo que dependen de la organizacidn, tales como, supervision
laboral, apoyo de los superiores, evaluacion del trabajo, capacitacion, retroalimentacion,
oportunidades de promocién, asi como libertad de expresion.

Seguridad en el trabajo

Caracteristicas del empleo que se relacionan con las condiciones que brindan al
trabajador firmeza en su relacion con la institucion e incluye la satisfaccion por la forma en que
estan disefiados los procedimientos de trabajo, ingresos o salarios, los insumos para la
realizacion del trabajo, los derechos contractuales de los trabajadores y el crecimiento de sus

capacidades individuales a través de la capacitacion.
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Integracion al puesto de trabajo

Insercion y adaptacion al puesto de trabajo, se incluyen aspectos como pertenencia,
motivacion y ambiente de trabajo, relaciones interpersonales, como el grado de satisfaccion con
los compafieros de trabajo y la busqueda de herramientas como lograr objetivos.

Satisfaccion por el trabajo

Se define como la sensacion general de agrado que el trabajador tiene respecto a su
trabajo, se relaciona con factores como, forma de contratacion, funciones, uso de habilidades,
desempefio, reconocimiento, autonomia.

Bienestar logrado a través del trabajo

Se entiende como el estado mental o psicoldgico de satisfaccidn, relacionado con la
manera de vivir, incluyendo el disfrute de bienes y riquezas logrados gracias a la actividad
laboral, integridad de capacidades fisicas, mentales y sociales, evaluacion de la salud en general,
calidad de alimentacién y compromiso frente al logro de objetivos.

Desarrollo personal

Aspectos personales relacionados con la actividad laboral, se valora a través de los
siguientes aspectos como logros de satisfactores personales alcanzados a través del trabajo,
expectativas de mejora, asi como la integridad por las capacidades fisicas, mentales y sociales en
el desarrollo de actividades laborales.

Administracion del tiempo libre

Se refiere al proceso de planificar, organizar y utilizar de manera eficiente el tiempo no
dedicado a actividades laborales o responsabilidades obligatorias. Este concepto implica
maximizar el disfrute y los beneficios del tiempo libre mediante actividades recreativas,

educativas, sociales o de descanso. Una buena administracion del tiempo libre contribuye al
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equilibrio entre la vida personal y laboral, mejorando la calidad de vida, la salud mental y el
bienestar general.

Equidad de género

La participacion de las mujeres en el &mbito laboral, ha experimentado una evolucion
significativa a lo largo de la historia, reflejando un proceso marcado por luchas sociales y
avances legislativos. Desde sus roles iniciales, mayormente relegados al &mbito doméstico, las
mujeres han logrado conquistar derechos fundamentales que les han permitido integrarse de
manera mas activa en la sociedad.

En Colombia, esta evolucion se remonta a hitos que marcaron el inicio hacia una vida
mas equitativa, en concreto en 1933, el Decreto 1972, abri0 las puertas de la educacion
universitaria a las mujeres, brindandoles acceso a oportunidades académicas antes limitadas. El
reconocimiento de los derechos laborales de las mujeres también se hizo patente a través de
legislaciones como la Ley 53 de 1938, que establece protecciones para las trabajadoras
embarazadas, asegurando su estabilidad laboral durante el periodo gestacional. Ademas, en 1954,
se le concedio el derecho al voto, otorgandoles un espacio esfera politica y social, luego la
llegada de la pildora anticonceptiva en 1960, marc6 un punto de inflexién en la planificacion
familiar y en la autonomia reproductiva de las mujeres, permitiéndoles tomar decisiones sobre su
vida personal y profesional de manera mas libre y consciente.

A lo largo de las décadas posteriores, diversas reformas legislativas continuaron
fortaleciendo los derechos en el ambito laboral y social, el Decreto 4463 de 2011, dirigido a
promover la igualdad salarial y erradicar la discriminacion en el entorno laboral, han sido pasos

significativos en la busqueda de la equidad de género. Asimismo, la Sentencia C-055 de 2022, al
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despenalizar completamente el aborto, representa un avance trascendental en la proteccion de los
derechos reproductivos de las mujeres.

A lo largo de la historia, las mujeres han experimentado importantes avances en términos
de libertad en el &mbito laboral y personal. Desde la lucha por el derecho a la educacion, hasta la
inmersién en contextos laborales, politicos, sociales que estaban reservados exclusivamente para
hombres.

Es entonces, que la equidad de género es un proceso de transformacion y de
reconstruccion de la vida social que genera oportunidades para el surgimiento de nuevas formas
de vida con derechos y libertades en la vida familiar y laboral (Brullet, 2010). Tal reconstruccion
requiere la reorganizacién de los roles entre hombres y mujeres, en distintas esferas de la vida
familiar, tales como las tareas domésticas, soporte econémico, la educacion y el cuidado de los
hijos (Torio et al., 2010).

Ahora bien, es importante entender la categoria de género como construcciones sociales,
que designan funciones, expectativas y normas que se espera que las mujeres y los hombres
cumplan en una sociedad, y dictan pautas sobre la forma como debe ser, sentir y actuar el
individuo dependiendo en principio del sexo biolégico al que pertenecen (Saldivar et. al, 2015).
En esta misma linea Segin Gémez y Jiménez (2015), la equidad de género se relaciona con la
articulacion de tareas “productivas” y “reproductivas” desde una perspectiva que armonice los
espacios familiares, laborales, sociales de una forma mas equitativa entre hombres y mujeres
como un elemento clave para el desarrollo social.

Estas cifras van en linea con la tendencia que se ha encontrado a nivel nacional, del total
de horas anuales dedicadas al trabajo de cuidado no remunerado, las mujeres realizan el 78%,

mientras que los hombres realizan solo 22% (DANE, 2020), mostrando que en el sector salud las
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mujeres también estan teniendo jornadas laborales (de trabajo remunerado y no remunerado) mas
largas con relacion a los hombres, sumado al hecho de que presentan brechas salariales donde la
diferencia del ingreso promedio de hombres y mujeres es de 12,1%.

En este sector prevalece una profunda segregacion de género en la ocupacién, que se ve
determinada por normas sociales y estereotipos que etiquetan algunos trabajos como femeninos o
masculinos. A nivel global, esto se ve reflejado en que las mujeres estan altamente concentradas
en la atencién primaria, enfermeria y obstetricia (Russo G, 2015).

Por ello, desde la vision de Nussbaum (1995), conocida por su enfoque en las
capacidades humanas, reconoce que la equidad de género es fundamental para garantizar que
todas las personas independientemente de su género, tengan la oportunidad de desarrollar
plenamente sus capacidades, argumentando que la justicia social implica no solo proporcionar
igualdad de oportunidades, sino también en el caso de las organizaciones crear las condiciones
que permitan a las personas llevar vidas dignas y satisfactorias.

Se reconocen las reivindicaciones y la manera en que es preciso mencionar las variables
que determina la equidad de género (Gomez y Jiménez, 2015).

Disponibilidad de tiempo personal

Simetria o equilibrio entre las diversas tareas de indole recreativo, como, hobbies, visitar
amigos, descansar, hacer deporte, es conciliacién con corresponsabilidad, lo cual implica
necesariamente, una redistribucion de las tareas dentro y fuera del hogar, causando una
disminucion en los conflictos familiares y laborales (Rodriguez, Pefia y Torio, 2010).

Hay que resaltar que en el sector salud las mujeres también tienen jornadas laborales (de
trabajo remunerado y no remunerado) mas largas con relacion a los hombres, segin el DANE

(2020), al combinar el trabajo remunerado y el no remunerado, las mujeres trabajan 7 horas y 14
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minutos mas que los hombres, con lo que tienen menos tiempo para la educacion, el ocio, el
cuidado propio, entre otros.

Distribucion de responsabilidades de trabajo doméstico de cuidado

Busqueda de mayor proporcion y equilibrio entre las diversas tareas del hogar y de
cuidado de los hijos entre hombres y mujeres; también se incorpora con crianza de los hijos y su
educacion (Maganto et al., 2010). Teniendo en cuenta lo anterior, se puede afirmar que tanto,
hombres como mujeres realizan tareas domésticas, pero la forma en que éstas se negocian refleja
la persistencia del dualismo de género. Esto se debe a la fuerza de los patrones tradicionales, ya
que el trabajo doméstico tiene un significado totalmente distinto para cada persona y que en
ocasiones condicionan la negociacion sobre el reparto. Se puede resumir en que para las mujeres
las responsabilidades domésticas son prioritarias, mientras que los varones, aunque participen,
son conscientes, y lo asumen de forma secundaria (Rodriguez, Pefia y Torio, 2010).

Distribucion de responsabilidades de manutencion econémica

Desde la sociedad se establecen patrones o pautas, como el rol cultural que poseen las
mujeres como cuidadoras y los hombres como proveedores, lo cual implica desigualdad de
género; es importante que mujeres y hombres tengan la oportunidad de tener independencia
econOmica y aportar en el hogar.

Visualizando un cambio de perspectiva en los roles femeninos y masculinos, genera
transformaciones en la vida econémica y ofrece una nueva vision de la dinamica familiar,
incorporando el papel de productora. Considerando el modelo tradicional de familia, se sugiere

una transformacion familiar (Abramo & Valenzuela, 2006).
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Distribucion de demandas laborales

Se relaciona con la organizacion de actividades laborales que puede resultar en
sobrecarga de responsabilidades que asume la mujer, ya sea en el trabajo domestico o en el
remunerado, lo que puede generar dificultad para compatibilizar la vida profesional, familiar y
social.

Segun la teoria de la equidad de Adams (1963), cuando los empleados perciben que las
demandas laborales y las recompensas son justas en relacion con sus contribuciones y
comparables a las de sus compafieros, experimentan una sensacion de justicia y equilibrio. Esta
percepcion de equidad conduce a una mayor satisfaccion y motivacion en el trabajo.

Incidencia de la equidad de género en la calidad de vida laboral

La equidad de género da cuenta de la incidencia significativa en la calidad de vida
laboral, la ausencia en el acceso equitativo de empleo, educacion, salud, genera una afectacion en
el bienestar del trabajador, la desigualdad en lo que respecta a condiciones laborales como carga
laboral, equilibrio entre el trabajo y la familia, equidad salarial, tipo de contrato, entre otras, que
concebidas desde la carencia generarian un impacto negativo en la calidad de vida laboral.

En esta misma linea, Sen (1999) en su libro “desarrollo y libertad”, defiende una
perspectiva multidimensional de la calidad de vida que incluya consideraciones econémicas,
sociales y politicas en las cuales se enmarcan la salud, la educacion, la libertad politica y la
participacién social. La equidad de género es fundamental para mejorar la calidad de vida, ya
que las restricciones impuestas a las mujeres en estas areas, pueden quebrantar el bienestar
general y la capacidad para llevar vidas plenas y significativas.

La equidad de género, es una de las variables que puede expresar, diferencias en cuanto a

la calidad de vida laboral, cuando dentro del trabajo existe segregacion ocupacional, ausencia de
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conciliacion trabajo- familia, brechas salariales, dificultad para alcanzar niveles de liderazgo,
sobrecarga laboral, disparidades que entre géneros puede impactar en la satisfaccion laboral y
bienestar general. El adoptar practicas organizacionales que no sean equitativas entre géneros,
puede generar sentimientos de injusticia, los cuales influyen el rendimiento dentro de la empresa,
provocando una desvinculacion de sus labores (Lambert et al., 2001).

