Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

Facultad de Ciencias Sociales
Escuela Profesional de Sociologia

Desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del Gobierno Regional de

Lima Provincias 2024

Tesis

Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Sociologia

Autoras
Lesly Milagros Caldas Noriega
Katherine Pamela Echegaray Ayala

Asesor

Huacho — Peru

2026



[cloclo)

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar el crédito correspondiente, proporcionar un enlace a la licencia
e indicar si se realizaron cambios. Puede hacerlo de cualquier manera razonable, pero no de
ninguna manera que sugiera que el licenciante lo respalda a usted o su uso. No Comercial: No
puede utilizar el material con fines comerciales. Sin Derivadas: Si remezcla, transforma o
construye sobre el material, no puede distribuir el material modificado. Sin restricciones
adicionales: No puede aplicar términos legales o medidas tecnologicas que restrinjan
legalmente a otros de hacer cualquier cosa que permita la licencia.


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

il

AR

& N UNIVERSIDAD NACIONAL
S JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

(Resolucién de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/2020)

Facultad de Ciencias Sociales

Escuela Profesional de Sociologia

METADATOS
DATOS DEL AUTOR (ES):
APELLIDOS Y NOMBRES DNI FECHA DE
SUSTENTACION
Caldas Noriega, Lesly Milagros 77392106 12 de marzo del 2025
Echegaray Ayala, Katherine Pamela 71960756 12 de marzo del 2025
DATOS DEL ASESOR:
APELLIDOS Y NOMBRES DNI CODIGO ORCID
Dr. Garcia Chapofian Abraham William 17548877 0000-0003-1035-063X

DATOS DE LOS MIEMBROS DE JURADOS - PREGRADO

APELLIDOS Y NOMBRES DNI CODIGO ORCID
Dr. Gil Quevedo, Walter Stalin 32384169 0000-0003-4219-6892
Dr. Verano Conde, Mario Alcides 15614400 0000-0003-0304-6373

Abog. Olaya Maza, Pepe Francisco 15593004 0000-0002-8256-3805




ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA CALDAS ..

DESIGUALDAD LABORAL DE GENERO EN LA DIRECCION DE
EDUCACION DEL GOBIERNO REGIONAL DE LIMA PROVINCI...

B rregrado- 2026
&4 Unidad de Investigacion FCSS - 2026
®

" Facultad de Ciencias Sociales

Detalles del documento

Identficador de la entrega

trrzold:1:3468684045 108 paginas

Fecha de entrega 22.707 palabras

30 2026, 9:44 a.m. GMT-5
i st 139.942 caracteres

Fecha de descarga

30 ene 2026, 3:47 p.m. GMT-5

Nombre dei archive
INFTES_CALDAS_Y_ECHEGARAY 1.pdf

Tamafio del archiva
14 MB

Zﬂ turnitin Pagina 2 de 115 - Descripcidn ganaral de integridad Identificador de la entrega wrmoaick: 3468624045

19% Similitud general

El total combinado de todas las comnodencias, incluidas las fuentes SUPETPUSStas, para €a.

Filtrado desde el informe

+ Bibliografia
v Texto citado

v Coincdencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

17% @ Fuentes de Internet
4%  WE Publicaciones
8% £  Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad
M. de alertas de Integridad para revision

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un docsmento en profundidad para
MNo se han detectado manipulaciones de texto sospechosas, buscar inconsistencias que parmitirian distinguiro de una entrega normal. 5
Fovernmos algo exrafic, (o marcames como una slera para gue pueds revisario.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. 5in embarge,
recomendamos gue preste atencion y la revise.



DEDICATORIA

Dedicada con humildad, respeto y profundo amor a mi padre Francisco y mi madre Lisset,
porque son mi mas grande orgullo y ejemplo a seguir, a mis hermanos, Aldair y Zarahi quienes
son mi motor de alegria y confabulacién de amor fraterno, a mis angeles en el cielo y a mi por

no doblegarme ante las circunstancias.

Lesly Milagros Caldas Noriega

Este trabajo va dedicado a mis padres, quienes siempre me acompafiaron y apoyaron en este
recorrido, a mis hermanas, por hacer el trayecto mas llevadero con su presencia y apoyo; y a

mis abuelos, por ser fuente de inspiracion y motivacion para crecer cada dia mas.

Katherine Pamela Echegaray Ayala



AGRADECIMIENTO

Agradezco eternamente a mi familia por el apoyo, sacrificio constante y amor incondicional,
debo a ellos cada uno de mis logros, incluyendo este. También expreso mi gratitud a mi asesor

el Dr. William Chapofian por la paciencia y su guia durante este proceso de investigacion.

Lesly Milagros Caldas Noriega

Quiero expresar mi mds sincero agradecimiento a mis docentes, quienes fueron pilares
fundamentales en mi formacion académica y profesional. Su ensefianza y guia me permitieron
adquirir los conocimientos necesarios para desarrollar este trabajo. Asimismo, deseo agradecer
especialmente a mi asesor, el Dr. Abraham William Garcia Chapofian, por su valiosa
orientacion, apoyo y generosidad al compartir su tiempo y experiencia en este momento crucial

para mi.

Katherine Pamela Echegaray Ayala



INDICE

DEDICATORIA.......cocevverruenercrennncee v
AGRADECIMIENTO ...ccouuiiiiiinsninsensissanssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas vi
RESUMEN......ccceevenrureensanssnnens xi
ABSTRACT ...ccuevvervenruencunsnesnnes xii
INTRODUCCION .....cuereeeererrnrnsessenne xiii
CAPITULO L...oeueenernncnnences 16
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......coieviivinninninsensenssississisissessesssssssssssssssssssssssssons 16
1.1 Descripcion de la Realidad Problematica...........c.cecveeviieiieniieiieeiecieeeeeeieeeee e 16
1.2 Formulacion del problema ..........c.eecvieiuieiiieiiieiieeiiesie ettt ere e seae e e saae e 18
1.2.1 Problema ZeNneral ...........ccceeiiieiiieiiieiiecie ettt et eeebe et e beessaesbaenana e 18
1.2.2 Problemas €SPeCIfICOS......c.uiiiiiriiiriieiiieeie ettt ettt ettt eve et ebeeseaessaesane e 18

1.3 Objetivos de 1a INVESLIZACION .....cveeveiieiieiiieiieeie ettt eve et sae e e saeesbeessaeensaessneens 18
1.3.1 ObJEtiVO ZENETAL ...cueiiiiieiiieiie ettt et ettt et e st e e ens 18
1.3.2 ODbJetiVOs ESPECTIICOS .. .eiutieiiieiieeite ettt ettt ettt ettt ettt e sbee et seeesateesaeeens 19

1.4 Justificacion de 1a INVEStIZACION.........couiruiiiiiiiiniieieriere ettt 19
1.5 Delimitacion del StUAIO........eoueiiiieeiieiieeee et e 22
1.6 Viabilidad del eStUAIO........ccueiiiiiiieiieeieee e e 22
CAPITULO IT ..couuureeecnnecnnennes 24
MARCO TEORICO ...uouniuneennernenenssesssensssssssesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssses 24
2.1 Antecedentes de 12 INVESTIZACION ......ccuveieeiiieiiiierieeeiee et e e e ereeeaeeeeaeeeereeesaree s 24
2.1.1 Investigaciones INtETNACIONALES ..........eeeriieeriieeiiieeiiee et eee e sreeeeaee e 24
2.1.2 Investigaciones NACIONALES .........ceeerveeeriieeeriieerieeeireeeriteeeteeeeteeesreeesbeeeenseeensseens 26

2.2 BASE TEOTICAS ...ttt ettt ettt et e et e bt e e st e et e e sabe e bt e enbeenbeesanean 28
2.3 Bases FIlOSOICAS ......couiiiiiiiiiieee e 55
2.4 Definicion de terminos BASICOS. .....coiuiiiiiiiiiiiieiiieieeee e 55

2.5 Formulacion de RIPOLESIS .....eeeuvieiiuiieeiieeeiieeeieeesiee et e eteeeeve e e e etaeeesaeeenseeennseeenns 58



2.6 Operacionalizacion de variables..........cccoevcviieiiiieiiii e 58
CAPITULO I..ouecumrcunrcnnccnnne. 60
METODOLOGIA .....coovvurerrcuecnnne. 60

3.1 DiSefio MEtOAOIOZICO. .. .cciuviieirieeiiie ettt e e sae e et e e e taeeetaeeeaeeeenseeenseeas 60

3.2 PODIACION Y TNUESIIA ....eevviieiiieiieeieeeite e ettt eetee et estteeteesteeesbeesabeenseesseeenseesseesnseennseans 61

3.3 Instrumento de recoleccion de datos ........cceecverieririinieriiiiee e 61

3.4 Técnicas para el procedimiento de la Informacion ............ccccoeeveevveeiieniieniienieecieees 65
CAPITULO IV .cuorrncrrnnisnsnnns 68
RESULTADOS ....ccoveevuecrurrensuecnnens 68

4.1 ANAlisis de 1eSUILAOS ... .oiueeiieiiiieieee ettt e 68

4.1.1 Descripcidn de la variable Desigualdad Laboral de género ...........cccceevveeieenenennnen. 68
4.1.2 Descripcion de la dimension acceso a oportunidades laborales..............ccceeveeeee. 69
4.1.3 Descripcion de las condiciones 1aborales ...........cceeeeevvieeiiiiieiiieecciieeeie e 70
4.1.4 Descripcion de la dimension participacion y representacion en la institucion........ 71
CAPITULO V..oureeeeensecnsennns 73
DISCUSION .....coneemneunerenmencnnenens 73

5.1 DASCUSTION ...ttt ettt ettt ettt et e st e bt e et e e bt e sabeeabeesateenseesseeenseenneeenseennes 73
CAPITULO Vl..urerrcurscnnscunnee 83
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES .83

6.1 CONCIUSIONES .....einieiiieiieeite ettt ettt ettt e sb e et e bt e st e sbe e st e enbeesaneenbeeeas 83

6.2 RECOMENAACIONES .......eiiuiieiiiiiieiiie ettt ettt et ettt e bt et e esbeenaeeeas 84
CAPITULQO V...cueeerruecrnrcsensuecnces 87
REFERENCIA...........ccevervenruennnene 87

5.1 Fuentes DIDHHOZIATICAS ...ccvviiiiieeciie ettt e e eeeveeeeaee s 87

5.2. Fuentes dOCUMENTALES .......c..evuieriiiiiniiiiiiiesitee ettt 87

5.3. Fuentes HemerografiCas..........oouieiiiiiieiiieiie ettt 88

I 1 a1 er R A< o F R 89



ANEXOS....convrrrernensnnnsnnnnns 90

01 MATRIZ DE CONSISTENCIA 91

02 INSTRUMENTO PARA LA TOMA DE DATOS 92

03 TRABAJO ESTADISTICO DESARROLLADO 106




INDICE DE FIGURAS

FIGUIA 1. oottt e e et e e et e e e sbeeessaeeessaeeessaeesssaeessseeensseeanns 68
FRGUI 2. oottt et e e et e e et e e e sabe e e saeeensaeeeraeeesaeeetaeennnaeennseeenns 69
FRGUIA 3. oottt et e et e e et e et e e e sab e e e sb e e e saaeeraeeesaeeabaeeanaeeeanreeenns 70
FIGUIA 4. oottt e et e e et e e st e e e aaee e sbeeessaeeensaeeensaeeentaeeenneeenssaeenns 71
INDICE DE TABLAS
21 o) T USRS 65
TADLA 2. e ettt ettt e bt e bt e et e e at e et e naeeeateas 66
21 o) T TP PRTSRRRRI 68
21 o) . OO SRSPROTSRRR 69
21 o) T TR 70

TADLA B, e e e e e et —————eaeaee et ——————————aaeraea————— 71



RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo analizar la percepcion de las trabajadoras sobre la desigualdad
laboral de género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias en
2024, considerando el acceso a oportunidades laborales, las condiciones laborales y la
participacion en la toma de decisiones. Se empled un enfoque cuantitativo con un disefio no
experimental de nivel correlacional, aplicando encuestas a 23 trabajadoras. Los resultados
evidenciaron que el 100% de las encuestadas percibe una equidad baja en el entorno laboral,
lo que sugiere la persistencia de barreras estructurales y culturales. En cuanto al acceso a
oportunidades, el 87% lo considera bajo, lo que indica limitaciones en ascensos y
capacitaciones. Respecto a las condiciones laborales, el 91.3% percibe un entorno
desfavorable, reflejando inequidad salarial y sobrecarga de trabajo. Finalmente, el 100% de las
encuestadas considera baja la representacion femenina en la toma de decisiones, confirmando
la exclusion de las mujeres en posiciones de liderazgo. Se concluye que la desigualdad laboral
de género en la institucion es una problematica sistemdtica que requiere la implementacion de

politicas de equidad para garantizar un entorno inclusivo y justo.

Palabras clave: Desigualdad laboral de género, acceso a oportunidades, condiciones laborales,

participacion femenina.



ABSTRACT

The study aimed to analyze female workers' perceptions of gender labor inequality in the
Directorate of Education of the Regional Government of Lima Provinces in 2024, considering
access to job opportunities, working conditions, and participation in decision-making. A
quantitative approach was employed with a non-experimental correlational design, applying
surveys to 23 female workers. The results showed that 100% of respondents perceive low
equity in the workplace, suggesting the persistence of structural and cultural barriers.
Regarding access to job opportunities, 87% consider it low, indicating limitations in
promotions and training. In terms of working conditions, 91.3% perceive an unfavorable
environment, reflecting wage inequality and work overload. Finally, 100% of respondents
consider female representation in decision-making to be low, confirming the exclusion of
women from leadership positions. It is concluded that gender labor inequality in the institution
is a systemic issue that requires the implementation of equity policies to ensure an inclusive

and fair work environment.

Keywords: Gender labor inequality, access to job opportunities, working conditions, female

participation.



INTRODUCCION

La desigualdad laboral de género es una problematica estructural que se manifiesta en diversos
ambitos del mercado laboral, afectando de manera diferenciada a mujeres y hombres en
términos de acceso a oportunidades, condiciones laborales y representacion en la toma de
decisiones. En el contexto del sector publico peruano, esta problematica ha sido ampliamente
documentada en estudios recientes (Pérez & Lopez, 2019; Salazar, 2021), los cuales evidencian
que, a pesar de los avances normativos en materia de equidad de género, persisten barreras
estructurales que limitan el desarrollo profesional de las trabajadoras. En este sentido, la
Direccién de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias no es ajena a esta realidad,
presentando una estructura organizativa donde las mujeres enfrentan dificultades significativas
para acceder a cargos de mayor jerarquia, condiciones laborales equitativas y espacios de

representacion en la toma de decisiones.

El estudio de la desigualdad de género en el ambito laboral ha sido abordado desde diversas
perspectivas teoricas. Sabemos que las instituciones estan estructuradas sobre relaciones de
poder que perpetiian la dominacién masculina, restringiendo la movilidad de las mujeres en el
mercado laboral. Butler (1990) refuerza esta idea al argumentar que la construccion social del
género influye en la distribucion desigual de oportunidades y recursos dentro de las
organizaciones. La nocion de “regimenes de género” en el d&mbito institucional, destacan las
dindmicas propias de las organizaciones que tienden a reproducir desigualdades estructurales
que impactan sobre todo en las mujeres. Estos enfoques tedricos resultan esenciales para
comprender la situacion de las trabajadoras en la Direccion de Educacion, donde los resultados
obtenidos reflejan una percepcion generalizada de inequidad en distintas dimensiones

laborales.

A nivel empirico, estudios previos han documentado la persistencia de la desigualdad de género
en el sector publico latinoamericano. Pérez y Lopez (2019) sefialan que las mujeres en
instituciones gubernamentales suelen ocupar puestos de menor jerarquia, con menor acceso a
oportunidades de capacitacion y promocion. Salazar (2021) identifica que, en el contexto
peruano, la brecha de género se mantiene debido a la falta de politicas efectivas para garantizar
la equidad en el acceso a oportunidades laborales y la toma de decisiones. En la presente
investigacion, estos hallazgos encuentran un correlato con los datos obtenidos en la Direccion
de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias, donde se evidencia una percepcion

unanime de desigualdad en las dimensiones evaluadas.



No obstante, a pesar de la existencia de un cuerpo teodrico y empirico consolidado sobre la
desigualdad de género en el mercado laboral, existen vacios en el conocimiento respecto a su
manifestacion especifica en instituciones gubernamentales descentralizadas, como la Direccion
de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias. La mayoria de los estudios sobre
desigualdad de género en el ambito laboral se han enfocado en sectores de mayor visibilidad
politica y econdmica, como el empresarial o el educativo a nivel nacional (INEI, 2022; OIT,
2022), dejando de lado el andlisis detallado de la gestion publica regional y local. Asimismo,
si bien existen investigaciones que han abordado la inequidad en términos generales, son
escasos los estudios que analizan la percepcion directa de las trabajadoras respecto a su
experiencia laboral dentro de instituciones especificas. Este vacio en la literatura hace necesario
profundizar en la comprension de los factores que perpetiian la desigualdad de género en la
Direccién de Educacion, proporcionando evidencia empirica que contribuya al disefio de

estrategias orientadas a reducir estas brechas.

En este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo analizar la percepcion de las
trabajadoras sobre la desigualdad laboral de género en la Direccion de Educacion del Gobierno
Regional de Lima Provincias, evaluando tres dimensiones fundamentales: acceso a
oportunidades laborales, condiciones laborales y participacion en la toma de decisiones. A
través de un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de nivel descriptivo, este
estudio busca identificar las barreras estructurales que limitan el desarrollo profesional de las
mujeres en la institucion, asi como evidenciar patrones de exclusion que afectan su acceso a

oportunidades equitativas en el entorno laboral.

El desarrollo del presente documento se estructura en distintos capitulos que abordan de manera
progresiva el problema de investigacion. En el primer capitulo, se presenta el marco teorico y
el estado del arte, donde se analizan los principales enfoques conceptuales y empiricos sobre
desigualdad de género en el ambito laboral, enfatizando su manifestacion en el sector publico.
En el segundo capitulo, se describe la metodologia empleada, detallando el disefio de la
investigacion, la poblacion y muestra analizada, asi como los instrumentos de recoleccion de
datos utilizados. En el tercer capitulo, se presentan los resultados obtenidos, organizados en
funcion de las dimensiones evaluadas, proporcionando un andlisis detallado de las
percepciones de las trabajadoras sobre la equidad de género en la institucion. Finalmente, en el

cuarto capitulo, se desarrolla la discusion y conclusiones, contrastando los hallazgos con



estudios previos y proponiendo recomendaciones orientadas a la formulacion de politicas

publicas que promuevan la equidad de género en la Direccion de Educacion.

En sintesis, este estudio busca contribuir al conocimiento sobre la desigualdad laboral de
género en el sector publico, proporcionando evidencia empirica que permita comprender la
magnitud y las caracteristicas de esta problematica en el contexto especifico de la Direccion de
Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias. Al identificar las barreras estructurales
que enfrentan las trabajadoras, se espera que los resultados obtenidos sirvan como insumo para
la implementacion de estrategias que fomenten un entorno laboral mas equitativo e inclusivo,
alineado con los principios de igualdad de género y justicia social promovidos en el marco

normativo nacional e internacional.
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CAPITULO I

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la Realidad Problematica

La desigualdad laboral de género es un fendmeno que persiste como desafio estructural
en las instituciones publicas y privadas, especialmente en contextos laborales que
histéricamente han sido dominados por patrones patriarcales (Cienfuegos & Torres, 2020). Este
problema se manifiesta en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima
Provincias, donde, a pesar de los avances en el reconocimiento de derechos y la promulgacion
de normativas orientadas a garantizar la igualdad de oportunidades, las brechas en términos de
acceso, remuneracion y condiciones laborales entre hombres y mujeres siguen siendo

evidentes.

En el ambito de las administraciones publicas peruanas, la desigualdad de género se refleja
tanto en barreras para la representacion de las mujeres en cargos de liderazgo como en una
distribucion desigual de funciones y oportunidades de desarrollo profesional (INEI, 2022). En
la Direccién de Educacion, esta problematica incluye la invisibilizacion de las capacidades
femeninas en procesos de seleccion para roles de decision, la asignacion desproporcionada de
tareas administrativas de bajo impacto estratégico a las mujeres y la falta de mecanismos de

evaluacion que consideren indicadores con perspectiva de género (Salazar, 2021).

A pesar de que el Pert cuenta con leyes orientadas a promover la equidad en entornos laborales,
como la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (Ley N° 28983), su
implementacion se ha visto limitada por factores como la falta de sensibilizacion institucional,
el escaso monitoreo de las practicas de desigualdad y la prevalencia de estereotipos culturales
que minimizan la importancia de la igualdad en el trabajo (Bazan, 2018). Estas limitaciones se

vuelven criticas en sectores sociales como el educativo, en el cual las desigualdades laborales
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de género impactan no solo al personal, sino también al entorno educativo en general. Asi

tenemos los siguientes problemas:

En la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias se evidencia una
persistente desigualdad laboral de género que se traduce en barreras estructurales y culturales
limitantes para las mujeres en diversos aspectos del ambito laboral. A pesar de que la mayoria
de los trabajadores de este sector son mujeres, se observa una subrepresentacion significativa
de ellas en posiciones de decision y liderazgo estratégico, lo que indica la existencia de sesgos

institucionales que favorecen la promocion laboral de los hombres (Salazar, 2021).

Por otro lado, la asignacion de funciones también refleja una marcada division de roles, donde
a las mujeres se les adjudican con mayor frecuencia tareas administrativas u operativas
percibidas como de menor relevancia estratégica, mientras los hombres acceden con mayor
facilidad a roles vinculados a la gestion y la planificacion educativa. Esto perpetia la exclusion
de las mujeres de los espacios clave en la toma de decisiones y reduce sus perspectivas de

desarrollo profesional (INEI, 2022).

Ademas, existen diferencias notorias en la percepcion de los derechos laborales entre hombres
y mujeres vinculadas a las oportunidades de capacitacion, promociones salariales y acceso a
programas de desarrollo profesional, lo cual demuestra que no se han implementado politicas
efectivas para garantizar la igualdad de oportunidades en el &mbito laboral. Estas desigualdades
estan alimentadas por factores culturales y organizacionales que no han sido debidamente
afrontados por las iniciativas de sensibilizacion y equidad de género promovidas desde el

Estado (Bazan, 2018).

En este sentido, la Direccion de Educacion carece de mecanismos internos para monitorear y
evaluar las brechas laborales de género, dejando en evidencia la limitada aplicacion de

normativas peruanas como la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (Ley
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N° 28983) y los lineamientos internacionales en favor de la equidad laboral (Cienfuegos &
Torres, 2020). Esta situacion subraya la urgencia de analizar las razones y los factores que
perpetiian estas desigualdades en el contexto especifico del Gobierno Regional de Lima

Provincias y proponer soluciones efectivas y sostenibles para reducir estas brechas.

La Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias enfrenta, asimismo, un
vacio significativo en términos de investigaciones y diagndsticos relacionados con las
dindmicas de género. Ello dificulta la identificacion de puntos criticos y la formulacién de
politicas orientadas a garantizar ambientes laborales mas inclusivos y equitativos. En
consecuencia, existe una necesidad urgente de abordar esta problemdtica desde un enfoque
analitico y propositivo, que permita comprender las raices de las desigualdades y proponer

estrategias de intervencion adaptadas a las necesidades del contexto.
1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

e ;Cbémo se presenta desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del

gobierno regional de lima provincias 2024?

1.2.2 Problemas especificos

e ,Como se presenta el Acceso a oportunidades laborales en la direccion de educacion
del gobierno regional de lima provincias 20247

e ,Como se presenta las condiciones laborales en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024?

e ,Como se presenta la Participacion y representacion en la institucionen de la direccion

de educacion del gobierno regional de lima provincias 20247

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general



19

e Describir la desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno

regional de lima provincias 2024.

1.3.2 Objetivos especificos

e Describir el Acceso a oportunidades laborales en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024.

e Describir las condiciones laborales en la direccion de educacion del gobierno regional
de lima provincias 2024.

e Describir la Participacion y representacion en la institucion de la direccion de educacion

del gobierno regional de lima provincias 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion social

La presente investigacion sobre las desigualdades laborales de género dentro de la
Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias se justifica socialmente
debido a la persistencia de brechas estructurales que afectan la equidad y la justicia social. En
el contexto actual, donde la igualdad de género constituye un derecho humano fundamental,
este estudio busca visibilizar las barreras que limitan el acceso, la participacion y el desarrollo
profesional de las mujeres en el ambito laboral, con el objetivo de contribuir a una sociedad

mas inclusiva y equitativa.