En esta construccion tedrica desde la vision de Nussbaum (2012) y Sen (1999), se
reconoce que la equidad de género en el &mbito laboral, es fundamental para garantizar que todas
las personas, independientemente de su género, tengan la oportunidad de desarrollar plenamente
sus capacidades, argumentando que la justicia social implica no solo proporcionar igualdad de
oportunidades, sino también en el caso de las organizaciones crear las condiciones que permitan
a las personas llevar vidas dignas y satisfactorias alcanzando un buen nivel de calidad de vida
laboral.

El articulo presenta la consulta a los actores, que se ve expuesto en los resultados de la
discusion y conclusiones. Se busco la comprension de las condiciones actuales de los
contratistas, asi mismo la organizacion puede convertirse en un agente de cambio, por medio de
toma de decisiones que permita alcanzar el bienestar de los cuidadores a través del acceso a un

trabajo digno y satisfactorio, sin importar su género.
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Metodologia

Paradigma de investigacion

Esta investigacion se ubica en un paradigma cuantitativo, pretende probar las relaciones
entre equidad de género y calidad de vida en un grupo de auxiliares de enfermeria de la IPS de la
ciudad de Neiva. Se inici6 con la recoleccion de datos a través de la aplicacion de un
cuestionario, con los resultados se realiz6 la medicion estadistica y el andlisis con pruebas para
explicar y predecir asociaciones, analizar y probar teorias (Hernandez et al., 2010).
Enfoque de investigacion

El enfoque empirico analitico tiene como objetivo la explicacion de causas y efectos
cuantitativamente comprobables y repetibles en diferentes contextos con variables de control. En
este enfoque la realidad se desagrega por variables cuantificables con el fin de buscar
regularidades que permitan proposiciones con un interés totalmente técnico donde ambiciona
predecir y controlar los hechos que estudia para modificarlos (Hernandez, 2015). De esta manera
la informacion que se recolectd en la presente investigacion viene dada por la realidad inmediata
en la que los sujetos objeto de estudio se desenvuelven.
Método
Tipo de estudio

Esta investigacion es de tipo correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la
relacion o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas variables en una muestra o contexto en
particular, para lo cual se mide cada una de las variables y después se cuantifican, analizan y
establecen las vinculaciones a través de técnicas estadisticas con el fin de sustentar y comprobar

hipdtesis (Hernandez et al., 2014).
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Disefio de la investigacion

La investigacion se enmarca en un disefio no experimental, puesto que se dio una
manipulacion de las variables y la informacion se recogio en el contexto natural, el estudio es
transversal dado que la recoleccién de datos fue en un solo momento (Hernandez et al., 2018).
Poblacion y muestra

Poblacion. Esta conformada por 256 trabajadores, pertenecientes a una Institucion
prestadora de salud del municipio de Neiva, especificamente del programa de atencion
domiciliaria (cuidadores, auxiliares de enfermeria) predominando el sexo femenino, cuyos
rangos de edad van desde los 20 a 60 afios.

Muestra. La investigacion se realiz6 con una muestra no probabilistica, ya que es
intencional, dado que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad sino de las
caracteristicas de la investigacion, se utilizo el tipo de muestreo por conveniencia en el cual la
participacién fue voluntaria, dada la accesibilidad beneficio y proximidad para el investigador,
(Hernandez et al., 2010), la muestra estuvo conformada por 103 personas que corresponde al
40.3% del total de la poblacion.

Operacionalizacion de las variables

En este estudio se utilizaron escalas validadas en estudios previos, los items de los
cuestionarios, disefiados de forma auto administrada, se evaluaron en el estudio a través de una
escala Likert de 5 niveles (4 “Muy satisfecho”; 0 “Muy insatisfecho).

Para recopilar informacion respecto a la calidad de vida laboral se utilizé el cuestionario
CVT-Gohisalo desarrollado por Gonzélez et al. en 2010 y se aplico la version breve del
instrumento construido por la misma autora (Gonzélez et al., 2018) basado en el estudio de 2010

titulado Elaboracion y Validez del Instrumento para Medir Calidad de Vida en el Trabajo - CVT-
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Gohisalo del instituto de salud ocupacional de México, el cual estuvo direccionado a evaluar la
apreciacion que el empleado tiene frente a la calidad de vida lograda a través del trabajo, a partir
de 7 dimensiones: soporte institucional en el trabajo SIT (1-6), Seguridad en el trabajo ST (7-11),
Integracion al puesto de trabajo IPT (12-14), Satisfaccion alcanzada a través del trabajo SAT
(15-20), Bienestar logrado a través del trabajo BLT (21-26) Desarrollo personal DP (27-29) y
Administracion del tiempo libre ATL (30-31) integradas en 31 items, las opciones de respuesta
son de tipo Likert: mismas que permitiran realizar el analisis del nivel de satisfaccion donde 0
significa nada satisfecho, 1 insatisfecho, 2 medianamente satisfecho, 3 satisfecho y 4 es el nivel
méaximo de satisfaccion, la confiabilidad del instrumento es de 0.911. (anexo 1)

Asi mismo el Cuestionario de Percepcion de Equidad de Género (Gomez & Jiménez,
2015) consta de 14 items tipo Likert, mismos que permitiran realizar el analisis del instrumento,
donde 0 es muy en desacuerdo, 1 en desacuerdo, 2 medianamente de acuerdo, 3 de acuerdo, 4
muy de acuerdo. Ademas, se distribuyen en 4 sub-escalas, las cuales son: Percepcion de
disponibilidad de tiempo personal (1,2,3), Percepcién de distribucion de responsabilidades de
trabajo domeéstico de cuidado (6,7,8,9,12), Percepcion de distribucion de responsabilidades de
manutencion econdémica del hogar (4,11,13), y Percepcion de distribucion de demandas laborales
(5,10, 14). El instrumento realizado por Jiménez & Gomez (2015), arrojo un indice de Alfa de
Cronbach de .87 siendo éste un indicador de alta fiabilidad del cuestionario (Jiménez & Gémez,
2019).

las opciones de respuesta son de tipo Likert: mismas que permitiran realizar el anlisis
del nivel de satisfaccion donde 0 significa nada satisfecho, 1 insatisfecho, 2 medianamente

satisfecho, 3 satisfecho y 4 es el nivel maximo de satisfaccion,
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La validacion de este cuestionario se realizo en investigaciones como “percepcion de
equidad de género, equilibrio trabajo-familia y satisfaccion laboral en trabajadores de una
empresa vitivinicola “Maule” y “Percepcion de equidad de género y equilibrio trabajo-familia en
trabajadores pertenecientes a empresas publicas y privadas de Chile” (Anexo 2).

Procedimiento

Fase I. Se inicia con una revision bibliogréafica sobre el tema calidad de vida laboral,
equidad de género en perspectiva de género, lo que permitié la construccion del marco tedrico
conceptual, construccion del marco de antecedentes (estado del arte), posteriormente se envia la
solicitud a la institucion donde se requiere llevar a cabo el estudio.

Fase Il. Una vez aceptado el proyecto y se tiene el aval para llevar a cabo el estudio se
escogen los instrumentos, se realiza la operacionalizacion de las variables y se esclarece la
muestra, tipo, paradigma, y disefio de investigacion.

Fase I11. Se aplicd el instrumento a la muestra seleccionada por medio de google forms,
donde se anexa consentimiento informado y cuestionarios, explicando que la informacion que se
obtendria cumplia una funcion investigativa y académica, siendo completamente confidencial y
voluntario

Fase V1. Se procede a realizar la sistematizacion, analisis desde la tabulacion de los datos
y el respectivo analisis con el software SMART PLS 4.0 (silver bullet), donde se realizé un
andlisis e interpretacion de la informacion obtenida, a partir de la tabulacion de los datos para
variables de tipo exploratorio. Se utilizo este software por ser Gtil en la investigacion de gestion
humana, ademas se usa en muestras pequefias para la obtencion datos no paramétricos (datos

obtenidos por medio de preguntas tipo Likert y para resultados que se salen de la normalidad),



finalmente resulto atil, ya que en efecto facilito la evaluacion de relaciones entre variables
complejas, es decir variables multi-item.
Fase V. Una vez obtenidos los resultados por medio del software Smart PLS 4.0, se

realiza el anélisis de resultados, discusion, conclusiones y recomendaciones.
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Resultados
Descripcion general del método de analisis

Con el fin de dar cumplimiento a los objetivos planteados en la presente investigacion, se
aplicaron dos instrumentos a 103 personas del programa de atencion domiciliaria, la aplicacion
de los instrumentos fue individual y se realiz6 en una IPS de la ciudad de Neiva. En primera
instancia se realizd la recoleccion de informacion que permitié conocer, informacién
sociodemogréfica de los participantes sobre aspectos personales y laborales como sexo, edad y
nivel educativo, estado civil, antigliedad en la empresa, tipo de contrato y turnos.

Para dar cumplimiento con el primer objetivo especifico y analizar la percepcion de CVL
se aplico el instrumento CVT-Gohisalo Version breve de Gonzélez et.al, 2018), donde se evalu6
Soporte institucional en el trabajo, Seguridad en el trabajo, Satisfaccion alcanzada a través del
trabajo, Integracion al puesto de trabajo, Bienestar logrado a través del trabajo, Desarrollo
personal logrado a través del trabajo y Administracion del tiempo libre.

Posteriormente, para de dar cumplimiento al segundo objetivo especifico, se aplico el
instrumento Percepcion de Equidad de Género (Gomez & Jiménez, 2015), se conforma por 14
items segregados en 4 dimensiones: Percepcion de disponibilidad de tiempo personal Percepcién
de distribucion de responsabilidades de trabajo doméstico de cuidado, Percepcion de distribucion
de responsabilidades de manutencion econémica del hogar, Percepcién de distribucién de
demandas laborales. Finalmente, para cumplir con el tercer objetivo y verificar la correlacion
entre las variables de estudio realizar un analisis estadistico por medio del programa estadistico

SmartPLS.
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Anélisis de la informacion

Como se explicé en la metodologia la depuracion de las variables permitio identificar en
el comportamiento el relacionamiento de las mismas. A continuacidn, se presentan los datos
socio-demograficos obtenidos de la muestra que formo parte de la investigacion.

Tabla 1

Datos sociodemograficos de la poblacion

Variable Femenino Masculino
Género 78 25
Edad 18-24 18 6
Edad 25-34 30 13
Edad 35-44 8 5
Edad 45-54 15 1
Edad 55-62 7 0
Escolaridad Técnico/tecnélogo 67 24
Escolaridad bachiller 5 1
Escolaridad primaria 1 0
Escolaridad pregrado 5 0
Turnos 12 h 52 18
Turnos 8h 13 6
Turnos 6 h 5 1
Turnos 24 h 8 0
Contrato prestacion de servicios 78 25
Antiguedad menos de 1 afio 34 9
De 1 a2 afos 24 14
De 3 a 5 afios 17 2
5 afios + 3
Casado 15
Union libre 23 11
Soltero 30 13
Separado 10 1

La tabla 1, indica que la muestra estad conformada en su mayoria por mujeres con el

75.7% en comparacion con los hombres con el 24.3%, el promedio de edad se ubican entre los
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25y 34 afos con el 41.7 %, también se visualiza que el 90.1 % son técnicos /tecndlogos, la
mayoria con el 68% cumplen turnos de 12 horas, con relacion a tipo su tipo de contratacion el
100% es por prestacion de servicios, respecto a la antigiiedad el 41.7% tienen menos de un afio
en la IPS, por otro parte la mayor parte se encuentran solteros con el 41.7%.