Justificacion teorica

La presente investigacion sobre las desigualdades laborales de género dentro de la
Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias 2024. encuentra su
justificacion teorica en la necesidad de analizar este fendmeno desde un enfoque

interdisciplinario, integrando teorias sociologicas, psicoldgicas, econdmicas y de gestion
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organizacional para comprender las causas, manifestaciones y consecuencias de dichas

desigualdades en el ambito laboral.

Desde la sociologia laboral, esta tesis se sustenta en el andlisis de estructuras jerarquicas y los
roles de género, conceptos que evidencian como las mujeres suelen estar segregadas en
posiciones de menor jerarquia y responsabilidad, lo que limita su desarrollo profesional
(Connell, 1987). Ademas, se basa en teorias como la de "techo de cristal" (Lewis & Simpson,
2010), que explica los obstaculos implicitos e invisibles que enfrentan las mujeres para acceder

a puestos de liderazgo, a pesar de sus competencias y méritos.

En términos econdmicos, el estudio parte de teorias sobre la brecha salarial de género, como la
planteada por Becker (1957) en su "Teoria de la discriminacién" y por Blau y Kahn (2017),
quienes explican que la desigualdad en ingresos no siempre se debe a diferencias en educacion
o habilidades, sino a factores estructurales que perpetian la discriminacién indirecta contra las
mujeres en el ambito laboral. Estos conceptos son clave para explorar las posibles diferencias
salariales entre hombres y mujeres en posiciones equivalentes dentro de la Direccion de

Educacion.

Desde una perspectiva tedrica de género, esta investigacion utiliza como base las teorias de
construccion social del género (Butler, 1990), que plantean que las desigualdades se sostienen
a través de patrones culturales y normas sociales que asocian roles especificos a hombres y
mujeres. Esta perspectiva permite estudiar cémo estos estereotipos condicionan la
participacion femenina en areas estratégicas de decision dentro de la institucidn, afectando su

representacion y su acceso a cargos de liderazgo.

Justificacion practica

La investigacion sobre las desigualdades laborales de género dentro de la Direccion de
Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias en 2024 se justifica de manera practica,

ya que contribuird a identificar y evidenciar las barreras reales, tanto estructurales como
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culturales, que dificultan la equidad de género en su entorno laboral. Este analisis servird como
una herramienta para proponer soluciones concretas y aplicables, enfocadas en mejorar las
condiciones y oportunidades laborales dentro de la institucion, asi como optimizar su

funcionamiento desde una perspectiva igualitaria.

Desde un enfoque operativo, esta tesis brindara informacion clave para disefiar € implementar
politicas y estrategias que promuevan la equidad laboral en la Direccion de Educacion,
mejorando areas como el acceso a puestos de liderazgo, la participacion en la toma de
decisiones, y el acceso a programas de capacitacion y desarrollo profesional. La informacion
obtenida permitird a las autoridades identificar las brechas mas criticas y tomar decisiones
fundamentadas para mitigarlas, beneficiando directamente a todas y todos los trabajadores de

la institucion.

Adicionalmente, los resultados de este estudio seran ttiles para perfeccionar las medidas de
accion afirmativa ya existentes o proponer nuevas herramientas que busquen reducir las
desigualdades de género. Pasos concretos, como capacitaciones en temas de igualdad, revision
de politicas internas, implementacion de sistemas de evaluacion basados en méritos y
sensibilizacion institucional, podran ser promovidos a partir de los hallazgos del trabajo. Todo
ello impactara positivamente en la eficiencia, la satisfaccion y el compromiso de los

trabajadores, incrementando el valor operativo de la institucion.

Desde el punto de vista practico, esta investigacion no solo tendra un impacto a nivel interno,
sino también en la planificacion educativa que realiza la institucion. Una Direccion de
Educacion que garantice condiciones laborales igualitarias y justas estara mejor preparada para
liderar una educacion igualitaria e inclusiva para las y los estudiantes de la region. De esta
manera, la implementacion de las propuestas derivadas de este estudio podria generar un efecto
multiplicador, contribuyendo significativamente al desarrollo social y cultural de las

comunidades atendidas.
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1.5 Delimitacion del estudio
Ambito Geogrifico

El estudio se centrard exclusivamente en Huacho, limitando su aplicabilidad a otras
areas geograficas. Esto permite una investigacion mas exhaustiva y especifica dentro de un

contexto local definido.

Periodo Temporal

La investigacion se llevara a cabo durante la segunda mitad del afio 2024 entre los meses
de Julio a diciembre, lo que implica que los resultados obtenidos reflejaran las condiciones y
percepciones particulares de ese periodo. Cambios en el tiempo pueden no ser capturados por

este estudio.

Participantes de los actores sociales

La muestra estard compuesta por actores sociales inmersos en la localidad de Huacho,

durante el afio 2024.

1.6 Viabilidad del estudio
Acceso a los Participantes

Se cuenta con la colaboracidn y participacion de los actores sociales involucrados en la
direccion de educacion del gobierno regional de lima provincias 2024; lo que facilitara el

acceso a la muestra necesaria para el estudio.

Recursos Disponibles



23

Se dispone de los recursos necesarios, tanto humanos como materiales, para llevar a
cabo la investigacion de manera eficiente y efectiva. Esto incluye el acceso a herramientas de

recoleccion y andlisis de datos, asi como el apoyo institucional necesario.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Fernandez, M. A. (2018). Titulo: Desigualdad salarial de género en instituciones
publicas: el caso de las mujeres en el sector educacion en Argentina.
Universidad: Universidad Nacional de Rosario (Argentina). Objetivo general: Analizar las
brechas salariales de género y las condiciones laborales de las mujeres en el sector educativo
publico en Argentina. Metodologia: Investigacion cuantitativa y descriptiva, con técnicas de
analisis estadistico aplicadas a encuestas laborales realizadas a trabajadoras y trabajadores del
sector educativo. Resultados: El 72% de las mujeres entrevistadas percibian un salario inferior
al de sus pares hombres en cargos equivalentes. Ademas, solo el 25% de los cargos directivos
eran ocupados por mujeres. Conclusiones: Las inequidades salariales y de representacion en
el liderazgo son problematicas persistentes en las instituciones publicas argentinas. Las

barreras culturales y sociales se identificaron como las principales causas de la desigualdad.

Silva, L. R. (2020). Titulo: Brechas de género en el acceso a cargos de liderazgo en la
administracion  publica en Chile. Universidad: Universidad de Chile
Objetivo general: Examinar los factores que explican las diferencias entre hombres y mujeres
en la ocupacion de cargos de liderazgo en el sector publico en Chile.
Metodologia: Estudio mixto (cuantitativo y cualitativo) que incluy¢ estadisticas del Ministerio
del Trabajo de Chile y entrevistas estructuradas con mujeres en el servicio publico.
Resultados: Menos del 30% de los cargos de alta direccion publica eran ocupados por mujeres,
mientras que el 65% de ellas expresaron haber enfrentado barreras en su carrera debido al
género. Conclusiones: La implementacion insuficiente de politicas de igualdad de género y
los sesgos en los procesos de seleccion son los factores principales que contribuyen a mantener

la desigualdad de género en el sector publico chileno.
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Pereira, A. E. (2017). Titulo: Andlisis de la desigualdad de género en las politicas laborales
de las instituciones publicas en Brasil. Universidad: Universidad Federal de Rio de Janeiro
Objetivo general: Investigar como las politicas laborales de género son implementadas y
percibidas por los trabajadores publicos en Brasil y su relacion con la desigualdad laboral.
Metodologia: Investigacion cualitativa con grupos focales en cinco instituciones publicas de
Brasil; ademas, se revisaron documentos y normativas relacionadas con la equidad de género.
Resultados: El 40% de las mujeres entrevistadas indicd que las instituciones no aplicaban
medidas efectivas para reducir la desigualdad en el trabajo. Solo el 15% de las instituciones
encuestadas incluia una perspectiva de género en sus politicas laborales. Conclusiones: A
pesar de la existencia de leyes que promueven la igualdad en Brasil, faltan acciones concretas

para su implementacion y supervision, lo que perpetua las desigualdades laborales.

Gomez, P. C. (2021). Titulo: Desigualdad de género en el sector educativo publico: estudio
de caso en el Municipio de Quito. Universidad: Universidad Central del Ecuador
Objetivo general: Evaluar la desigualdad de género en el sector publico educativo del
Municipio de Quito, considerando las condiciones salariales, la representacion en cargos
directivos y el acceso a beneficios. Metodologia: Estudio descriptivo de corte cuantitativo
utilizando datos estadisticos oficiales y encuestas aplicadas a 300 trabajadores del sector
educativo publico. Resultados: El 68% de los cargos directivos del sector educativo estaban
ocupados por hombres, mientras que el 75% de las mujeres manifestd sentirse excluida en
procesos de toma de decisiones. También se identificd un 20% de brecha salarial en favor de
los hombres. Conclusiones: La desigualdad salarial y de representacion en liderazgo siguen
siendo problematicas significativas en el Municipio de Quito. Se necesitan medidas efectivas

para garantizar mayor equidad.

Pérez, J. F. (2016). Titulo: Equidad de género en la administracion publica del sistema
educativo en  Colombia.  Universidad: Universidad = Nacional de  Colombia
Objetivo general: Evaluar los avances y desafios en la promocion de la equidad de género en

las instituciones educativas publicas colombianas. Metodologia: Investigacion documental y
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revision estadistica de datos oficiales, ademas de 20 entrevistas semiestructuradas con
directivos del sector educativo. Resultados: Solo el 31% de las instituciones publicas contaba
con politicas claras para fomentar la equidad de género. Ademas, el 44% de las mujeres en
cargos medios expreso barreras en el acceso a oportunidades de promocion. Conclusiones: Se
requiere fortalecer la implementacion de politicas publicas inclusivas y superar los sesgos

socioculturales que afectan la participacion de las mujeres en roles de liderazgo en Colombia.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Vargas, M. T. (2020). Titulo: Brechas de género en el ambito laboral en el sector
publico  peruano. Universidad: Universidad Nacional Mayor de San Marcos
Objetivo general: Analizar las brechas de género existentes en las instituciones publicas del
Perti, con énfasis en las condiciones salariales, de promocion laboral y acceso a la toma de
decisiones. Metodologia: Estudio cuantitativo de cardcter descriptivo, basado en datos
estadisticos proporcionados por el INEI y encuestas aplicadas a 200 trabajadoras y trabajadores
de diversas instituciones publicas. Resultados: El 64% de las trabajadoras percibi6 un trato
desigual en comparacion con sus compaiieros hombres, sobre todo en términos de promocion
laboral. El 31% de los cargos de liderazgo estaban ocupados por mujeres. Conclusiones: Las
brechas de género persisten en el sector publico peruano debido a la falta de implementacion
de politicas efectivas de igualdad y la prevalencia de estereotipos de género en los entornos

laborales.

Quispe, R. A. (2018). Titulo: Desigualdad de género y brecha salarial en el sector educativo
publico en Peru. Universidad: Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.
Objetivo general: Determinar las brechas salariales y las diferencias laborales por género en
el sector educativo publico en Peru. Metodologia: Investigacion cuantitativa mediante analisis
econométrico de los datos salariales del Ministerio de Educacion y encuestas a un grupo de
250 docentes publicos de Cusco. Resultados: Las mujeres ganaban en promedio un 20%
menos que los hombres en cargos equivalentes. Solo el 18% de los puestos directivos dentro
de las instituciones publicas educativas eran ocupados por mujeres. Conclusiones: La

desigualdad salarial y la limitada representacion femenina en los cargos de liderazgo se deben
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a barreras estructurales en el sector educativo publico, relacionadas con prejuicios de género y

politicas poco inclusivas.

Chacén, F. M. (2021). Titulo: Representacion femenina en cargos directivos dentro de las
instituciones educativas publicas en Lima Metropolitana. Universidad: Pontificia Universidad
Catodlica del Peru. Objetivo general: Examinar los factores que influyen en la baja
representacion de mujeres en cargos de direccion en las instituciones educativas publicas de
Lima Metropolitana. Metodologia: Estudio cualitativo, con entrevistas en profundidad a 30
mujeres que trabajan en instituciones educativas publicas y analisis documental de politicas del
Ministerio de Educacion. Resultados: EI 70% de las entrevistadas expresé haber
experimentado barreras invisibles en su carrera profesional, relacionadas con prejuicios de
género y falta de capacitacion especifica. Solo el 26% de los cargos directivos estaban
ocupados por mujeres. Conclusiones: Las mujeres enfrentan obstaculos significativos para
alcanzar cargos de liderazgo debido a estereotipos culturales y la falta de implementacion de

politicas integrales de equidad de género en las instituciones publicas.

Huamani, J. K. (2019). Titulo: Condiciones laborales y discriminacion de género en la
Direccion Regional de Educacion de Puno. Universidad: Universidad Nacional del Altiplano.
Objetivo general: Identificar los factores que perpetiian la discriminacion de género dentro de
la Direccion Regional de Educacion de Puno y analizar sus implicancias en las condiciones
laborales de mujeres trabajadoras. Metodologia: Investigacion descriptiva con enfoque mixto,
utilizando encuestas y entrevistas semiestructuradas aplicadas a 100 trabajadores de la
institucion. Resultados: El 58% de las trabajadoras mujeres reportaron haber experimentado
trato desfavorable relacionado con su género en términos de distribucion de funciones y
evaluaciones de desempefio. Conclusiones: La discriminacién laboral por género sigue
presente en la Direccion Regional de Educacion de Puno, afectando tanto el desarrollo

profesional de las trabajadoras como el clima laboral institucional.
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Lopez, C. T. (2018). Titulo: Equidad de género en las politicas laborales del sector publico
peruano. Universidad: Universidad Nacional de Trujillo. Objetivo general: Evaluar como se
implementan las politicas laborales con enfoque de género en el sector publico peruano, con
énfasis en la igualdad de  oportunidades 'y  representacion  femenina.
Metodologia: Investigacion documental y entrevistas a 50 trabajadoras del sector publico en
Trujillo, complementado con andlisis de normativas nacionales sobre igualdad de género.
Resultados: Solo el 22% de las instituciones publicas evaluadas tenian politicas claras para
garantizar la equidad de género. El 63% de las trabajadoras considerd que las medidas
existentes no eran suficientes para reducir las desigualdades. Conclusiones: A pesar de la
existencia de leyes promotoras de igualdad, su falta de implementacion efectiva limita el

impacto de dichas normativas en el &mbito laboral publico.

2.2 Base Teodricas

2.2.1. Desigualdad Laboral de Género

2.2.1.1 Conceptualizacion

La desigualdad laboral de género se define como la distribucion desigual de
oportunidades, condiciones y beneficios laborales entre hombres y mujeres en un determinado
contexto laboral, basada en normas socioculturales, discriminacidon estructural y sesgos de
género (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2022). Esta desigualdad se manifiesta
en multiples dimensiones, incluyendo la segregacion ocupacional, la brecha salarial, la
subrepresentacion femenina en puestos de liderazgo y la falta de acceso equitativo a

oportunidades de desarrollo profesional (Pérez & Lopez, 2019).

2.2.1.2 Teorias Desigualdad Laboral de Género.

Teoria de la Segregacion Ocupacional- Rosemary Crompton (1999)

La teoria de la segregacion ocupacional estudia como el mercado laboral divide el
acceso y la participacion de las personas en funcion del género, distribuyendo a hombres y

mujeres en sectores y ocupaciones jerarquizadas segun estereotipos y normas culturales. Este
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concepto se fundamenta en la existencia de desigualdades estructurales, politicas y

socioculturales que limitan las oportunidades laborales en funcion del género, lo que perpetia

practicas sistémicas de exclusion y desigualdad.

Conceptualizacion

La segregacion ocupacional se refiere a la forma en que hombres y mujeres son

distribuidos de manera desigual en diferentes ocupaciones y niveles jerarquicos dentro del

mercado laboral. Crompton (1999) conceptualiza esta dindmica desde dos dimensiones

fundamentales:

Segregacion horizontal: Describe la predominancia de géneros especificos en
ocupaciones determinadas. Por ejemplo, las mujeres suelen estar concentradas en
sectores como la docencia, el cuidado o los servicios, mientras que los hombres
predominan en empleos técnicos o industriales.

Segregacion vertical: Explica como, incluso dentro de una misma ocupacion, las
mujeres suelen ocupar posiciones de menor estatus y remuneracion en comparacion con
los hombres, quienes tienen mayores posibilidades de acceder a puestos ejecutivos o de

alta direccion.

La teoria también subraya que esta segregacion no ocurre por casualidad, sino que es el

resultado de estructuras historicas y culturales que refuerzan asignaciones de roles basados en

el género, limitando el acceso equitativo a oportunidades laborales y de desarrollo profesional.

Caracteristicas del modelo

1.

2.

Desigualdad estructural: La sociedad otorga a hombres y mujeres roles diferenciados
en base a creencias tradicionales, lo que influye en sus oportunidades educativas y
laborales desde una edad temprana. Estas construcciones sociales impactan
directamente en el tipo de trabajos a los que aspiran y acceden las mujeres.

Estereotipos de género: La segregacion ocupacional se basa en la percepcion de que

ciertos trabajos son "naturales" para un género en particular. Estos estereotipos generan



30

que profesiones como la ensefianza o la enfermeria sean consideradas “femeninas”,
mientras que roles en ingenieria o tecnologia se asocian con los hombres.

3. Persistencia de las brechas salariales: Las ocupaciones dominadas por mujeres
tienden a estar menos valoradas econdmicamente en comparacion con empleos de
hombres. Ademas, la falta de acceso a posiciones de liderazgo mantiene a las mujeres
en roles con salarios bajos y estancadas en su desarrollo profesional.

4. Ambiente laboral restrictivo: Las politicas laborales en muchas organizaciones no
estan disefiadas para promover la equidad de género. La falta de flexibilidad, las redes
de contactos masculinizadas y la ausencia de conciencia institucional sobre
discriminacion refuerzan este modelo de segregacion.

5. Influencias institucionales y normativas: Las leyes y regulaciones, asi como las
politicas publicas, tienden a reproducir desigualdades si no se disefian especificamente
para combatirlas. Esta caracterizacion refuerza la idea de que el cambio debe provenir

de esfuerzos legales y sociales combinados.

Aplicacion de la teoria en el Gobierno Regional de Lima-Provincias

En el contexto del Gobierno Regional de Lima-Provincias, es posible observar la teoria
de la segregacion ocupacional tanto en aspectos horizontales como verticales del mercado
laboral publico. Las barreras institucionales, los estereotipos y la falta de equidad en las

politicas internas de esta entidad contribuyen a mantener desigualdades de género.

1. Segregacion horizontal:

En el ambito laboral del Gobierno Regional de Lima-Provincias, las mujeres estan
sobrerrepresentadas en roles administrativos o en areas relacionadas con apoyo técnico,
mientras que los hombres predominan en areas técnicas, de infraestructura y gestion
presupuestaria. Las mujeres se encuentran involucradas mayormente en trabajos
relacionados con el cuidado y la atencion al publico, lo que perpetia su ubicacion en

empleos tradicionalmente asociados a estereotipos de género.

2. Segregacion vertical:
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En cargos de liderazgo, como supervision, direccion o gestion de programas regionales,
la representacion femenina es significativamente menor. Esto se debe en parte a barreras
como la discriminacion implicita, redes de contactos masculinizadas y falta de politicas

inclusivas que promuevan la equidad en procesos de seleccion y promocion interna.

3. Brechas salariales y de responsabilidad:

Aunque las mujeres pueden acceder a los mismos puestos que los hombres en teoria,
en la practica enfrentan mayores obstaculos para lograr el ascenso a cargos donde se
concentra el poder de decision y los mejores salarios. Esto puede observarse en

estructuras jerarquicas rigidas dentro de esta institucion regional.

Conclusiones

La teoria de la segregacion ocupacional proporciona un marco valioso para analizar
como la desigualdad de género se perpetia en entornos laborales como el Gobierno Regional
de Lima-Provincias. La evidencia empirica sugiere que persisten barreras estructurales y
culturales que marginan a las mujeres de ciertos espacios laborales clave, limitando tanto su

participacion en una gama mas amplia de ocupaciones como su acceso a cargos de liderazgo.

Para superar dicha segregacion, es fundamental implementar politicas inclusivas que
promuevan la equidad de género, como programas de capacitacion, cuotas de género para
cargos directivos, procesos de seleccion y promocion transparentes, y medidas para conciliar
la vida laboral y familiar. Estas acciones deberan acompafiarse de iniciativas de sensibilizacion
para transformar las normas y roles de género que siguen limitando el acceso equitativo al

empleo.

2.2.1.3 Teoria del Capital Humano - Theodore Schult; en 1961 y ampliada posteriormente
por Gary Becker en 1964.
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La teoria del capital humano enfatiza como las personas, a través de la educacion,
experiencia, habilidades y capacidades, invierten en su desarrollo para mejorar su
productividad y, por ende, incrementar su rendimiento economico en el mercado laboral. Esta
teoria supone que las diferencias en los niveles de ingreso, productividad y empleo entre los
individuos se derivan en gran medida de las variaciones en sus inversiones en educacion,

capacitacion y otras formas de desarrollo personal.

La teoria del capital humano fue desarrollada principalmente por Theodore Schultz en 1961 y
ampliada posteriormente por Gary Becker en 1964. Schultz introdujo este concepto al analizar
coémo los individuos transforman sus habilidades y conocimientos en activos productivos que
contribuyen tanto al crecimiento econdmico individual como al de la sociedad. Por su parte,
Becker refin6 la teoria y la aplicé a diversos aspectos del mercado laboral, destacando la
importancia de las inversiones en educacidon y experiencia como determinantes clave de la

productividad y los ingresos.

Conceptualizacion

El término capital humano se refiere a los conocimientos, habilidades, competencias
y otras caracteristicas adquiridas por las personas que son relevantes para su desempeilo
economico en la sociedad (Becker, 1964). Desde la perspectiva de la teoria, el capital humano
es una forma de capital intangible que resulta de las inversiones en educacidon, formacion
profesional, salud y experiencia laboral. Mientras que el capital fisico (como maquinaria o
equipos) incrementa la capacidad de produccion empresarial, el capital humano actia como el
recurso que mejora la productividad y la innovacion, tanto a nivel individual como

organizacional.

La teoria parte de tres postulados basicos:

1. Los individuos invierten en si mismos, principalmente a través de educacion,
capacitacion y experiencia laboral, para mejorar sus habilidades.
2. Esta inversion conlleva un costo presente (dinero, tiempo y esfuerzo), pero se espera

que genere mayores ingresos y ganancias en el futuro.
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3. Lasdiferencias en los ingresos y las oportunidades econdmicas se explican en parte por

diferencias en el nivel de capital humano acumulado.

Caracteristicas del modelo

1. Inversiones en educacion y formacion: La teoria resalta que la mayor parte del capital
humano se acumula a través de la educacion formal (escuela, universidad, posgrados)
y la formacién profesional (cursos especializados, programas laborales). Este proceso
fomenta el desarrollo de habilidades aplicables a demandas del mercado laboral.

2. Salud como inversion: Un estado de salud adecuado también es considerado parte del
capital humano, ya que una fuerza laboral saludable es mas productiva y obtiene
mayores oportunidades.

3. Experiencia laboral como fuente de capital humano: El conocimiento practico
acumulado con el tiempo aporta competencias especificas que incrementan la
productividad de los trabajadores. El concepto de "aprendizaje en el trabajo" destaca
que las empresas también son espacios clave para enriquecer el capital humano.

4. Relacion entre educacién y productividad: Segin Becker (1964), las habilidades
humanas mejoradas tienen una relacion directa con el desempefio laboral. Un mayor
nivel educativo o de habilidades tiende a correlacionarse con ingresos mas altos debido
a su impacto positivo en la produccion y competitividad.

5. Diferencias en retorno de inversion: Existen disparidades en los beneficios obtenidos
del capital humano dependiendo de factores externos, como género, lugar de residencia,
acceso a oportunidades educativas, y discriminacion laboral, lo que genera brechas
entre distintos grupos sociales.

6. Teoria economica de costos y beneficios: La teoria se basa en la racionalidad
econdmica: los individuos realizan estas inversiones personales considerando costos
(matriculas, tiempo) versus los beneficios futuros (mayores ingresos, estabilidad

laboral).