Al desagregar el andlisis de los datos por variables sociodemograficas, se encuentra la
mayoria de contratistas tanto, de hombres como mujeres en general, entre 18 y 34 afios de edad,
se presenta una disminucidon en el nimero de cuidadores a medida que aumenta la edad. Entre los
18 a 24 afios estan el 23%; de 25 a 34 afios 41.7%, de 35 a 44% 12.6% de 45 a 58 afios, 15.5% y
de 55 a 62 afios 6.8%. Seguidamente los niveles de escolaridad reflejan que la mayoria tienen
educacidn técnica o tecnoldgica con el 90. 1%, continuando con educacién de nivel bachiller que
cuenta con un 5.9%, y el nivel basico primaria es muy inferior con el 3%, mientras que sélo 3
mujeres tienen educacién de nivel pregrado con el 3%.

Retomando, con la jornada laboral, en relacion con los turnos de 12 horas, hay
predominancia con el 68%, seguido de los turnos de 8 horas con el 18.4%, y los turnos de 6
horas en una minoria con el 5.8%, se evidencia excepcion del turno de 24 horas, donde solo
participan mujeres con el 7.8%, esto indica que las mujeres estan mas representadas en turnos
largos, lo que puede tener implicaciones importantes para su calidad de vida laboral y su
bienestar general. Ademas, se encuentra que toda la muestra tiene contratos de prestacion de
Servicios.

Se debe agregar que la mayoria de los participantes tienen una antigtiedad relativamente
corta ubicandose en el rango menos de 1 afio con el 41.7% seguido de los que llevan 1y 2 afios
en la empresa con el 36.9%, continuando con los que presentan de 3 a 5 afios, representando el

18.4%, y con mas de 5 afios de antigiiedad una minoria, s6lo por mujeres con el 2.9%. La tabla
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también indica que los hombres tienen una antigiiedad més corta (entre 1 y 2 afios) en

comparacion con las mujeres que tienen una muestra significativa en rangos de 1 a 5 afios.

Respecto al estado civil de los participantes tanto, hombres como mujeres estan

representados en la categoria solteros con el 41.7%, otro porcentaje similar por aquellos en union

libre con el 33%, seguido de casados con el 14.6% y una minoria estan separados con el 10.7%.

En la caracterizacion de la muestra, se evaluaron las mediciones conforme a los rangos de

confiabilidad de la variable de equidad de género entre los contratistas, utilizando el Alfa de

Cronbach. Se presentaron especificamente los valores de confiabilidad, fiabilidad compuesta y

varianza extraida media. (ver tabla 2).

Tabla 2
Confiabilidad Calidad de Vida Laboral

Calidad de Vida Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Varianza
Laboral Cronbach compuesta compuesta extraida
(rho_a) (rho_c) media (AVE)

Administracion del 0.757 0.770 0.891 0.804
tiempo libre
Bienestar logrado a 0.852 0.885 0.889 0.576
través del trabajo.
Integracion al puesto de 0.880 0.885 0.905 0.544
trabajo.
Desarrollo personal 0.848 0.863 0.908 0.768
Soporte institucional 0.902 0.910 0.919 0.532
Satisfaccion por el 0.864 0.868 0.898 0.595
trabajo
Seguridad en el trabajo 0.774 0.786 0.854 0.594

Test completo 0.95
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La medicion del indicador de Alfa de Cronbach, determina el grado en el que estan
relacionados reciprocamente los reactivos o items (Brown, 1980), donde la consistencia interna
se cree aceptable cuando se encuentra entre 0,70 y 0,90 (Hernandez et al., 2014), se observa que
la variable CVL, tiene una confiabilidad de 0.95 indicando que el instrumento tiene un excelente
nivel y consistencia interna.

Respecto a las variables de calidad de vida laboral la confiabilidad fue “excelente” en la
sub-variable soporte institucional y “muy buena” en el resto de dimensiones liderando la
integracion al puesto de trabajo y en satisfaccion por el trabajo.

De acuerdo a la fiabilidad compuesta en las dimensiones también super6 el valor minimo
de 0.7, propuesto por (Hair et al., 2017), la varianza extraida media (AVE) de cada dimension
fue superior a 0.5. Es importante precisar que los valores de asimetria mayores a uno son
indicativos de valores anormales, en esta técnica no es necesario que se asuma una distribucion
normal de los datos, cumpliendo con el estandar establecido en la literatura sobre PLS-SEM.

En la tabla 3, se analizan los porcentajes de calidad de vida laboral, donde se presenta un
analisis de 7 dimensiones permitiendo entender la distribucion de las respuestas en diferentes
dimensiones donde S| (soporte institucional), ST (seguridad en el trabajo), IPT (integracion al
puesto de trabajo), SPT (satisfaccion por el trabajo), BLT (bienestar logrado a través del trabajo),

DP (desarrollo personal) y ATL (administracion del tiempo libre). (ver tabla 3)



Tabla 3

Participacion en calidad de vida laboral por dimensiones
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Femenino S.i St I.p.t Spt B.l.t Dp Atl
Muy 13% 10% 3% 1% 0% 0% 10%
insatisfecho
Insatisfecho 54% 44% 14% 51% 6% 47% 49%
Medianamente 15% 31% 60% 26% 54% 23% 23%
satisfecho
Satisfecho 10% 14% 14% 13% 32% 19% 10%
Muy satisfecho 8% 1% 9% 9% 8% 10% 8%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Masculino
Muy 8% 0% 4% 0% 0% 0% 4%
insatisfecho
Insatisfecho 80% 76% 24% 52% 8% 68% 36%
Medianamente 8% 20% 56% 32% 56% 16% 36%
satisfecho
Satisfecho 4% 4% 16% 16% 32% 12% 20%
Muy satisfecho 0% 0% 0% 0% 4% 4% 4%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

De acuerdo con la tabla 3, en la dimension de soporte institucional (Sl), tanto las mujeres

(67%) como los hombres (88%) se encuentran predominantemente en los niveles de “muy

insatisfecho” e “insatisfecho”. Sin embargo, un porcentaje mas alto de mujeres (33%) se

encuentra en los niveles de “medianamente satisfecho”, “satisfecho” y “muy satisfecho” en

comparacion con los hombres con el 12%.

Continuando con la segunda dimension, seguridad en el trabajo (ST), se observa que los

hombres se encuentran mas insatisfechos, con un 76%, mientras que las mujeres se encuentran
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“muy insatisfechas” e “insatisfechas” en un 54%. Ademas, una cantidad significativa de mujeres
esta “medianamente satisfecha” (31%) y una minoria esté “satisfecha” (14%). En comparacion,
solo el 20% de los hombres estan "medianamente satisfechos™ y apenas un 4% se encuentra
“satisfecho”.

Respecto a la tercera dimension, integracion al puesto de trabajo (IPT), se observa un
incremento en los niveles de satisfaccion. Ambos géneros muestran un porcentaje mayor en la
categoria de “medianamente satisfecho”, con un 60% para las mujeres y un 56% para los
hombres. En términos de satisfaccion, se encontrd que el 23% de las mujeres se encuentra
“satisfecha o muy satisfecha”, en contraste con el 16% de los hombres. Respecto a los niveles de
insatisfaccion, las mujeres estan menos insatisfechas, con un 17%, en comparacion con el género
masculino, que refiere estar méas insatisfecho, con un 28%.

En la cuarta dimension, satisfaccion por el trabajo (SPT), las percepciones de hombres y
mujeres presentan similitudes en los niveles de insatisfaccion, con un 52% en cada grupo. Por
otro lado, la mayoria de los hombres (32%) estan “medianamente satisfechos”, seguidos de las
mujeres con un 26%. En contraste, en los rangos de “satisfecho” y “muy satisfecho”, se encontrd
que el 22% de las mujeres estan en estos niveles, mientras que sélo el 16% de los hombres se
hallan en estos rangos.

En la quinta dimensidn, los resultados para ambos géneros también son similares. La
mayoria de los hombres (56%) se encuentran “medianamente satisfechos”, seguidos de las
mujeres con un 54%. En cuanto a los niveles de satisfaccion, la muestra de mujeres estd mas
concentrada, con un 40%, seguidas de los hombres con un 36%. Respecto a los niveles de
insatisfaccion, una mayor proporcion de hombres (8%) esta insatisfecho, seguidos de las mujeres

con un 6%.
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Respecto a la sexta dimension, las mujeres estdn mayormente concentradas en los niveles
“medianamente satisfechas”, “satisfechas” y “muy satisfechas”, con un 52%, mientras que solo
el 32% de los hombres se encuentran en estos niveles. Sin embargo, es importante resaltar que
una parte significativa de la muestra femenina esta insatisfecha, con un 47%, en contraste con los
hombres, que predominantemente se encuentran insatisfechos, con un 68%.

En cuanto a la séptima dimension, las mujeres se encuentran predominantemente en los
niveles de “insatisfecho” y “muy insatisfecho”, con un 59%, en comparacion con el 40% que
representan los hombres. Respecto a los niveles de “medianamente satisfecho”, “satisfecho” y
“muy satisfecho”, los hombres estan concentrados en mayor medida, con un 60%, mientras que
una menor parte de las mujeres se encuentra en estos niveles, con un 41%.

A continuacion, se presentan la media de calidad de vida laboral, discriminados por
género, en relacion a 7 sub variables, con rangos que van de 0 a 4 (0 muy insatisfecho y 4 muy
satisfecho), que inciden de forma holistica en el bienestar del ser humano, explorando como
mujeres y hombres perciben las diferentes dimensiones (ver tabla 4).

Tabla 4

Promedio calidad de vida laboral por género

Dimensiones calidad de vida laboral Mujeres Hombres
Soporte institucional 1.81 1.48
Seguridad en el trabajo 1.92 1.76
Integracion al puesto de trabajo 241 2.16
Satisfaccion por el trabajo 2.10 2.03
Bienestar logrado a través del trabajo 2.78 2.69
Desarrollo personal 2.20 1.92
Administracion del tiempo libre 1.70 1.96

Total 2.1 2.0
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De acuerdo con la tabla 4, se evidencia 7 variables, la relacion entre la calidad de vida
entre hombres y mujeres de acuerdo al soporte institucional es mayor en las mujeres, aunque
para ambos esté en un nivel insatisfecho, respecto a soporte institucional vemos que las mujeres
se ubican en un promedio de 1.81, mientras que los hombres presentan un promedio de 1.48, esto
indica que las mujeres perciben un mayor nivel de seguridad en el trabajo en comparacién con
los hombres, por otra parte se encuentra integracion al puesto de trabajo de acuerdo a la tabla
vemos que esta dimension es mayor en las mujeres, seguida de satisfaccion por el trabajo, que
siguiendo la tendencia es mayor en mujeres, esto sugiere que hay una leve diferencia, mostrando
un nivel ligeramente mas alto de satisfaccion.

Al revisar la dimensién bienestar logrado a través del trabajo se encontrd que las mujeres
experimentan un mayor nivel de bienestar en comparacion con los hombres, posteriormente se
encuentra desarrollo personal, donde se indica que, las mujeres perciben un mayor nivel de
oportunidades de desarrollo personal en el trabajo en comparacion con los hombres, finalmente
se encuentra administracion del tiempo libre, siendo la Unica dimension donde los hombres
perciben mayor bienestar y un mejor manejo del tiempo libre en comparacién con las mujeres.

Las mayores diferencias entre mujeres y hombres se observa en soporte institucional, con
una diferencia de 0.33 puntos, seguido de desarrollo personal, donde la diferencia entre hombres
y mujeres es de 0.28 puntos y administracion del tiempo libre, se percibe una diferencia de 0.26
siendo la Unica dimension en el cual las mujeres perciben mayor malestar en comparacion con

los hombres.
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Equidad de género

En el mundo del trabajo, las condiciones laborales en la IPS de los auxiliares de
enfermeria, mostrd que la calidad de vida laboral es media de acuerdo a las variables
seleccionadas para la medicion. Ahora desde la dimension de la equidad de género, se presentan
los resultados y se valora la confiabilidad del instrumento y sus resultados.

En la representacion de la muestra, se evaluaron las mediciones conforme a los rangos de
confiabilidad de la variable de equidad de género entre los contratistas, utilizando el Alfa de
Cronbach. Se presentaron especificamente los valores de confiabilidad, fiabilidad compuesta y
varianza extraida media (ver tabla 5).

Tabla b

Confiabilidad del modelo de medicion equidad de género

Equidad de género Alfa de Fiabilidad Fiabilidad Varianza
Cronbach compuesta compuesta extraida
(rho_a) (rho_c) media (AVE)

Demandas laborales 0.658 0.551 0.791 0.656
Disponilidad de 0.859 0.860 0.934 0.877
tiempo personal
Responsabilidades 0.667 0.667 0.713 0.635
de manutencion
econdmica.
Responsabilidades 0.661 0.610 0.701 0.645
de trabajo doméstico
Total 0.672

La tabla 5, refleja una confiabilidad interna del cuestionario de 0.67, este rango segun
Devellis, (2016) sugiere una consistencia aceptable entre los items del test, revelando que hay

una validez moderada entre los items de equidad de género.
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Segun Devellis, (2016) la magnitud del alfa de Cronbach puede ser influenciada por el
namero de items en la escala, en este caso cuenta con 13 items, considerando que se aplicé en un
contexto exploratorio buscando entender un fendmeno e identificar patrones. La fiabilidad
compuesta en las dimensiones también super6 el valor minimo aceptable de 0.6, propuesto por
Hair et al. (2017), que tiene en cuenta las cargas factoriales individuales de los items,
proporcionando una medida mas precisa en situaciones, donde los items tienen varianzas
diferentes porque no se asume una distribucion normal de los datos.

En la tabla 6, se analizan los porcentajes de percepcion de equidad, aqui se presenta un
andlisis detallado de 4 dimensiones y se logra entender la distribucion de las respuestas a través
de porcentajes de respuesta en diferentes dimensiones, de la siguiente manera: DT
(disponibilidad de tiempo personal), RME (responsabilidad de manutencion econémica), DL
(demandas laborales), RTD (responsabilidad de trabajo doméstico), proporcionando una imagen
més completa y detallada (ver tabla 6).

Tabla 6

Porcentajes equidad de género por dimension

Femenino dt Rme Dl Rtd
Muy en desacuerdo 26% 1% 0% 6%
En desacuerdo 42% 28% 10% 48%
Medianamente en de

acuerdo 14% 62% 65% 32%
De acuerdo 14% 9% 24% 10%
Muy de acuerdo 4% 0% 0% 4%

Total 100% 100% 100% 100%
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Masculino

Muy en desacuerdo 16% 0% 0% 5%
en desacuerdo 44% 20% 12% 40%
Medianamente de

acuerdo 32% 64% 76% 38%
De acuerdo 4% 16% 12% 12%
Muy de acuerdo 4% 0% 0% 5%
Total 100% 100% 100% 100%

Respecto a la primera dimensién, la percepcion de la disponibilidad de tiempo personal,
hay una percepcion negativa general. El 68% de las mujeres y el 60% de los hombres estan en
desacuerdo con la distribucion del tiempo personal. Ademas, el 14% se encuentra
moderadamente satisfecho, mientras que el 18% esté& de acuerdo o muy de acuerdo con la
distribucion del tiempo personal.

Por otra parte, en cuanto a la percepcion de la responsabilidad de manutencion
econOmica, se observa una percepcion mas equilibrada de estas responsabilidades. EI 64% de los
hombres y el 62% de las mujeres estan moderadamente de acuerdo en que estas se distribuyen
equitativamente. Sin embargo, el 28% de las mujeres y el 20% de los hombres estan en
desacuerdo. Por otro lado, el 16% de las mujeres y el 9% de los hombres estan de acuerdo con la
distribucion de estas responsabilidades.

En relacién con la tercera dimensidn, percepcion de distribucién demandas laborales hay
una percepcion moderadamente positiva de hombres con el 76% y de mujeres con el 65%,
seguido del 24% de mujeres y 12 % de hombres que se estan de acuerdo, seguido del 10% de
mujeres y 12% de hombres que se encuentran insatisfechos.

En cuanto a la cuarta dimension, la distribucion de las responsabilidades del trabajo

doméstico, se observa que, en general, no hay acuerdo sobre el equilibrio de estas tareas. Las
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mujeres se encuentran menos satisfechas, con un 54% en desacuerdo, en comparacion con el
45% de los hombres. Ademas, el 38% de los hombres y el 32% de las mujeres estan
moderadamente de acuerdo con dicha distribucion. Por altimo, el 17% de los hombres y el 14%
de las mujeres estan “de acuerdo” y "muy de acuerdo™ con el equilibrio de las tareas domésticas
en el hogar.

Posterior al analisis detallado de la muestra respecto a equidad de género, se analizan los
datos a través de la media de los resultados en relacion a 4 sub variables, los rangos para la
medicién de la escala likert es de 0 a 4 (0 muy en desacuerdo y 4 muy de acuerdo), que permitira
brindar una comprension mas detallada sobre las percepciones que tienen las y los contratistas
sobre las construcciones sociales que se forman en espacios personales, sociales y laborales,
dependiendo en principio del sexo bioldgico al que pertenecen (ver tabla 7).

Tabla 7

Media equidad de género

Dimensiones equidad de género Mujeres  Hombres
Disponibilidad de tiempo personal 1.46 1.67
Percepcion distribucion responsabilidades manutencion econdmica 2.04 2.20
Percepcion distribucion demandas laborales 2.34 2.38
Distribucion de responsabilidades trabajo doméstico 1.78 1.86
Total 1.90 2.0

En la tabla 7, se ve que en relacién a disponibilidad de tiempo personal las mujeres tienen
una puntuacién mas baja en comparacion con los hombres, lo que indica que las mujeres
perciben tener menos tiempo para si mismas, en la segunda dimension Percepcion distribucion
responsabilidades manutencion econdmica las mujeres tienen una puntuacién mas baja en

comparacion con los hombres, es decir que los hombres perciben que debe existir mas
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independencia econdmica entre hombres y mujeres, y que las responsabilidades econémicas
deben ser mas equitativas.

En cuanto a la percepcion de distribucion de demandas laborales las mujeres tienen una
puntuacion ligeramente mas alta (2.38) en comparacion con los hombres (2.34) lo que sugiere
que perciben una mejor distribucion de tareas laborales. Finalmente, en la dimensidon distribucion
de responsabilidades trabajo doméstico, las mujeres tienen una puntuacion ligeramente mas baja
en comparacion con los hombres. lo que indica que no estan de acuerdo con la distribucion de
trabajo domeéstico.

A nivel general son dos dimensiones donde se encuentra mayor diferencia entre hombres
y mujeres En primer lugar, en la dimension “Disponibilidad de tiempo personal”, donde se
encontr6 mayor diferencia (0.21), seguida de percepcion distribucion responsabilidades
manutencion econdémica, lo que resulta en una diferencia de 0.16. Segun estos datos, las mujeres
perciben una equidad ligeramente menor en comparacion con los hombres en todas las
dimensiones analizadas. Aunque las diferencias son sutiles, sugieren que hay areas donde las
mujeres aun perciben una desigualdad de género en el entorno laboral.

Incidencia de equidad de género y calidad de vida laboral

En la calidad de vida laboral influye el género por la dinamica del mundo del trabajo y
las relaciones en sociedad. A continuacién, se presenta la relacion entre la latente exdgena,
equidad de género y las latentes enddgenas de calidad de vida laboral, a través de coeficientes de
path, se realizara un analisis mas profundo de estos resultados, clasificando las relaciones por

nivel de asociacion, donde se representa el efecto de una variable sobre otra (ver tabla 8).
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Tabla 8

Incidencia equidad de género en calidad de vida laboral

Incidencia equidad de género en calidad de vida Coeficiente de path
laboral

Equidad de género- > Administracion tiempo libre  0.779

Equidad de género- >Integracion puesto de trabajo  0.650

Equidad de género- >Satisfaccion por el trabajo 0.638
Equidad de género- >Desarrollo personal 0.609
Equidad de género- >Soporte institucional 0.608
Equidad de género- >Bienestar logrado a través del  0.601
trabajo

Equidad de género- > Seguridad en el trabajo 0.522

En la tabla 8, se visualiza que el mayor impacto positivo se encuentra en la
administracién del tiempo libre, con un valor predictivo de 0.77. Segun Hair et al. (2017), esta es
una incidencia sustancial, lo que significa que la variable independiente tiene una fuerte
influencia directa sobre la variable dependiente.

Continuando con el efecto de la equidad de género (EG) sobre la integracién al puesto de
trabajo, vemos la segunda influencia mas fuerte, con un valor de 0.650, lo que indica una
incidencia moderada. Ademas, en relacion con la EG y su influencia en la satisfaccion por el
trabajo, vemos la tercera incidencia més fuerte, con un valor de 0.638, lo que enmarca una
influencia moderada positiva.

Luego, la EG en el desarrollo personal presenta una incidencia de 0.609, lo que indica
una influencia directa moderada. Esto es seguido por la EG en el soporte institucional, con un

valor de 0. 608.De manera similar, el bienestar logrado a traves del trabajo cuenta con una
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incidencia moderada positiva, con un valor predictivo de 0.601. Esto significa que se presenta
una relacion positiva entre las variables enunciadas y la equidad de género.

En este mundo del trabajo, la menor incidencia de la EG fue en la seguridad en el trabajo
que muestra un valor de 0.522. Aungue este coeficiente es el mas bajo de la tabla, aun indica una
relacion positiva moderada.

Discusion

La relacion equidad de género y calidad de vida laboral forma es fundamental en la
gestion humana. A partir de los resultados obtenidos, se inicia el andlisis de la incidencia de la
equidad de género en la calidad de vida laboral en una institucién de salud de la ciudad de Neiva,
con una muestra de 103 auxiliares de enfermeria y cuidadores que prestan servicios
domiciliarios. El andlisis se divide en cuatro etapas: primero, el analisis de resultados
sociodemogréficos; segundo, el anélisis de la variable independiente, equidad de género; tercero,
andlisis de la variable dependiente calidad de vida laboral; y cuarto, incidencia de la equidad de
EG en la CVL. Aungue hombres y mujeres cumplen el mismo rol, las diferencias significativas
entre ellos aportan a la comprension del entorno laboral. Tras realizar el andlisis teérico, aplicar
los instrumentos y recolectar la informacidn a través del software SMART PLS con el
coeficiente de path, se procede a la discusidn de los resultados, fundamentandose en los
antecedentes y los diferentes referentes tedricos citados en el documento.