Aplicacion de la teoria en el Gobierno Regional de Lima-Provincias

La aplicacion de la teoria del capital humano al &mbito del Gobierno Regional de Lima-

Provincias permite analizar como las competencias y capacidades de los trabajadores, tanto en
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niveles administrativos como técnicos, impactan en la ejecucion de politicas publicas y en el

desarrollo de la region.

Inversion en educacion y formacion profesional:

En el Gobierno Regional de Lima-Provincias, la acumulacion de capital humano resulta
fundamental para fortalecer la calidad de los servicios publicos y el disefio de politicas
regionales. Por ejemplo, los programas de formacion en gestion publica, planificacion
estratégica y administracion para el personal de diversas areas ayudan a mejorar las
competencias necesarias para cumplir con las demandas del gobierno y del ciudadano. Sin
embargo, las desigualdades en el acceso a la capacitacion profesional limitan el desarrollo
eficiente de las operaciones y la equidad en las oportunidades laborales dentro de esta

institucion.

Diferencias de género y brechas salariales:

El Gobierno Regional es un microcosmos donde las desigualdades de género también
reflejan diferencias en el capital humano. A pesar de que hombres y mujeres puedan tener
niveles de educacion similares, a menudo las mujeres tienen menor posibilidad de acceder a
cargos de liderazgo y a oportunidades de capacitacion continuia debido a barreras estructurales

y culturales, lo que perpetia una segregacion vertical en el ambito laboral publico.

Experiencia laboral como activo del gobierno regional:

La duracion y calidad de la experiencia laboral de los trabajadores en el Gobierno
Regional de Lima-Provincias es una fuente clave de capital humano. Los funcionarios con mas
aflos en la institucién poseen un conocimiento acumulado que contribuye a la continuidad de
los proyectos y la reduccion de errores en la gestion publica. Sin embargo, la falta de incentivos
adecuados para fortalecer estas capacidades puede llevar a la ineficiencia y estancamiento del

desarrollo regional.
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Impacto en el desarrollo regional:

Un gobierno con un capital humano sé6lido y bien formado es crucial para atender las
necesidades de la region. Por ejemplo, el personal experimentado y capacitado en programas
de planificacion urbana e infraestructura es indispensable para ejecutar proyectos que reduzcan

las brechas de acceso a servicios basicos en las provincias de la region de Lima.

Conclusiones

La teoria del capital humano, desarrollada por Schultz (1961) y Becker (1964), sigue siendo
un marco tedrico relevante para comprender el funcionamiento y las desigualdades del mercado
laboral, tanto en el ambito privado como publico. Aplicada al contexto del Gobierno Regional

de Lima-Provincias, se observa que:

1. Existe la necesidad de fortalecer las inversiones en educacion y capacitacion del
personal publico para incrementar la eficiencia, productividad y calidad de los servicios
brindados a los ciudadanos.

2. Las brechas de género y las limitaciones en las oportunidades de capacitacion no solo
afectan a los empleados de la institucion, sino que también tienen impactos adversos en
el desarrollo integral de la region.

3. Implementar estrategias basadas en la teoria del capital humano puede generar retornos
significativos a largo plazo, no solo en términos de capacidades laborales, sino también

en el bienestar de las comunidades atendidas por el Gobierno Regional.

En conclusion, para maximizar el capital humano en esta entidad, es fundamental promover
politicas inclusivas, reforzar esquemas de formacion técnica y profesional, y crear mecanismos
para retener el talento, con la meta de generar un impacto positivo y sostenible en el desarrollo

regional.

2.2.1.4 Teoria de la Segmentacion del Mercado Laboral - Doeringer y Piore (1971),
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La teoria de la segmentacion del mercado laboral postula que el mercado laboral no
es homogéneo ni equitativo, sino que esta dividido en segmentos o sectores que ofrecen
oportunidades y condiciones laborales desiguales. Este concepto destaca que las diferencias en
salarios, prestaciones y estabilidad no dependen unicamente de las habilidades y
cualificaciones de los trabajadores, sino de las estructuras sociales y econdmicas que crean

barreras de acceso entre los distintos segmentos del mercado laboral.

La teoria de la segmentacion del mercado laboral fue desarrollada por varios economistas como
Doeringer y Piore (1971), quienes en su obra Internal Labor Markets and Manpower
Analysis analizaron las dindmicas de los mercados laborales internos y externos. Este enfoque
surgid6 como una critica a la teoria neoclasica del mercado laboral, que sostenia que las
diferencias en salarios y empleo se explicaban tinicamente por la oferta y demanda. Doeringer
y Piore argumentaron que los mercados laborales operan bajo reglas sociales, politicas e

institucionales que segmentan a los trabajadores en grupos con acceso diferenciado a empleos

de calidad.

Conceptualizacion

La teoria de la segmentacion del mercado laboral se basa en la idea de que el empleo esta
estructurado en diferentes segmentos, cada uno con reglas de funcionamiento, patrones de
acceso y condiciones laborales distintas. Segiin Doeringer y Piore (1971), los mercados

laborales estan organizados principalmente en dos sectores:

1. Mercado laboral primario: Se caracteriza por empleos bien remunerados, estables y
con seguridad laboral, ademas de ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y
acceso a beneficios. Estos trabajos suelen estar relacionados con sectores organizados
formalmente y protegidos por sindicatos o regulaciones laborales.

2. Mercado laboral secundario: Incluye empleos mal remunerados, inestables, de baja
calidad y pocas oportunidades de crecimiento. Estos trabajos estan vinculados
frecuentemente a la informalidad y a sectores con mecanismos de contratacion mas

flexibles que excluyen a los trabajadores de protecciones basicas.
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La segmentacion no solo responde a factores econdmicos, sino también a dinamicas sociales,

culturales e institucionales que afectan quiénes tienen acceso a los diferentes segmentos del

mercado laboral. Entre estas dindmicas se encuentran elementos como el género, la edad, el

nivel educativo, la etnicidad y la clase social, lo que contribuye a perpetuar desigualdades

estructurales.

Caracteristicas del modelo

1.

Dualismo del mercado laboral:

La teoria divide el mercado en dos segmentos principales (primario y secundario),
donde las oportunidades y beneficios difieren ampliamente. El mercado primario es
exclusivo y ofrece ventajas significativas, mientras que el secundario es accesible, pero
precario.

Discriminacion estructural:

Grupos vulnerables como mujeres, jovenes, adultos mayores o minorias tienen mayores
probabilidades de quedar rezagados en el mercado secundario debido a factores
socioculturales y barreras institucionales.

Movilidad limitada:

La teoria resalta que existe poca movilidad entre los dos segmentos. Los trabajadores
del mercado secundario tienen dificultades para trasladarse al mercado primario, aun si
mejoran su educacion o habilidades. Esto se debe a restricciones estructurales, como
estigmas sociales y falta de contactos en redes laborales solidas.

Reglas internas en los mercados laborales primarios:

Las empresas del mercado primario tienen sistemas internos (por ejemplo, sistemas de
ascenso o promocion) que privilegian a quienes ya forman parte de €1, lo que dificulta
el acceso a nuevos trabajadores provenientes del mercado secundario.

Influencia de politicas publicas e instituciones:

Politicas inadecuadas o ausentes para promover la igualdad de oportunidades pueden

reforzar la segmentacion del trabajo y consolidar la precariedad en el empleo.
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Aplicacion de la teoria en el Gobierno Regional de Lima-Provincias

En el contexto del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la teoria de la segmentacion del

mercado laboral ayuda a entender como se estructuran los empleos en esta institucion y como

las dinamicas internas reflejan las desigualdades sociales y econdmicas mas amplias en la

region.

1. Mercado primario dentro del Gobierno Regional:

(@]

Los empleos relacionados con la administracion publica, posiciones de gerencia
o direccion, y contratos bajo regimenes estables (como el Decreto Legislativo
276 o 728) pueden considerarse parte del mercado primario. Estos roles ofrecen
estabilidad, salarios mas altos y acceso a beneficios como pensiones, bonos y
vacaciones.

Trabajadores con mayor capital social, experiencia previa en el sector publico o
vinculaciones politicas tienden a concentrarse en este segmento laboral, lo que

mantiene patrones de exclusion para quienes estan fuera de estas redes.

2. Mercado secundario dentro del Gobierno Regional:

o

Los trabajadores con contratos temporales, como los contratados bajo el
régimen CAS (Contratacion Administrativa de Servicios) o aquellos con
empleos informales en servicios externos (limpieza, mantenimiento, seguridad),
forman parte del mercado laboral secundario. Estos roles suelen ser precarios,
con bajos salarios, sin beneficios laborales plenos y con alta inestabilidad.

En este segmento también confluyen las mujeres y jovenes trabajadores, quienes
enfrentan barreras adicionales como la discriminacion de género y la falta de

politicas publicas inclusivas.

3. Limitaciones de movilidad:

Dentro del Gobierno Regional, los trabajadores del segmento secundario tienen pocas

posibilidades de acceder a empleos del segmento primario debido a practicas de

contratacion que favorecen la permanencia de personal ya establecido en el servicio

publico. Las barreras educativas, la falta de programas de capacitacion y la carencia de

politicas inclusivas refuerzan esta dindmica.

4. Factores socioculturales:
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Las normas de género y los estereotipos también perpetiian la segmentacion. A menudo,
las mujeres son relegadas a trabajos secundarios o administrativos con menor
remuneracion, mientras que los hombres tienen mayor representacion en posiciones de

liderazgo.

Conclusiones

La segmentacion del mercado laboralen el Gobierno Regional de Lima-
Provincias refleja las dinamicas estructurales de exclusion y desigualdad que afectan tanto a
hombres como a mujeres dentro del sector publico. La existencia de un mercado dual
(segmentos primario y secundario) genera una organizacion jerarquica de los empleos que
impone barreras de acceso a los trabajadores en condiciones precarias. Sin politicas publicas
adecuadas, como planes de capacitacion, programas de movilidad laboral y medidas de

igualdad de género, se perpetiian estas desigualdades.

Para superar estas limitaciones, es necesario:

e Disefiar politicas laborales inclusivas que amplien las oportunidades de los trabajadores
del segmento secundario para acceder a mejores empleos.

e Implementar programas de capacitacion y desarrollo profesional para personal CAS u
otros trabajadores en condiciones de precariedad.

e Generar politicas de igualdad de género que fomenten la representacion equitativa en

cargos directivos y en el acceso a mejores posiciones laborales.

La teoria de la segmentacion del mercado laboral brinda un marco teérico valioso para analizar
la dindmica laboral del Gobierno Regional, mostrando que las desigualdades laborales no son
meramente el resultado de habilidades individuales, sino de estructuras mas amplias que deben

transformarse para lograr una verdadera inclusion laboral.
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2.2.2 Teorias sobre las dimensiones de la Desigualdad laboral de Género.

2.2.2.2 Dimension acceso a oportunidades laborales

La dimension de acceso a oportunidades laborales se centra en analizar las diferencias
en la posibilidad de acceso y progreso dentro del mercado laboral de diversos grupos de
personas, especialmente entre hombres y mujeres. Este enfoque se utiliza para identificar y
comprender los factores estructurales, sociales y culturales que perpetuan la desigualdad

laboral, en particular la desigualdad de género.

Teoria del Techo de Cristal - Morrison y Von Glinow (1990)

La teoria del techo de cristal se centra en el analisis de las barreras invisibles que
impiden el acceso de las mujeres y otros grupos marginados a posiciones de liderazgo, toma
de decisiones y altos cargos dentro de las organizaciones, a pesar de tener las competencias,
cualificaciones y experiencia necesaria. Este concepto ha sido desarrollado para explicar uno
de los fendmenos mas persistentes en la desigualdad laboral de género, mostrando como las
estructuras organizativas y las normas culturales limitan el crecimiento profesional de ciertos

sectores de la poblacion.

En el contexto de la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la
teoria del techo de cristal resulta particularmente importante para entender las dinamicas de
desigualdad de género en el acceso a cargos jerarquicos y de toma de decisiones dentro del

sistema publico.

El término "techo de cristal" fue acufiado por primera vez en la década de 1970 por
investigadores de género y popularizado en 1986 por la revista Wall Street Journal en un
informe que estudiaba las barreras que enfrentaban las mujeres al intentar ascender en el ambito
laboral. Posteriormente, autores como Morrison y Von Glinow (1990) expandieron el concepto

en estudios sobre la exclusion de las mujeres y minorias en cargos directivos. La teoria se



41

consolidd como un marco para comprender coémo las desigualdades estructurales y
socioculturales perpetian la exclusion en los espacios de poder, pese a los avances en otros

aspectos de la equidad laboral.