En primera instancia se realizar la discusion teniendo en cuenta los resultados
sociodemograficos donde la mayor parte de la muestra 75.7 % esta conformada por mujeres lo
que indica que en una sociedad donde tradicionalmente se mira la labor de cuidador/a como una
actividad inherente a la mujer Quintana Zavala M, Paravic Klijn T (2016), hoy en dia el sector

general de la salud en Colombia, esta altamente feminizado donde las mujeres representan el
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80,3% para Colombia, sin embargo, se estima que las mujeres ocupan solo alrededor del 25% de
los puestos de liderazgo en la salud (PNUD, 2022).

En este sentido como lo dice Russo G. (2015), en este sector prevalece una profunda
segregacion de género en la ocupacion, que se ve determinada por normas sociales y estereotipos
que etiquetan algunos trabajos como femeninos o masculinos. A nivel global, esto se ve reflejado
en que las mujeres estan altamente concentradas en la atencion primaria y enfermeria.

Por otra parte, es importante destacar la forma de contratacion que para el 100% de
personas es por prestacion de servicios, este tipo de contratacion ha ido en aumento en las
ultimas décadas y que, en lugar de ser la excepcidn, se estan convirtiendo en algo comun, como
lo dicta la Ley 80, 1993. Art. 32, solo se debe utilizar en situaciones excepcionales y de caracter
temporal, sin embargo, esta situacién, simplemente constituye una forma atipica de empleo
denominada trabajo encubierto (OIT, 2020).

Otro aspecto que llama la atencidn se relaciona con los turnos laborales donde el 68%
cumple con 12 horas, se destaca que en el turno de 24 horas participan solo mujeres, ocupando el
7.8% de la muestra. En el caso del sector salud Salgado y Leria (2020) afirman que “la calidad
de vida de los funcionarios de salud de la atencién primaria puede verse afectada por estar
sometidos a condiciones altamente demandantes de desempefio” (p.21), particularmente por el
exceso de trabajo, lo que conlleva a generar sintomas de fatiga debido a las amplias horas
laborales a las que estan expuestos.

Por otra parte, se evidencia que la escolaridad para la mayor parte de los contratistas es
técnica o tecnoldgica con el 90.1%, sin embargo, se encontro una particularidad donde el 3% de

la poblacion estudiada tiene educacion de pregrado y solo correspondiente al sexo femenino.
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También se encontrd que la mayoria de contratistas (41.7%) tienen una antigliedad menor
a un afo, es decir, relativamente corta, segun Pinilla (1982) para que un empleado se adapte y
adquiera sentido de pertenencia, necesita aprender constantemente y ejercitar sus capacidades
frente a responsabilidades, piden que se les trate justa y equitativamente, que se les proporcione
sueldos justos y acordes a las actividades que realizan y que se retribuya el esfuerzo a través del
reconocimiento; destacando que los empleados segun Robbins (1998) tienden a preferir trabajos
que les den oportunidades de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas,
participacion, relaciones interpersonales asertivas, donde el empleado tenga autonomia, libertad
y retroalimentacion de como se estan desempefiando.

Posterior a los datos sociodemogréaficos se comienza analizando la segunda etapa,
“Identificar la percepcion de la equidad de género en auxiliares de enfermeria que prestan
servicios domiciliarios en una IPS de la ciudad de Neiva”, se pretende analizar las diferencias en
la percepcion de equidad que mujeres y hombres perciben en cuanto a los horarios de trabajo, el
tiempo personal, el equilibrio, trabajo familia y las funciones del hogar. La mayoria de
contratistas se encuentra en desacuerdo con la disponibilidad de tiempo personal y las tareas
domeésticas presentando mas afectacion en las mujeres, y las mejores valoradas fueron
distribucion demandas laborales y distribucion responsabilidades manutencién econdémica
respectivamente. La mayoria de la poblacion tiene una percepcion de equidad de género media y
alta con el 69%, es decir que los estereotipos y construcciones sociales estdn cambiando
progresivamente y modificando los roles tradicionales.

En cuanto a disponibilidad de tiempo personal hay una percepcion negativa, las mujeres
perciben menor manejo del tiempo personal, (68%) en relacion con los hombres (60%). En el

caso de las mujeres el tiempo que se emplea en el trabajo se hace en virtud del tiempo de trabajo
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domeéstico, creando asi la doble jornada, y a medida que las mujeres vayan en aumento como
trabajadoras asalariadas o no, lo haran en virtud de esta condicion (Hirata & Zariffian, 2007).

Las cifras del DANE (2024) muestran que las mujeres invierten cuatro horas y media méas
que los hombres en tareas como el cuidado de nifios, limpieza del hogar y oficios de cocina, con
lo que tienen menos tiempo para la educacion, el ocio y el cuidado propio. Segun la
Organizacion Internacional del Trabajo, se necesitan 209 afios para cerrar la brecha de género en
estas labores.

En el caso de los hombres también cumplen horarios extensos, pero no llegan al umbral
de 24 horas y en su mayoria estan solteros como se indico previamente, razén por la cual
presentan un nivel menor de insatisfaccion. Segin la OMS (2020), los empleados tienen que
trabajar mas horas para cubrir la demanda, lo que contribuye a una carga de trabajo alta y
dificulta el manejo de tiempo personal acarreando riesgos psicosociales y corren riesgo de sufrir
discapacidades o fallecer por motivos ocupacionales.

Respecto a la segunda dimensién, responsabilidad de manutencion econdmica, reporta
una percepcion mas equilibrada, donde el 62% de mujeres y el 64% de hombres estan
moderadamente de acuerdo en que una pareja que esta casada o convive, puedan contribuir con
el ingreso econdmico del hogar de forma equitativa.

Este cambio de perspectiva en los roles femeninos y masculinos, segun (Abramo y
Valenzuela, 2006) genera cambios en la vida econémica, da una nueva vision de la dinamica
familiar, afiadiendo el rol de productora. Desde la dptica del modelo familiar tradicional, esto
conlleva una redefinicion del concepto de familia. En tiempos recientes, se observa como

factores como el aumento en el acceso a la educacion, la disminucion en las tasas de natalidad y
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la creciente necesidad de ingresos adicionales en el hogar han generado cambios en las
estructuras y dinamicas familiares.

Continuando con la tercera dimension percepcion de distribucion de demandas laborales
hay una percepcion medianamente positiva de hombres con el 76% y de mujeres con el 65%, la
mayoria creen que las demandas laborales estan distribuidas de manera moderada, Sin embargo,
la calificacion de “moderada” implica que hay espacio para mejorar y que algunos contratistas
pueden todavia percibir ciertas inequidades.

Segln Gomez y Jiménez (2015) esto quiere decir que a nivel general perciben que tienen
las mismas demandas en esta organizacion, asi mismo piensan que cumplen con todos los
requerimientos laborales a pensar de las jornadas extensas. La diferencia entre hombres y
mujeres podria indicar que las mujeres perciben una mayor desigualdad en la distribucion de las
demandas laborales en comparacion con los hombres. Esto podria deberse a la doble carga
laboral incluyendo la remunerada y no remunerada que muchas mujeres enfrentan.

Segun la teoria de la equidad de Adams (1965), enfocada en la psicologia social, las
percepciones de justicia en la distribucion de las demandas laborales afectan la satisfaccion y la
motivacion de los empleados. La percepcion de los hombres puede deberse a que ellos cumplen
unos horarios mas estables que las mujeres, donde ellos se concentran predominantemente en
turnos de 8 a 12 horas, sin embargo, las mujeres estan distribuidas en turnos de 6, 8, 12 'y 24
horas.

Continuando con la cuarta dimension distribucion de responsabilidad de trabajo
domeéstico, a nivel general la muestra no est4 de acuerdo con el equilibrio de tareas domésticas,
no obstante, vemos que las mujeres se encuentran menos satisfechas con el 54% mientras que los

hombres con el 45%.
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El conflicto entre el trabajo y la vida familiar tiene efectos tangibles, afectando tanto, los
logros profesionales como la calidad de vida familiar de hombres y mujeres. En el caso de las
mujeres, las repercusiones incluyen limitaciones significativas en sus opciones de carrera,
oportunidades reducidas para avanzar profesionalmente y lograr éxito en el trabajo. Ademas,
enfrentan la dificil decision de elegir entre dos opciones aparentemente contrapuestas: mantener
una carrera activa y satisfactoria o priorizar el matrimonio y la maternidad (Friedman y
Greenhaus, 2001).

Tal como lo indican Rodriguez, Pefia y Torio (2010), el trabajo doméstico debe estar
distribuido por partes iguales, pero la realidad dista de este modelo ideal percibido. Si bien las
mujeres hacen menos trabajo doméstico y de cuidado que hace veinte afios, y los hombres ahora
hacen un poco mas, siguen siendo ellas las que invierten méas tiempo en este tipo de tareas. Se
debe implementar la corresponsabilidad familiar, para una distribucion de labores y
responsabilidades domeésticas, que impliquen por igual a todos los miembros del grupo familiar,
aunque aun no se ha logrado.

De esta forma, la teoria de Nussbaum (1995) parte de la defensa de un “ser humano” con
capacidades y necesidades comunes a todos independientemente del género, la clase, la raza o la
nacionalidad, todos los individuos en general y las mujeres en particular no son solo las
encargadas de los cuidados familiares, ni objetos de descarga sexual.

Posterior a los resultados sobre EG, que arrojaron malestar e insatisfaccion en la
disponibilidad de tiempo personal y responsabilidad de trabajo doméstico, se da inicio a la
discusion de la tercera etapa la cual consiste en “identificar la percepcion de calidad de vida
laboral en auxiliares de enfermeria que prestan servicios domiciliarios en Neiva”, se encontrd

que la mayoria de los contratistas se encuentran medianamente satisfechos con el 30% seguido
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de satisfechos con el 21% y muy satisfecho con el 16% lo que representa el 67% de la poblacion.
Al analizar las dimensiones las mujeres estdn més satisfechas en 6 de las 7 dimensiones,
exceptuando la administracion del tiempo libre. La mejor puntuada fue bienestar logrado a través
del trabajo, tanto para hombres como para mujeres y la que causa mayor insatisfaccion en el caso
de los hombres es soporte institucional y en las mujeres, administracion del tiempo libre.

En relacion a los resultados, concuerdan con el estudio “relacion entre género y calidad
de vida laboral en profesionales de salud” realizado por Gonzalez et al. (2015), donde las
mujeres demostraron que el 74% se encuentran mas satisfechas a nivel general que los hombres,
los derivaciones de ambos estudios sugieren que los niveles de satisfaccion tienen que ver con
personas que tiene la posibilidad de realizar un trabajo que corresponde con su capacidad y
vocacion, consiguiendo su crecimiento personal.

Para un mejor analisis y obtener mayor veracidad en los resultados, se analizaron las siete
dimensiones de calidad de vida laboral basdndose en referentes tedricos expuestos en el
documento. Esto se llevo a cabo mediante porcentajes de respuesta, ya que en algunas
dimensiones la varianza es alta, lo que provoca una mayor dispersién de los datos. En lo que
respecta a la dimension del soporte institucional (SI), se observa més insatisfecho al sexo
masculino, de este porcentaje, el 88% corresponde a hombres y el 67% a mujeres, estos
hallazgos, segiin Gonzélez et al. (2010), indican que, aunque las mujeres perciben mayor soporte
institucional a nivel general hay un desacuerdo con el grado de supervision y retroalimentacion
recibida sobre su trabajo, asi como con el trato que reciben de sus superiores. También se
relacionan con la falta de reconocimiento por parte de la empresa hacia los logros de sus
contratistas. Ademas, los participantes no visualizan oportunidades de progreso en sus puestos,

asi como una limitada posibilidad de expresar sus opiniones debido al temor a ser destituidos de
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su trabajo. Por otra parte que las mujeres experimenten un nivel mas bajo de insatisfaccion en
comparacion a los hombres, puede deberse a los factores psicosociales, segin Clark (2000) las
mujeres tienden a valorar las relaciones y el apoyo en el trabajo, lo que podria llevarlas a percibir
un mayor soporte institucional, asi mismo Ibarra (1993) destaca que las mujeres se orientan a
construir redes de apoyo mas sélidas, tanto dentro como fuera de la organizacion, lo que les
proporciona mayor acceso a recursos emocionales y profesionales. Estas redes les ofrecen apoyo
constante, lo cual puede mejorar su percepcion del soporte institucional a pesar de las
dificultades.

En la segunda dimension seguridad en el trabajo (ST) se percibe en general insatisfaccion
en los hombres con un 76%, en contraste con las mujeres con un 54% los bajos niveles de
satisfaccion en esta dimension, segin Gonzélez (2010) las actividades laborales no son
percibidas como un medio para desarrollarse tanto a nivel personal como laboral, sienten que su
trabajo no les ofrece los medios econdmicos para cubrir sus necesidades y las de sus seres
queridos, asi mismo estan insatisfechos con el cumplimiento de sus derechos contractuales, en
esta dimension es de suma importancia traer a colacion el tipo de contratacion que para el 100%
de auxiliares es por prestacion de servicios que generalmente encubre verdaderas relaciones
laborales, donde hay subordinacion y se cumple con horarios laborales. Segun Silva, (1999)
esta situacion es a todas luces injusta, pero se enmarca dentro del proceso de desvalorizacién de
la relacion de trabajo (p. 234), para comprender mejor la ausencia de seguridad e inequidad en
las condiciones laborales denota que mientras un empleado de planta recibe primas, vacaciones
remuneradas un contratista no tiene derecho a la remuneracion, lo que esta relacionado
directamente con su salario, en el caso de ésta organizacion se paga por hora laborada no hay

rangos dentro de la organizacion que asegure a final de mes un salario fijo; por otra parte si el



45

contratista toma un descanso es de forma no remunerada, asi mismo no cubre el concepto de
seguridad social al ser un contrato que se basa en la autonomia, todo esto en virtud de su
vinculacion no laboral como lo dicta la a Ley 80 de 1993.

También perciben que no hay espacios de capacitacion, por lo cual también se percibe
falta de oportunidades para ampliar habilidades, esto también puede indicar que hay una cultura
donde no se valora el aprendizaje, argumentan que las empresas deben proporcionar
oportunidades tangibles para el desarrollo profesional, segin Robbins (1998) los empleados
prefieren un trabajo donde exista aprendizaje constante, trabajo interesante y desafiante asi como
retroalimentacion constructiva, para mantener a los empleados comprometidos y motivados

Continuando con la tercera dimension integracion al puesto de trabajo (IPT) se evidencia
un incremento en la satisfaccion donde la mayoria de las mujeres esta “medianamente
satisfecha”, con un 60% y un 56% para los hombres, resultados similares se muestran en el
estudio “relacion entre género y calidad de vida laboral en profesionales de salud” realizado por
Gonzélez et al. (2015), los resultados sugieren que los trabajadores estan comodos en la
integracién con sus compafieros, y suelen ser personas que se ayudan entre si, pueden trabajar en
equipo y les gusta enfrentar y superar retos. Segun Eagly y Carli (2007) y desde la psicologia
social refieren que las diferencias de género respecto a la integracion o expectativas sociales,
pueden influir en la forma en que hombres y mujeres enfrentan los desafios en el trabajo y con
sus comparieros y jefes, refieren que las mujeres estan inclinadas a adoptar un enfoque de
liderazgo, que enfatiza la colaboracion y participacion de los miembros del equipo.

Respecto a la cuarta dimension satisfaccion por el trabajo (SPT) se presento una
particularidad donde la muestra esta distribuida entre insatisfechos y medianamente satisfechos,

lo que significa que los datos estan dispersos, por lo cual se vio la necesidad de verificar los
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porcentajes de los datos en donde se refleja que a nivel general se encuentran insatisfechos con
una representacion del 52%, estos resultados también se asemejan a los del estudio “relacion
entre género y calidad de vida laboral en profesionales de salud” de Gonzalez et al. (2015) lo que
significa que los auxiliares no estdn comodos con su tipo de contratacion, ni comprometidos con
los objetivos de la institucion y, perciben que no desarrollan totalmente sus habilidades y
capacidades, ademas, tienen la percepcidn de no pertenecer a la institucion ni recibir el
reconocimiento adecuado frente a las labores desempefiadas.

Segun la teoria de los dos factores de Herzberg (1959), un factor higiénico que es el tipo
de contrato si este factor no es acorde con la exigencia de la organizacion, causa insatisfaccion,
ya que afecta la seguridad laboral del empleado, para ilustrar, un contrato permanente puede
ofrecer méas oportunidades de ascenso; por otra parte, se ve que en la satisfaccion por el trabajo
también estan presentes el desempefio, el desarrollo de habilidades y el reconocimiento que son
considerados factores motivacionales o intrinsecos.

En cuanto al desempefio y desarrollo de habilidades que se enmarcan segin Herzberg
(1959) en factores intrinsecos, que estan directamente relacionado con el contenido del trabajo y
el sentido de logro personal, asi mismo que los empleados no tienen la oportunidad de realizar
tareas desafiantes y significativas que les permiten utilizar adecuadamente sus habilidades y
conocimientos, por lo tanto no experimentan un sentido de realizacion y satisfaccion intrinseca,
es por ello que cuando los empleados tienen la oportunidad de desarrollar y mejorar sus
habilidades en el trabajo, a traves del aprendizaje se sienten mas comprometidos y motivados y
por lo tanto, su desempefio incrementara.

Por otra parte, la falta de reconocimiento que también es un factor intrinseco, puede

llevar a una sensacion de subestimacion, cuando los esfuerzos y logros de los empleados no son
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valorados pueden experimentar sentimientos de frustracion, afectar su compromiso y
rendimiento en el trabajo, lo que puede resultar en aumento de rotacion de personal, lo que
concuerda con la antigliedad de los contratistas que es inferior a un afio.

Continuando con la quinta dimension, bienestar logrado a través del trabajo (BLT), se
muestra que es la mejor valorada en toda la muestra, donde el 55% se encuentra “medianamente
satisfecho”, no existen diferencias estadisticamente significativas al comparar los promedios
entre mujeres y hombres aunque ellas se encuentran ligeramente mas satisfechas; asimismo el
Gonzalez (2010) afirma que significa que estin moderadamente estables con los servicios de su
vivienda, acceso a alimentos suficientes para tener una nutricién estable y que cuentan con la
integridad de sus capacidades fisicas, mentales y sociales, asi como el auto compromiso,
considerandose Utiles para la sociedad en especial para sus pacientes lo que segin Herzberg
(1959) son motivadores intrinsecos. Por otra parte, el bienestar esta ligado a la satisfaccion de
una serie de necesidades humanas, en este caso Maslow (1954) las necesidades bésicas
fisioldgicas y de seguridad en relacion a vivienda y alimento estdn moderadamente cubiertas.

Respecto a la sexta dimension desarrollo personal (DP) las mujeres estdn mayormente
concentradas en los niveles “medianamente satisfechas”, “satisfechas” y “muy satisfechas”, con
un 52%, sin embargo, un porcentaje muy significativo con el 47% se encuentran “insatisfechas”,
respecto a los hombres vemos que se encuentran predominantemente en un nivel insatisfecho
con el 68%.

Estos resultados representa en las mujeres un nivel moderado de desarrollo personal en el
trabajo y se relaciona segun Gonzalez (2010) con factores como el logro de satisfactores
personales, la mejora de potencialidades y la conservacion de la integridad fisica, mental y

social, asociado a metas claras y alcanzables, segun Seligman (2011) el desarrollo personal
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indica que el trabajo proporciona un sentido de logro y significado, asi como un entorno que
promueve el compromiso, por su parte Herzberg (1959) refiere que la mejora de las
potencialidades en el trabajo que en este caso se da en las mujeres, sugiere que estan
continuamente desarrollando sus habilidades y competencias, siento este un factor motivacional
que contribuye a mayor desarrollo personal. Herzberg (1959) argumenta que cuando los
empleados ven que sus habilidades y capacidades mejoran gracias a su trabajo, su motivacion
intrinseca y satisfaccion aumentan.

En el caso de los hombres los niveles de insatisfaccion, segin Herzberg (1968), se
relacionan con la ausencia de factores motivacionales como el logro lo que contribuye a la
insatisfaccion laboral, cuando los empleados no perciben oportunidades de crecimiento y
desarrollo en su trabajo, se sienten frustrados y desmotivados, lo que puede afectar en la
integridad fisica mental y social al desempefiar las funciones de su trabajo.

La Gltima dimension de administracion del tiempo libre concluye que las mujeres estan
menos satisfechas con el 59% en comparacion con los hombres con un 40% de insatisfaccion,
siendo todavia un porcentaje significativo. Mostrando que en el sector salud las mujeres estan
teniendo jornadas laborales remunerado y no remunerado mas largas, es el caso de la IPS
cumplen turnos hasta de 24 horas y a nivel general turnos de 12 horas, esto puede deberse a las
normas culturales y de género arraigadas tradicionalmente a responsabilidad principal el hogar y
el cuidado, incluso cuando participan en el mercado laboral. Esto se traduce en una mayor carga
total de trabajo para las mujeres (OIT, 2018), lo que limita actividades personales, sociales,
educativas y tiempos de ocio.

En este sentido segun el DANE (2020) las mujeres dedican 4 horas y 30 minutos mas al

dia que los hombres a la realizacion de tareas como el cuidado doméstico, o que representa una
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dificultad en la autonomia, tiempo para capacitarse, permanecer activas laboralmente y
desarrollarse personal y profesionalmente.

Por otra parte los hombres se ubican entre insatisfechos (36%) y medianamente
satisfechos (36%) con porcentajes iguales, y solo un 24% esta “satisfecho y muy satisfecho” lo
que significa que los hombres perciben que las jornadas también son intensivas aungque en menor
proporcion, cumpliendo turnos hasta de 12 horas, esta percepcién ligeramente menor en la
insatisfaccion puede estar relacionado con que no cumplen la misma intensidad horaria y
también resaltar que la mayoria de hombres estan solteros y separados; sin embargo, en el sector
salud segun Quintana (2022) la CVL de los trabajadores esté afectada por la sobrecarga laboral,
asi como por la baja remuneracion econémica.