Conceptualizacion

El techo de cristal se define como las barreras invisibles que limitan el acceso y las
posibilidades de ascenso de las mujeres y otros grupos subrepresentados en el mercado laboral,
particularmente en espacios de liderazgo, direccion y alta gerencia. Estas barreras no estan
formalmente escritas en reglamentos o politicas explicitas, pero operan de manera estructural
a través de normas no escritas, practicas discriminatorias, estereotipos de género, falta de redes

de apoyo y sesgos organizativos.

En el ambito del analisis de género, el techo de cristal refleja como las desigualdades no estan
relacionadas Uinicamente con la capacidad, el esfuerzo o las cualificaciones de las trabajadoras,
sino con sistemas organizativos, culturales e histéricos que benefician a ciertos grupos

(principalmente hombres) mientras excluyen a otros.

Caracteristicas del Modelo

1. Barreras invisibles pero persistentes:

El techo de cristal se caracteriza por ser una barrera no explicita; es decir, no existen
leyes ni normas visibles que prohiban a las mujeres alcanzar cargos directivos, pero las
practicas, criterios informales y estructuras de poder operan para excluirlas de manera

sistematica.

2. Sesgos de género:

Los estereotipos de género refuerzan que los hombres sean percibidos como "lideres

naturales", mientras que las mujeres son vistas como menos aptas para ocupar roles de
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toma de decisiones. Esto genera desigualdades en los procesos de seleccion y

promocion.

3. Reduccion de movilidad vertical:

Aunque las mujeres pueden ingresar al mercado laboral y ocupar posiciones operativas
y medias dentro de las organizaciones, tienen dificultades para ascender a cargos

estratégicos debido a estas barreras invisibles.

4. Doble carga laboral:

Una caracteristica que afecta de manera significativa el ascenso profesional de las
mujeres es la "doble carga laboral”, asociada a su responsabilidad desproporcionada en
las tareas domésticas y de cuidado familiar, lo que limita su disponibilidad para asumir

cargos con mayores exigencias.

5. Relacion con estructuras organizativas:

El techo de cristal no es un problema aislado del mercado laboral, sino que esta
vinculado estrechamente con estructuras organizativas que perpetuan dindmicas de
exclusion, estableciendo métodos de seleccion o promocidn que no tienen en cuenta la

diversidad de género.

6. Brecha de representacion:

Los espacios con liderazgo masculino predominante perpetian la estructura, ya que los
directivos tienden a favorecer a perfiles afines (otros hombres) al momento de

seleccionar o promover personal, excluyendo de manera indirecta a las mujeres.

Aplicacion de la Teoria al Gobierno Regional de Lima-Provincias

En el contexto del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la Teoria del Techo de
Cristal permite comprender como las dindmicas estructurales y culturales limitan el acceso de
las mujeres, particularmente en la Direccién de Educacion, a posiciones de liderazgo o cargos

estratégicos. Aunque las mujeres representan un porcentaje significativo del personal técnico
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y profesional en areas relacionadas con la educacion, su presencia en altos cargos de direccion

y toma de decisiones es limitada.

1. Sesgos en la seleccion y promocion:

Existen practicas institucionales que, aunque aparentemente neutras, afectan de manera
desproporcionada a las mujeres. Por ejemplo, criterios de seleccion poco objetivos y redes
informales de poder, dominadas por hombres, tienden a excluirlas de los altos cargos. A pesar
de que muchas de ellas cuentan con las competencias y experiencia necesarias, el acceso a estos
puestos es restringido debido a normativas no escritas que tienden a perpetuar el liderazgo

masculino.

2. Doble carga laboral:

En la region, las mujeres trabajadoras enfrentan no solo los retos del ambito laboral,
sino también las responsabilidades domésticas y de cuidado. Esta doble carga reduce su
disponibilidad para participar en procesos de capacitacion, reuniones o actividades fuera del
horario, limitando sus posibilidades de postular a cargos de mayor responsabilidad dentro de

la Direccion de Educacion.

3. Ausencia de politicas inclusivas:

El Gobierno Regional carece de politicas efectivas que busquen fomentar la inclusion
de las mujeres en espacios de liderazgo. Por ejemplo, no existen estrategias claras para
garantizar la igualdad en los procesos de promocidn ni normativas que incentiven la presencia

femenina en niveles jerarquicos superiores.

4. Brechas de representacion:
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Aunque las mujeres tienen una participacion significativa en docencia y cargos
operativos, su acceso a posiciones estratégicas dentro de la direccion —por ejemplo, como
gerentes o directoras regionales— es minimo. Esto se explica no solo por la falta de
oportunidades, sino también por barreras estructurales que ellas encuentran en el camino, como

la tendencia a priorizar candidatos masculinos para estos cargos.

5. Reproduccion de estereotipos en el Aambito administrativo:

Dentro del sistema publico, persiste la idea de que las habilidades de liderazgo y gestion
estdn mas asociadas a los hombres, mientras que el rol de las mujeres sigue vinculado a

aspectos de soporte administrativo o tareas secundarias.

Conclusiones

La Teoria del Techo de Cristal permite analizar como, en la Direccion de Educacion
del Gobierno Regional de Lima-Provincias, las mujeres enfrentan barreras estructurales que
limitan su acceso a oportunidades de liderazgo. A pesar de los avances en la incorporacion de
mujeres en el ambito laboral, persisten dindmicas de exclusion sostenidas por normas
culturales, practicas organizativas y sesiones institucionalizadas que afectan su ascenso

profesional.

Entre las principales conclusiones se destacan:

1. El techo de cristal no es una barrera explicita, sino que opera de manera indirecta y
silenciosa a través de précticas, normativas organizativas y sesgos de género que
continuan limitando el rol de las mujeres en altos cargos.

2. A pesar de contar con las cualificaciones y capacidades necesarias, las mujeres suelen
ser excluidas de los cargos de mas alta jerarquia y representacion, especialmente en

areas estratégicas como la planificacion educativa.
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3. Es fundamental implementar politicas publicas que promuevan la igualdad de
oportunidades y establezcan medidas especificas para garantizar la representacion
equilibrada de género en posiciones de liderazgo y toma de decisiones.

4. Se deben disefiar programas de capacitacion con enfoque de género e igualdad,
dirigidos tanto a mujeres como a hombres, para romper los estereotipos culturales que
limitan a las trabajadoras dentro de la organizacion.

5. Promover sistemas de selecciébn y ascenso basados en competencia y méritos,
eliminando practicas que favorezcan el favoritismo o las redes informales de poder

dominadas por hombres.

En conclusion, derribar el "techo de cristal" no solo permitiria mejorar la representacion
femenina en espacios de liderazgo, sino que también podria incrementar la eficiencia
administrativa y la equidad institucional dentro de la Direccién de Educacién del Gobierno

Regional de Lima-Provincias.

2.2.2.3 Dimension de las Condiciones laborales

La dimension de las condiciones laborales se refiere al conjunto de factores y
caracteristicas que definen la calidad del empleo en un entorno laboral, incluyendo aspectos
como salarios, beneficios, estabilidad, horario, ambiente de trabajo y posibilidades de
conciliacion de la vida laboral y personal. Dentro del analisis de género, estudiar las
condiciones laborales es clave para comprender como estas impactan de manera diferenciada

a hombres y mujeres, y como se perpetuan desigualdades estructurales en el &mbito profesional.

En el contexto de la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias, esta
dimension adquiere relevancia para analizar como las mujeres enfrentan situaciones laborales
menos favorables en comparacion con sus pares hombres debido a estructuras organizativas y

sesgos culturales.

Teoria de la Discriminacion Laboral - Arrow (1973) y Phelps (1972)
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La Teoria de la Discriminacion Laboral surge como un marco teorico para analizar las
desigualdades existentes en el mercado laboral, asignadas no a diferencias en competencias,
capacidades o productividad, sino a caracteristicas personales como el género, edad, etnia,
discapacidad u otros factores que operan como bases de prejuicios en las relaciones laborales.
En el contexto de género, esta teoria permite entender como las mujeres enfrentan barreras

sistematicas no justificadas por los méritos objetivos, sino por sesgos estructurales y culturales.

En la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la discriminacion
laboral de género se manifiesta principalmente a través de la desigualdad salarial, la asignacion
desigual de roles de liderazgo y la precarizacion laboral de ciertas categorias en las que
predominan mujeres. La Teoria de la Discriminacion Laboral aborda estos temas desde una
perspectiva econdmica y sociologica, destacando coémo estas practicas reflejan los

desequilibrios de poder y las normas culturales.

La base tedrica de la discriminacion laboral fue planteada inicialmente por Gary S. Becker en
su obra The Economics of Discrimination (1957). Segun Becker, la discriminacion deriva de
los prejuicios personales de los empleadores, compafieros de trabajo o clientes, quienes asignan
diferentes valores a los trabajadores en base a caracteristicas no relacionadas con su
productividad. Esta premisa ha sido ampliada por economistas y socidlogos a lo largo de los

afios para incluir factores estructurales e institucionales.

Enfoques posteriores, como los de Arrow (1973) y Phelps (1972), introdujeron el concepto de
discriminacion estadistica, explicando que las decisiones laborales en ocasiones se basan en
estereotipos generalizados o en percepciones grupales, y no necesariamente en evaluaciones
individuales. En el campo de género, Reskin y Padavic (1994) profundizaron en las
desigualdades entre hombres y mujeres, seiialando que las mujeres enfrentan discriminacion
directa e indirecta que repercute en su acceso a empleos de calidad y en sus condiciones

laborales.
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Conceptualizacion

La teoria de la discriminacion laboral analiza como las diferencias en el tratamiento laboral

entre hombres y mujeres se deben mas a prejuicios y estructuras discriminatorias que a factores

objetivos como la productividad o mérito. Esto incluye practicas como:

Desigualdad salarial: Las mujeres reciben menores salarios que los hombres por
realizar trabajos equivalentes, lo que constituye una de las manifestaciones mas claras
de discriminacion laboral.

Segregacion ocupacional: Las mujeres se ven relegadas a sectores o posiciones
laborales con menores beneficios, menor prestigio y oportunidades limitadas de
desarrollo profesional.

Desigualdad en beneficios: Acceso limitado a prestaciones como bonificaciones,
licencias o posibilidades de capacitacion, reflejando una exclusion o minimizacion de

su rol dentro del sistema laboral.

Caracteristicas del Modelo

1.

Discriminacion directa:

Ocurre cuando los empleadores, colegas o clientes toman decisiones basadas
directamente en caracteristicas personales de los trabajadores, como el género,
rechazando o limitando a un grupo especifico del acceso a mejores oportunidades o
condiciones laborales. En el caso de la Direccion de Educacion, esta discriminacion
puede identificarse en procesos de seleccion, asignacion de roles o acceso a

promociones profesionales, donde los hombres tienen una ventaja implicita.

Discriminacion indirecta:

Representa las précticas aparentemente neutras que generan desventajas
desproporcionadas para determinados grupos. Por ejemplo, criterios de evaluacion
laboral que privilegien mayor disponibilidad horaria, lo cual tiende a excluir a mujeres

responsables de tareas familiares.
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3. Diferenciacion salarial por género:

La practica de otorgar menores salarios a las trabajadoras mujeres, incluso en casos de
equivalencia de responsabilidades o funciones, refleja una valoracion menor de su

trabajo en comparacion con el realizado por los hombres.

4. Segmentacion en roles laborales:

Las mujeres suelen ser asignadas a roles administrativos, de soporte o educativos con
bajos niveles jerarquicos, mientras que los hombres ocupan roles técnicos o de

liderazgo con mejores beneficios y oportunidades de desarrollo.

5. Estereotipos de género:

Muchas decisiones laborales estan influenciadas por creencias arraigadas sobre lo que
las mujeres son aptas para hacer. Esto perpetua la asignacion desproporcionada de roles
y crea barreras para que las mujeres puedan desarrollar plenamente su carrera

profesional.