Asi mismo los horarios son poco predecibles, en el modelo de cuidador deben cumplir
turnos nocturnos y en ocasiones estar disponible fuera del horario habitual, lo que hace més
complejo el manejo y administracion del tiempo.

Luego de analizar las 7 sub-variables de calidad de vida laboral, se basa a la cuarta etapa
donde se examinaron los resultados que abordan la relacion entre la equidad de género y la
calidad de vida laboral entre auxiliares de enfermeria en una Institucion Prestadora de Salud
(IPS) ubicada en la ciudad de Neiva. Para este analisis, se empled el software estadistico PLS
SMART, seleccionado por su idoneidad en investigaciones relacionadas con la gestion humana y
el anélisis de datos no paramétricos, especialmente aquellos recopilados mediante preguntas de
tipo Likert. Este enfoque metodologico se mostré adecuado para evaluar variables multi-item y
maneja resultados que no siguen una distribucion normal. Asimismo, PLS SMART optimizo la

capacidad predictiva de las variables dependientes, utilizando una escala de influencia que va de
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cero a uno, donde se considera que un valor de 0.75 es sustancial, 0.50 es moderado y 0.25 es
débil, segln lo establecido por Hair (2017).

El analisis revela que la equidad de género (EG) ejerce el mayor impacto positivo en la
administracion del tiempo libre, con un valor predictivo de 0.77. Este hallazgo, respaldado por
Hair et al. (2017), sugiere una incidencia sustancial, lo que indica una fuerte influencia directa de
la variable independiente sobre la variable dependiente. Esto implica que la equidad de género en
el &mbito laboral tiene una incidencia significativa en la gestion del tiempo libre, contribuyendo
considerablemente a la satisfaccion laboral y al equilibrio entre la vida laboral y personal, con
corresponsabilidad familiar para tener una redistribucion equitativa en los roles en el hogar por
medio de creacion de politicas que permitan la facilitacion de la vida laboral y familiar tanto,
para hombres como para mujeres (Balmforth & Garden, 2006).

Es decir que las organizaciones que fomentan la equidad de género, suelen implementar
politicas de trabajo flexible, como horarios ajustables, facilitando asi una gestion mas eficiente
del tiempo por parte de los empleados, tal como sefiala Clark (2000) este equilibrio depende de
dos factores externos: un marco legal que promueva la conciliacion laboral y familiar, y una
cultura empresarial que promueva la flexibilidad laboral y la reduccion de conflictos familiares,
contribuyendo a la reduccion de los niveles de insatisfaccion laboral presentados en la
organizacion de estudio.

Continuando con la equidad de género (EG) en relacion con la integracion al puesto de
trabajo se ve una influencia representada por un valor de 0.650, indicando una incidencia
positiva sustancial. Segun el autor Hair (2017) este hallazgo subraya el impacto significativo

que la equidad de genero ejerce en la adaptacion laboral de los individuos, lo cual se refleja
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directamente en su experiencia dentro del entorno laboral y en su capacidad para integrarse de
manera efectiva en la organizacion.

En el &mbito de la investigacion sobre la equidad de género (EG) y su correlacion con la
satisfaccion por el trabajo, se destaca una influencia significativa, respaldada por un coeficiente
de 0.638, lo cual indica un impacto sustancial positivo, segun lo establecido por Hair (2017).
Este descubrimiento resalta la importancia que la equidad de género tiene en procesos de
contratacion, responsabilidades laborales asignadas, desarrollo de habilidades, reconocimiento y
el desempefio laboral, tal como lo indica Gonzélez (2010). Los hallazgos revelan que, dentro de
la organizacion en estudio, existe una percepcion de injusticia respecto a la forma de
contratacion, reconocimiento y asignacion de tareas, lo que podria explicar el estado de
insatisfaccion laboral observado entre mas del 50% de la poblacién.

Luego, la EG en el desarrollo personal presenta una incidencia de 0.609 segin Hair
(2017), indica todavia una influencia positiva, quiere decir que la equidad de género en el
trabajo, segun la teoria de las capacidades de Nussbaum (2000), se enriquece cuando se garantiza
la igualdad de condiciones y oportunidades que permitan a las personas desarrollar y ejercer
plenamente sus capacidades a través de consideraciones econdmicas, sociales y politicas. En
seguida, la equidad de género en el soporte institucional, con un coeficiente de 0.608, muestra
una incidencia directa moderada, segun lo sefialado por Hair (2017). Esto indica que la
percepcion de equidad de género impacta y puede generar cambios en las politicas, précticas y
recursos que una organizacion da a sus empleados para facilitar su desempefio laboral, bienestar
y desarrollo profesional.

Luego la EG y el bienestar logrado a través del trabajo presenta una incidencia sustancial

positiva, evidenciada por un valor predictivo de 0.601 segn Hair (2017), esto sugiere que la
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equidad de género esta estrechamente relacionada con el acceso justo e igualitario a servicios
esenciales como vivienda digna, nutricion completa y el compromiso con el logro de objetivos
personales, asi como la integridad en la salud fisica, mental y social. Este argumento se
fundamenta en la teoria de Nussbaum (1999), quien sostiene que las capacidades humanas
bésicas son fundamentales para que los individuos vivan una vida digna y plena.

La incidencia de la equidad de género en la seguridad en el trabajo, representada por un
valor de 0.522, muestra un nivel més bajo de incidencia en comparacion con otros sub-variables,
aunque aun se determina como un factor relevante a considerar indicando una relacion positiva
moderada, Hair (2017). Esto sugiere que, aunque la EG influye de forma menos predominante en
relacion con el salario, las condiciones fisicas, la capacitacion y el acceso a los insumos en el
lugar de trabajo, sigue siendo un factor relevante a considerar.

Los resultados obtenidos en la IPS indican que hay una incidencia més fuerte entre la
equidad y la administracion del tiempo libre, la integracion al puesto de trabajo y satisfaccion por
el trabajo. Esto sugiere que la flexibilizacion equitativa y eficaz del tiempo personal, junto con
una adecuada adaptacion laboral, que incluya recursos, reconocimiento, logros y una forma de
contratacion adecuada, puede mejorar significativamente el bienestar de los empleados. Ademas,
esto contribuiria a disminuir la insatisfaccion relacionada con los factores higiénicos y a

aumentar la motivacion intrinseca, tal como lo plantean autores como Herzberg (1959).
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Conclusiones

En el mundo del trabajo de las y los auxiliares en una IPS, se descubren relaciones que
van mas alla de contrato, pasan por las interacciones y dindmicas sociales de los enfermeros y
enfermeras. Desde esta investigacion se proporciona una vision exhaustiva de la calidad de vida
laboral tanto, para mujeres como para hombres en varias dimensiones. Estos hallazgos son
esenciales para comprender el impacto de las experiencias laborales en el bienestar y la
satisfaccion de los empleados, y tienen el potencial de generar opciones para la implementacion
de trabajo decente que segln el ministerio del trabajo se debe basar en principios de dignidad
humana, condiciones de libertad y seguridad, asi como en el respeto de los principios de equidad
de género y no discriminacion.

En términos generales, el estudio revela que la calidad de vida laboral de los auxiliares de
enfermeria que prestan servicios domiciliarios se sitda en un nivel medio de satisfaccion. Se
destacan diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la percepcion de su calidad de vida
laboral. Las mujeres expresan niveles de satisfaccion més elevados en seis de las siete
dimensiones evaluadas, con excepcidn de la administracion del tiempo libre que se ve
particularmente afectada en las mujeres.

A nivel general los resultados muestran que las variables de mayor insatisfaccion a nivel
general son administracién del tiempo libre, soporte institucional, y seguridad en el trabajo:

En la administracion del tiempo libre, las mujeres enfrentan jornadas laborales méas pesadas,
incluso cumpliendo turnos de hasta 24 horas. Tal situacion podria vincularse con arraigadas
normas culturales sobre los constructos sociales que tradicionalmente imponen a las mujeres la

responsabilidad principal del hogar y el cuidado.
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Tanto, mujeres como hombres perciben una insatisfaccion significativa con respecto al
soporte institucional, seguridad en el trabajo y satisfaccion por el trabajo, lo que se explica por la
falta de reconocimiento y oportunidades para la movilidad hacia otros puestos de trabajo y
crecimiento personal ofrecidas por la empresa. Es importante resaltar que estos trabajadores
desempefian un trabajo operativo en el que permanecen estaticos, sin opciones claras de progreso
profesional. Esta carencia de movilidad y de reconocimiento profesional contribuye de manera
considerable a la insatisfaccion general y al descontento laboral, impactando negativamente en
su motivacién y compromiso con la organizacion.

También se define que, tanto para mujeres como para hombres, la seguridad en el trabajo
se encuentra insatisfecha. Los empleados sienten que su trabajo no les ofrece un alcance
economico suficiente para cubrir sus necesidades y las de sus seres queridos. Ademas, existe una
insatisfaccion general con el cumplimiento de sus derechos contractuales. La mayoria de estos
trabajadores estan contratados bajo el régimen de prestacion de servicios, lo que desvaloriza la
relacion laboral. Aunque ambos sexos reciben la misma remuneracion y tienen el mismo tipo de
contrato, las condiciones de trabajo no son dignas ni satisfactorias.

Por otra parte, en la satisfaccion por el trabajo, se concluye que al realizar un trabajo
repetitivo y operativo no experimentan un sentido de realizacién y satisfaccion intrinseca, debido
a que los logros y habilidades de los empleados no son valorados, por lo tanto, pueden
experimentar sentimientos de frustracion lo que deriva en la IPS una elevada rotacion del
personal, haciendo alusién nuevamente a la antigtiedad en la empresa en la mayoria de personas
es inferior a un afo.

Se encontro que solo los hombres se encuentran insatisfechos en el desarrollo personal.

Esta insatisfaccion se relaciona con la ausencia de factores motivacionales, como el logro y el
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significado en su trabajo, ya que no pueden avanzar hacia nuevas metas y oportunidades. Los
hombres no estan conformes con el crecimiento y desarrollo profesional, dado que su labor es
estatica y se limita al cumplimiento de tareas especificas, sin posibilidad de promocion. Esta
situacion genera frustracion y desmotivacion, lo que puede llevar a que los hombres presentan
menores indices de antigliedad en la empresa.

Por otra parte, a través del andlisis de datos se concluye que a nivel general las variables
que estan mejor valoradas, son bienestar logrado a través del trabajo, asi como integracion al
puesto de trabajo, cabe resaltar que la maxima valoracion para esta investigacion fue
“medianamente satisfecho/a”.

Respecto a la satisfaccion por el bienestar logrado a través del trabajo, enmarca un
motivador intrinseco, muestra una satisfaccion moderada en relacion con las necesidades de
vivienda, alimentacion y compromiso. Es importante resaltar que un factor motivador clave es
que los cuidadores sienten que su labor es Gtil y beneficiosa para sus pacientes.