Aplicacion de la Teoria de la Discriminacion Laboral al Gobierno Regional de Lima-

Provincias

En la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la
discriminacion laboral de género se puede observar en varias dimensiones de las relaciones

laborales y condiciones de trabajo:

1. Brecha Salarial de Género:

Las trabajadoras mujeres tienden a recibir remuneraciones menores en comparacion con
sus colegas hombres en puestos similares. Esto puede atribuirse a la desvaloracion del trabajo
realizado por mujeres y a la asignacion de espacios laborales considerados como "menos
estratégicos". Por ejemplo, los hombres tienen mayor representacion en puestos de liderazgo,

mientras que las mujeres dominan roles pedagdgicos o administrativos menos remunerados.

2. Distribucion desigual en espacios de poder:
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A pesar de que las mujeres constituyen la mayoria en el sector educativo, su
representacion en cargos de direccion o toma de decisiones es limitada. Esto ocurre debido a

prejuicios institucionalizados que priorizan a los hombres como figuras de liderazgo.

3. Falta de acceso a beneficios:

Dentro de los regimenes laborales existentes, las mujeres representan un porcentaje
elevado de trabajadoras bajo contratos temporales o de menor estabilidad (por ejemplo, CAS).
Esto limita su acceso a beneficios como estabilidad laboral o derechos plenos, lo que refleja

una discriminacion estructural contra las mujeres dentro de la administracion publica regional.

4. Falta de politicas inclusivas:

Aunque se ha avanzado en términos de igualdad, no existen politicas especificas ni
normativas locales en la Direccion de Educacion que busquen asegurar la equidad en procesos
de seleccion, promocion laboral o acceso a programas de capacitacion. Esto perpetua las

practicas discriminatorias al permitir que operen prejuicios culturales y organizacionales.

5. Responsabilidades familiares y horarios laborales:

La ausencia de programas de conciliacion vida-trabajo o flexibilidad horaria impacta
particularmente a las mujeres, quienes asumen una mayor carga de cuidado familiar. Esto las
limita en procesos de formacion profesional, capacitacion o postulacion a cargos directivos,

generando dindmicas discriminatorias indirectas.

Conclusiones

La Teoria de la Discriminacion Laboral permite entender como las mujeres enfrentan
barreras estructurales y culturales dentro de las instituciones publicas, en este caso en el
contexto de la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias. A pesar de
representar una mayoria en términos numeéricos, las trabajadoras enfrentan desventajas en
condiciones laborales, estabilidad, distribucion de roles y acceso a beneficios. Entre las

conclusiones mas importantes destacan:
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1. La discriminacion laboral en la Direccion de Educacion no solo se manifiesta en la
desigualdad salarial, sino también en el acceso limitado de las mujeres a beneficios
laborales y roles de liderazgo.

2. Las précticas discriminatorias reflejan normas culturales y organizativas que minimizan
el valor de las trabajadoras mujeres, confinandolas a roles de menor importancia
estratégica o que perpetiian estereotipos de género.

3. La falta de politicas inclusivas y normativas especificas que busquen evidenciar y
corregir estas desigualdades deja a las mujeres en una situacién de vulnerabilidad
laboral constante.

4. Es urgente implementar politicas inclusivas y de igualdad de oportunidades, tanto en
los procesos de seleccion y promocion laboral como en la estructura general de la
Direccién de Educacion. Estas deben garantizar transparencia, equidad y eliminacion

de practicas discriminatorias tanto directas como indirectas.

Combatir la discriminacion laboral de género permitiria no solo mejorar las condiciones
laborales de las mujeres, sino también fortalecer la eficiencia y representatividad de la

institucion en general, promoviendo una visidon mas equitativa y justa.

2.2.2.4 Dimension sobre la Participacion y representacion en la institucion

La participacion y representacion en las instituciones publicas son indicadores cruciales
para evaluar la equidad de género en el ambito laboral. El anélisis de esta dimension no solo
aborda el acceso de las mujeres a roles laborales, sino también su nivel de representacion en
cargos de relevancia, liderazgo y toma de decisiones. En el marco de la tesis Desigualdad
Laboral de Género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias
2024, esta dimension es clave para entender como las dindmicas laborales perpetian barreras,
estereotipos y practicas que limitan la inclusion real y equitativa de las mujeres en todos los

niveles jerarquicos.

Teoria de la Segmentacion Vertical - Rosabeth Moss Kanter (1977)
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La Teoria de la Segmentacion Vertical también conocida como "Estratificacion
Organizacional", describe como las mujeres enfrentan barreras significativas para acceder a
puestos de alta jerarquia dentro de las organizaciones, a pesar de representar una proporcion
significativa de la fuerza laboral en los niveles operativos y medios. Esta teoria, originada con
los aportes de Rosabeth Moss Kanter en su obra Men and Women of the Corporation (1977),
muestra como factores estructurales, socioculturales y de género limitan la movilidad
ascendente de las mujeres en entornos laborales, particularmente en instituciones publicas y

privadas.

En el contexto de la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima-Provincias, la
segmentacion vertical ofrece un marco para analizar como las mujeres, a pesar de ser mayoria
en roles laborales dentro del sistema educativo, tienen poca representacion en posiciones de
liderazgo y toma de decisiones. Este analisis permite visibilizar las desigualdades que persisten

dentro de su estructura organizativa.

Rosabeth Moss Kanter, en su libro Men and Women of the Corporation (1977), desarrollo la
teoria frente a la observacion de como las organizaciones estan estructuradas de manera que
limitan el acceso de las mujeres a posiciones de poder y las confinan a roles subordinados.
Segun Kanter, este fenomeno no es resultado de una falta de capacidad o mérito, sino de una
combinacion de barreras estructurales, estereotipos culturales de géneroy una falta de

voluntad organizacional para promover la equidad en el liderazgo.

La autora senala que la composicion organizativa tiene una distribucion desigual de poder entre
géneros. Las mujeres suelen desarrollarse en "niveles inferiores" de las jerarquias, mientras que
los hombres predominan en los niveles superiores, lo cual refleja una distribucion vertical

estrictamente segmentada por género.

Conceptualizacion
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La teoria de la segmentacion vertical establece que existe una segregacion jerarquica
dentro del mercado laboral y las organizaciones, donde las mujeres enfrentan barreras
desproporcionadas para ascender a los niveles superiores. Este fendmeno estd ligado a
percepciones culturales que clasifican a las mujeres como menos aptas para liderar o gestionar,

independientemente de sus méritos profesionales.

En términos conceptuales, Kanter enfatiza que la estructura de poder actia como un factor
multiplicador. Al limitar a las mujeres a roles operativos o administrativos con menor poder e
influencia, también se refuerza la percepcion de que las mujeres no son aptas o capaces para
roles estratégicos. Este fenomeno perpetiia una estructura de liderazgo predominantemente

masculina.

Ademés, la teoria incluye un andlisis de las estructuras invisibles de género, donde los sesgos
inconscientes, la sobrecarga laboral y las expectativas culturales (como el rol tradicional de las
mujeres en el hogar) afectan su acceso a cargos de decision e impiden su participacion plena

en la alta jerarquia organizacional.

Caracteristicas del Modelo

1. Presencia mayoritaria en niveles bajos:

En la segmentacion vertical, las mujeres suelen concentrarse en los niveles jerarquicos
mas bajos y en roles operativos dentro de las organizaciones. Esto refleja una
segregacion rigida en la que los puestos de mayor poder e influencia estdn ocupados

mayoritariamente por hombres.

2. Roles jerarquicamente marginalizados:

Los roles ocupados por mujeres, aunque esenciales para el funcionamiento de la
organizacion, no forman parte de las decisiones estratégicas o de alto impacto. Esto

limita su capacidad para influir en el desarrollo de la institucion.
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3. Movilidad laboral restringida:

Las mujeres enfrentan barreras estructurales y culturales para acceder a cargos
jerarquicos mas altos. Estas barreras incluyen sesgos de género, falta de patrocinio, falta

de acceso a redes de poder, y desigualdades en el acceso a la capacitacion.

4. Estereotipos de liderazgo masculino:

Existe una percepcion generalizada de que las caracteristicas necesarias para liderar
(decision, firmeza, autoridad) estan asociadas con los hombres. Esto lleva a que, incluso
con credenciales y experiencia equivalentes, las mujeres sean subestimadas en las

evaluaciones para cargos de liderazgo.

5. Subrepresentacion en la alta direccion:

A pesar de su participacion numérica en una institucion, las mujeres suelen estar
ausentes o subrepresentadas en posiciones de alto nivel jerarquico, como jefaturas,

direcciones generales o cargos estratégicos.

6. Impacto de los roles de género:

Las responsabilidades sociales impuestas a las mujeres (como el cuidado del hogar y
los hijos) limitan su disponibilidad para las actividades adicionales que pueden ser

necesarias para acceder a posiciones de mayor jerarquia.

Aplicacion de la Teoria de la Segmentacion Vertical en el Gobierno Regional de Lima-

Provincias

La aplicacion de esta teoria en el contexto de la Direccion de Educacion del Gobierno
Regional de Lima-Provincias permite resefiar como las estructuras organizativas perpetiian una
segmentacion jerarquica basada en el género. Aunque las mujeres constituyen la mayoria de la
fuerza laboral en el ambito educativo, su participacion activa en los niveles mas altos de toma

de decisiones institucionales sigue siendo muy limitada.
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Concentracion de mujeres en niveles operativos:

Las mujeres representan un porcentaje significativo del personal administrativo y
docente en la Direccion de Educacion. Sin embargo, la mayoria ocupa puestos en las
categorias operativas y medias, mientras que los roles de gerencias, direcciones

regionales o liderazgos estratégicos estan mayoritariamente ocupados por hombres.

Barrera de roles estratégicos:

La distribucion jerarquica evidencia que las mujeres enfrentan mayores obstaculos para
acceder a cargos de poder dentro de la institucidn, incluso cuando poseen niveles
similares de formacion y experiencia en comparacion con sus colegas hombres. Esto
puede atribuirse a una cultura organizacional que perpetua estereotipos de género en

los procesos de seleccion y promocion.

Impacto de las politicas publicas laborales:

Aunque las leyes de igualdad de género fomentan la participacion de las mujeres, estas
no se reflejan plenamente en la realidad organizativa. La Direccion de Educacion carece
de programas o estrategias especificas para garantizar que las mujeres participen

equitativamente en la toma de decisiones y en cargos de liderazgo.

Doble impacto de roles familiares y laborales:

Muchas trabajadoras enfrentan la doble carga laboral de desempefiar su trabajo
profesional y cumplir con responsabilidades familiares desproporcionadas. Esto reduce
su disponibilidad para asumir tareas adicionales asociadas con la jerarquia superior,

como horas extraordinarias, capacitaciones o programas de liderazgo.

Ausencia de redes de poder femeninas:

En la Direccién de Educacion, las mujeres tienen menos acceso a redes de patrocinio
que facilitan el ascenso profesional. Esto perpetia la exclusion de las mujeres de los

espacios de toma de decisiones.
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Conclusiones

1.

Persistencia de la segregacion vertical:

A pesar de ser mayoria en la fuerza laboral, las mujeres tienen poca representacion en
los niveles jerarquicos mas altos de la Direccion de Educacion. Esto refleja la

permanencia de dindmicas de segmentacion vertical basadas en género.

Limitacion de la movilidad ascendente:

Las estructuras rigidas dentro de la Direccion de Educacion restringen las posibilidades
de las mujeres para ascender a cargos estratégicos, lo cual perpetiia un liderazgo

masculino predominante.

Necesidad de politicas inclusivas:

La Direccion de Educacion debe implementar politicas de género que permitan a las
mujeres acceder, en igualdad de condiciones, a posiciones de liderazgo. Estas politicas
deben incluir criterios objetivos para el ascenso, programas de formacion en liderazgo

y la eliminacién de prejuicios de género.

Promocion del cambio cultural organizativo:

La igualdad de género en la representacion jerarquica requiere un cambio cultural en la
percepcidn de las capacidades de liderazgo de las mujeres, incluyendo la promocion de

su participacion activa en espacios de decision.

2.3 Bases Filosoficas

No se realiza

2.4 Definicion de términos Basicos

1. Desigualdad laboral de género:
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Hace referencia a la situacion en la que, dentro de un ambiente laboral, hombres y mujeres
no tienen las mismas oportunidades, derechos, o condiciones de trabajo, especialmente en
relacion con la distribucion de roles, salarios, acceso a recursos y posiciones de liderazgo.
En el caso de la Direccion de Educacion, este concepto implica identificar como el género

condiciona el acceso y las condiciones laborales de sus trabajadores.