En relacién a la integracién al puesto de trabajo, los hallazgos revelan que los
trabajadores se adaptan de manera moderada a sus responsabilidades en los hogares donde
desempefian sus labores como cuidadores. Esto sugiere que pueden mantener una actitud
colaborativa tanto con el paciente como con sus familiares. Sin embargo, al examinar las
disparidades de género, se evidencia que las mujeres exhiben una integracion superior en
comparacion con los hombres. Este fendmeno puede atribuirse a los constructos sociales y
culturales arraigados en los cuales las mujeres tradicionalmente se desenvuelven, asociadas con
el papel de cuidadoras.

Continuando con la variable equidad de género se ve la formacion de construcciones

sociales tradicionales basadas en el sexo bioldgico. Se concluye que las mujeres perciben una
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equidad ligeramente menor en todas las dimensiones analizadas. Aunque las diferencias son
sutiles, sugieren que hay areas donde las mujeres aun perciben una desigualdad en el entorno
laboral en cuanto a disponibilidad de tiempo personal y distribucion de responsabilidades trabajo
domeéstico que son las variables donde se genera mayor malestar.

En cuanto al tiempo personal y la distribucion del trabajo doméstico, estas variables
representan una doble jornada, que implica responsabilidades laborales y las tareas que realizan
en el hogar. Esta situacion conlleva a cumplir dos funciones que limitan el tiempo personal y de
ocio, generando un conflicto entre el trabajo y la familia. Este conflicto es resultado de barreras
sujetas a desigualdades que la sociedad misma ha construido, y que ahora deben ser sorteadas
como consecuencia de la insercion de la mujer en la vida productiva.

Ahora, las variables donde se encuentra una percepcion mas equitativa de equidad de
género es manutencién econdémica y demandas laborales:

Respecto a manutencion econdmica los hombres en mayor medida y las mujeres estan
moderadamente de acuerdo en que ambos sexos pueden trabajar y contribuir equitativamente con
el ingreso econdmico del hogar. Este hallazgo indica un cambio gradual en las percepciones, a
pesar de los estereotipos tradicionales. Se esta generando una nueva vision de la dindmica
familiar, donde el rol productivo de la mujer se amplia no solo en el ambito del hogar, sino
también en el mercado laboral.

En lo relacionado a demandas laborales a pesar de que estan moderadamente de acuerdo
con la asignacion de funciones, es de aclarar que se relaciona directamente con la sensacion de
que cumplimiento con todos los requerimientos laborales a pensar de las jornadas extensas.

En definitiva, se encontro que la incidencia entre las variables EG y CVL es mas

significativa y ejerciendo el mayor impacto positivo esté en equidad de género con la



57

administracion del tiempo libre, esto implica que el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar,
asi como una distribucion equitativa de las responsabilidades laborales y domésticas, influyen de
manera considerable en la calidad de vida de los trabajadores contratistas. En este sentido, la baja
disponibilidad de tiempo libre, especialmente entre las mujeres debido a jornadas laborales
prolongadas y las responsabilidades en el cuidado de los hijos y del hogar, sugieren la urgencia
de implementar politicas y précticas que promuevan un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida
personal.

Recomendaciones

En el mundo del trabajo, la gestion humana da respuesta a legislacién internacional,
nacional y de la organizacion donde se desarrolla. De acuerdo al articulo 25 de la Constitucion
Politica, se describen recomendaciones que ayuden a visibilizar y percibir el trabajo como
derecho fundamental, en el que “toda persona tiene derecho a tener un trabajo en condiciones
dignas y justas”, que se logran de acuerdo con la legislacion y los contextos sociales, econdmicos
y culturales.

A partir de los resultados de este estudio, en la empresa es importante que se considere
desde el area directiva y de talento humano, pueda implementar programas de conciliacion de
vida laboral y familiar promoviendo relaciones justas entre el contratista y la IPS, realizando una
evaluacion y distribucion de la carga de trabajo méas equitativa de la vida laboral, familiar y
cosmética, al rotar las jornadas o aumentar el nimero de trabajadores, entendiendo que los turnos
laborales excesivos pueden contribuir a la insatisfaccion de los contratistas.

La empresa, desde el area de gestion humana y directiva puede disefiar estrategias para
mejorar la calidad de vida laboral de los auxiliares de enfermeria. Entre estas estrategias, se

puede promover el escalamiento en contratos laborales que ofrezcan mayor estabilidad, como los
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contratos a término indefinido o fijo, lo que generaria mayor seguridad laboral. Asimismo, es
importante implementar politicas de reconocimiento y establecer objetivos orientados al logro de
metas, lo que aumentara el compromiso de los empleados con la empresa.

En la organizacion estudiada, se identifican unas formas de trabajo que en relacion al
salario es importante que la empresa realice una revision periodica de la estructura salarial para
garantizar que sea justa y equitativa y asi, evitar insatisfacciones como lo muestran los resultados
del estudio. Esto implica evaluar regularmente los salarios en comparacion con el mercado
laboral y las responsabilidades del puesto, de esa forma realizar ajustes anualmente para asegurar
una compensacion adecuada y competitiva para todos los empleados.

Ampliar el estudio, incluir una mayor diversidad en la muestra para obtener una
representacion mas completa y variada de la poblacion de estudio considerando diferentes areas
geogréficas y sectores dentro del sector salud.

Combinar métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una comprension mas
integral del fendmeno estudiado. Las entrevistas y grupos focales pueden complementar los

datos cuantitativos y proporcionar contexto y detalles sobre las condiciones laborales.
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Anexos

Anexo 1 Test Gohisalo (CVL)

En el siguiente cuestionario, por favor indique con una X su

grado de satisfaccion, donde 0 es muy insatisfecho y 4 muy

satisfecho.

1.

10.

Este es el nivel de satisfaccion que tengo con respecto al

proceso que se sigue para supervisar mi trabajo.

Es el grado de satisfaccion que tengo con respecto al trato

que recibo de mis superiores.

Se me ha indicado de manera clara y precisa la forma en que

debo hacer mi trabajo.

Recibo retroalimentacion por parte de mis compafieros y

superiores en cuanto a la evaluacion que hacen de mi trabajo.

En mi empresa se reconocen los esfuerzos de eficiencia y

preparacion con oportunidades de promocion.

Considero que tengo libertad para expresar mis opiniones en

cuanto al trabajo sin temor a represalias de mis jefes.

Es el grado de satisfaccion que siento por la forma en que

estan disefiados los procedimientos para realizar mi trabajo.

El siguiente es mi grado de satisfaccion con respecto al

salario que tengo.

Es mi grado de satisfaccidn con respecto a las condiciones
fisicas en mi area laboral (ruido, iluminacion, limpieza,
orden, etc.).

Mi grado de satisfaccion por el tipo de capacitacion que

recibo por parte de la empresa es:
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11.

12.

13.

14.

15

16

17

18

19

20

21

22.

Considero gue recibo en cantidad suficiente los insumos

necesarios para la realizacion de mis actividades laborales.

Grado de satisfaccion que siento del trabajo que tengo con
mis comparfieros de trabajo.

Corresponde a la frecuencia en que en mi empresa se

respetan mis derechos laborales.

Busco los mecanismos para quitar los obstaculos que

identifico en el logro de mis objetivos y metas de trabajo.

Con respecto a la forma de contratacidén con que cuento en

este momento, me encuentro:

Mi grado de satisfaccion por trabajar en la empresa

(comparando con otras instituciones que conozco), es:

Con relacion a las funciones que desempefio en esta empresa,

mi nivel de satisfaccion es:

Mi grado de satisfaccion por el uso que hago en este trabajo

de mis habilidades y potenciales es:

Con respecto al reconocimiento que recibo de otras personas

por mi trabajo me siento:

Mi grado de satisfaccion ante mi desempefio como

profesional en este trabajo es:

Con respecto a la calidad de los servicios basicos de mi

vivienda me encuentro:

Percibo que mi trabajo es Gtil para otras personas
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23.

24,

25.

26.

27

28.

29.

Cuento con la integridad de mis capacidades fisicas, mentales
y sociales para el desempefio de mis actividades diarias
(vestir, caminar, trasladarme, alimentarme, etc.).

Mi trabajo me permite acceder en cantidad y calidad a mis

alimentos.

Mi trabajo contribuye con la buena imagen que tiene la

empresa ante sus usuarios.

Es el grado de compromiso que siento hacia el logro de mis
objetivos, con respecto al trabajo.

Considero que el logro de satisfactores personales que he
alcanzado se deben a mi trabajo en la empresa.

Mis potencialidades mejoran por estar en este trabajo.

Considero gue el trabajo me ha permitido brindar el cuidado
necesario para conservar la integridad de mis capacidades

fisicas, mentales y sociales.
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Anexo 2 Cuestionario de Percepcion de Equidad de Genero

En el siguiente cuestionario, por favor indique con una X o 1 2
su grado de acuerdo o desacuerdo, donde 0 esta
totalmente en desacuerdo y 4 totalmente de acuerdo.

10.

11.

12.

13.

Con respecto el tiempo libre que gozo me
encuentro.

Tengo tiempo suficiente y de calidad para
dedicarle a mi familia

Tengo tiempo suficiente para mi (amigos,
descansar, hacer deporte, hobbies)

Considero que aportaria a los gastos familiares a
través de mis propios ingresos y esfuerzo, aunque
mi pareja ganara mas dinero en su trabajo.

En su trabajo actual las mujeres y los hombres
tienen la misma oportunidad de ascenso

Para poder cuidar de su familia de forma
adecuada, usted necesita trabajar menos

En una emergencia familiar, dejaria mi trabajo
inmediatamente

Cuando llego del trabajo, estoy demasiado
cansado/a como para ocuparme por tareas del
hogar.

El tiempo que me queda libre me permite cumplir
con las responsabilidades familiares

En mi horario laboral cumplo con todas mis
responsabilidades asignadas.

La responsabilidad de mantener econdmicamente
a la familia le corresponde al hombre.

La responsabilidad de cuidar la casa y los nifios le
corresponde a la mujer y al hombre

Considero gue en una pareja que esta casada o
conviva, ambos puedan trabajar y contribuir con
el ingreso econdémico del hogar.
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Anexo 3 Formato diligenciado consentimiento informado

“Relacion entre Calidad de Vida Laboral y equidad de género en el programa de atencion
domiciliaria en una IPS de la ciudad de Neiva"

' Universidad de Manizales

" Consentimiento informado
Yo! bl . , doy mi consentimiento para participar en
el estudio y autorizo que Mi informacion se utilice en este. Asimismo, estoy de acuerdo que mi
identidad sea tratada de manera confidencial, acepto participar voluntariamente en el trabajo de
grado desarrollado por la psicologa Diana Carolina Garzon Vallejo en calidad de estudiante de la
maestria en gerencia del talento humano, asi mismo declaro que he sido informado que el objetivo
del estudio es: Establecer la relacion entre calidad de vida laboral y equidad de género en una IPS
de la ciudad de Neiva. Me han indicado que tendre que responder dos cuestionarios. Reconozco'que
l2 informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es estrictamente confidencial y sera
usada para fines investigativos. De igual manera he sido informado de que el participar de |2
investigacion no me representa ningln riesgo, que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree

perjuicio alguno.

p- é{m_ﬁ@l-rw ,{\ (J_Y(l\!\ \La i

Tipo y numero de documento de identificacion:

: < . - 2) / _
| Firma del participante: @7 g/
,//,a/// o L /’ﬂ

Firma del investigador: 4
7 (s iva
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