2. Género:

Se refiere a las construcciones sociales y culturales atribuidas a hombres y mujeres, que
establecen roles, comportamientos, actividades y atributos diferenciados dentro de la
sociedad. En el ambito laboral, el concepto de género estudia como estas construcciones

influyen en las oportunidades, privilegios o desventajas en el trabajo.

3. Brecha de género laboral:

Se define como la diferencia entre hombres y mujeres en aspectos relacionados con el
ambito laboral, como la participacion en el empleo, los niveles salariales, la promocién a
posiciones de liderazgo o el acceso a beneficios. Esta brecha refleja desigualdades

estructurales que afectan especialmente a las mujeres.

4. Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias:

Institucion publica encargada de gestionar y supervisar la implementacion de politicas
educativas en las provincias de Lima. Incluye la planificacion, ejecucion y evaluacion de
programas educativos en su jurisdiccion. En este contexto, representa el ambito particular

donde se analiza la desigualdad laboral de género.

5. Condiciones laborales:

Hace referencia al conjunto de factores que determinan la situacion en la que una persona
desempefia su trabajo, incluyendo horarios, salario, beneficios, seguridad y clima laboral.
Este estudio analizard las condiciones laborales desde un enfoque de género, evaluando

posibles desigualdades en dichos aspectos.

6. Acceso a oportunidades laborales:
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Se entiende como la capacidad que tienen las personas, independientemente de su género,
para acceder a un empleo determinado, recibir promociones, participar en capacitaciones y
desempefiar roles estratégicos dentro de una organizacion. La investigacion evaluard como

el género influye en este acceso.

7. Perspectiva de género:

Es un enfoque que busca identificar, cuestionar y transformar la desigualdad de género al
considerar las diferencias historicas y estructurales que afectan a hombres y mujeres. En la
gestion publica, implica disefiar politicas y medidas que promuevan una equidad real entre

ambos géneros.

8. Liderazgo femenino:

Se refiere a la capacidad de las mujeres para ocupar posiciones de liderazgo o de toma de
decisiones dentro de una organizacion. Este concepto sera clave para analizar la proporcion

de mujeres en cargos de direccion en la Direccion de Educacion.

9. Politicas de equidad laboral:

Conjunto de normas, programas y acciones orientadas a erradicar la desigualdad laboral
de género en una institucion. Estas politicas buscan garantizar que hombres y mujeres

tengan las mismas oportunidades, derechos y reconocimientos en el trabajo.

10. Clima laboral:

Se define como el conjunto de percepciones, actitudes y comportamientos que los
trabajadores desarrollan en su entorno laboral. Un clima laboral equitativo es aquel que

promueve la igualdad de género y previene cualquier tipo de discriminacion.

11. Representacion femenina:

Hace referencia a la participacion activa y proporcional de las mujeres en espacios de
decision, como juntas directivas, sindicatos o gremios laborales. Analiza también su acceso

a roles estratégicos dentro de las estructuras organizativas.

12. Medidas de accion afirmativa:
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Son politicas o estrategias disefniadas para reducir desigualdades estructurales y garantizar
que grupos historicamente desfavorecidos, como las mujeres, tengan acceso equitativo a
las mismas oportunidades laborales que los hombres. Ejemplos de estas medidas incluyen

cuotas de género en cargos de liderazgo o programas exclusivos para mujeres trabajadoras.

2.5 Formulacion de hipotesis

No se realiza

2.6 Operacionalizacion de variables

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

DESIGUALDAD
LABORAL

DE GENERO EN LA
DIRECCION

DE EDUCACION DEL
GOBIERNO
REGIONAL DE LIMA

PROVINCIAS 2024.

Acceso a
oportunidades
laborales

v" Proporcion de mujeres y hombres en
cargos de liderazgo y toma de
decisiones.

v' Brecha de género en el acceso a
capacitaciones y programas de
desarrollo profesional.

v' Tasas de contratacion por género en
los distintos niveles jerarquicos.

v' Existencia de medidas de accion
afirmativa para garantizar la equidad
en la seleccion de personal.

]" 2’ 3’ 4’ 5’ 6’

7,8,y9

Condiciones

laborales

v" Diferencias salariales entre hombres y
mujeres en posiciones equivalentes.

v" Percepcion del clima laboral en funcion
del género (trato equitativo y
discriminacion).

v" Disponibilidad y acceso a beneficios
laborales con enfoque de género (licencias,
horarios flexibles).

v" Distribucion de funciones y roles laborales
en relacion al género (tareas operativas
versus estratégicas).

10, 11, 12, 13,
14,15, 16, 17,

y 18

Participacion y
representacion
en la

institucion

v" Proporcion de mujeres y hombres en juntas
ejecutivas o de toma de decisiones.

v" Participacion femenina en los procesos de
planificacion y formulacion de politicas
educativas.

v" Inclusion de la perspectiva de género en
los proyectos y politicas impulsadas por la
Direccion de Educacion.

19, 20, 21, 22,
23,24, 25, 26,

y 27
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v" Representacion de mujeres en espacios
sindicales o gremiales dentro de la
institucion.
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CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico

3.1.1 Tipo de investigacion

Sera Basica. La investigacion de Esteban (2018) se clasifica como basica, ya que su
objetivo principal es ampliar el conocimiento sin enfocarse en su aplicacion directa para
resolver problemas. En este tipo de investigacion, se prioriza la profundizacion del

entendimiento y la exploracion de la realidad.

3.1.2 Nivel de investigacion

La investigacion adoptard un nivel descriptivo, ya que su propdsito es comprender el
nivel de impacto de la desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024. A partir de la recopilacion de datos, se analizard y detallara

este fenomeno especifico.

3.1.3 Disefio de investigacion

El disefio serd No experimental. Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) explican que,
en un disefio no experimental, no se modifica la variable, ya que se limita a observar y analizar

los acontecimientos en su estado natural, seglin se presentan en la realidad.

3.1.4 Enfoque de investigacion
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El enfoque de investigacion serd cuantitativo, lo que implica la recoleccion y analisis
de datos numéricos para describir y explicar fendmenos sociales (Hernandez, Fernandez, &

Baptista, 2014).

3.2 Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacion

La poblacion para el presente estudio estd conformada 23 actores sociales femeninos.

3.2.2 Muestra

Muestra:

Esta conformada 23 actores sociales femeninos.

3.3 Instrumento de recoleccion de datos

Técnica: Encuesta.

La investigacion se realizard haciendo uso de una encuesta como técnica de recoleccion
de informacion en donde se preguntard de manera escrita a un grupo de colaboradores con el

fin de obtener informacion necesaria para conocer la realidad.

Instrumento:

Cuestionario de elaboracion propia sobre la desigualdad laboral de género en la
direccion de educacion del gobierno regional de lima provincias 2024; donde se planteara

preguntas relacionadas a las dimensiones e indicadores para conocer impacto de la desigualdad



62

laboral de género, en los actores sociales de la direccion de educacion del gobierno regional de

lima provincias 2024.

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Denominacién | : Cuestionario sobre la desigualdad laboral de género en la
direccion de educacion del gobierno regional de lima provincias
2024.

Autor : CALDAS NORIEGA LESLY MILAGROS

ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA

Objetivo : Es medir el impacto de la desigualdad laboral de género en la
direccion de educacion del gobierno regional de lima provincias
2024; sin importar las diferencias entre culturas de diferentes
paises, considerando las dimensiones: Acceso a oportunidades
laborales, Acceso a oportunidades laborales y Acceso a
oportunidades laborales.

Alcance : Actores sociales de Huacho y de ambos sexos.

Aplicacion : Individual.

Duracion : 10 - 20 minutos.

Material : Lapicero y papel bond

Descripcion Esta conformada por 27 items, cada uno con 5 opciones de
respuesta.

Tipificacion : El cuestionario consta de tres dimensiones sobre la desigualdad
laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024.
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DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

Acceso a
oportunidades

laborales

Proporcion de mujeres y hombres en cargos de

liderazgo y toma de decisiones.

Brecha de género en el acceso a capacitaciones

y programas de desarrollo profesional.

Tasas de contratacion por género en los

distintos niveles jerarquicos.

1’ 2339 45 59 6’

7,8

¥ 9

Existencia de medidas de accidén afirmativa
para garantizar la equidad en la seleccion de

personal.

Condiciones

laborales

Diferencias salariales entre hombres y mujeres

en posiciones equivalentes.

Percepcion del clima laboral en funcion del

género (trato equitativo y discriminacion).

Disponibilidad y acceso a beneficios laborales
con enfoque de género (licencias, horarios

flexibles).

Distribucion de funciones y roles laborales en
relacién al género (tareas operativas versus

estratégicas).

10, 11, 12, 13,
14, 15, 16, 17

y18.

Participacion y
representacion en la

institucion

Proporcion de mujeres y hombres en juntas

ejecutivas o de toma de decisiones.

Participacion femenina en los procesos de
planificacion y formulaciéon de politicas

educativas.

Inclusion de la perspectiva de género en los
proyectos y politicas impulsadas por la

Direccion de Educacion.

Representacion de mujeres en espacios

sindicales o gremiales dentro de la institucion.

19, 20, 21, 22,
23.24,25,26y

27.
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Calificacion | : Se considero6 la escala de Likert

Siempre

A veces

5
4 Casi siempre
3
2

Casi Nunca

1 Nunca

Interpretacion: Puntuaciones mayores indican el impacto de la desigualdad laboral de género
en la direccidon de educacion del gobierno regional de lima provincias 2024,

La escala de respuesta es de tipo Likert con 5 opciones de respuesta.

Confiabilidad: Se analizard la consistencia interna a través del calculo del Alpha de Cronbach,
que es una medida de la Inter correlacion entre los items que conforman la
escala. Un Alpha de Cronbach superior a 0,95 muy cercano a uno y es

aceptable ( Espinoza I. e., 2011 ).

El instrumento de investigacion se valido a través de una prueba piloto para
comprobar su consistencia o seguridad, que se aplicé al 20 actores sociales
de la poblacion, realizado en un breve espacio de tiempo, para determinar si
las preguntas cumplen con la funcion de recabar la informacién requerida
segun los objetivos de la investigacion, Para ello se ha aplicado el coeficiente
de confiabilidad Alfa de Cronbach, este coeficiente resultd ser a = 0,95 un
valor muy cercano a uno, es por ello que se llegd a la conclusion que el
instrumento es aceptable, confiable, consistente y homogéneo internamente

en todos sus items.
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Tabla 1

Confiabilidad alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,95 20

Nota: Elaboracién propia.

3.4 Técnicas para el procedimiento de la Informacion

Luego de obtener el consentimiento y el permiso de la organizacion, se procedera al
levantamiento de datos para efectuar la descripcion y analisis de datos obtenidos, respecto a la

aplicacion de los instrumentos de medicion sobre la variable desigualdad laboral de género.

3.4.1 Codificacion de Datos

El primer paso en el procesamiento de la informacion sera la codificacion de los datos
recopilados. Cada respuesta de los participantes se asignard a un c6digo numérico o categoria
correspondiente segun las preguntas del cuestionario o los temas abordados en las entrevistas.
Este proceso facilitard el analisis posterior de los datos y la identificacion de patrones o

tendencias.

3.4.2 Ingresos de datos

Una vez codificados, los datos se ingresaran en una base de datos electronica utilizando
software especializado, como SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) y Excel. Se
verificara la precision de los datos ingresados mediante la revision cruzada de una muestra

aleatoria de respuestas con los formularios originales.
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3.4.3 Limpieza de datos
Se trata de la eliminacion de datos duplicados, la correccion de entradas erroneas y la

identificacion de valores atipicos o faltantes.

3.4.4 Analisis descriptivo

En el analisis descriptivo se utilizara la técnica estadistica, la cual ayudara a resumir y
describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos. Su objetivo principal es
proporcionar una vision general de las caracteristicas basicas de los datos, como su

distribucion, tendencia central, dispersion y otras propiedades importantes.

3.4.5 Interpretacion de los resultados

Se describiran las implicaciones de los hallazgos para la comprension del fendémeno
estudiado y se ofrecerdn recomendaciones para futuras investigaciones o intervenciones

practicas basadas en los resultados obtenidos.

Tabla 2.

Baremacion de los niveles para los valores.

Niveles Rangos Rangos Rangos Rangos
\Y D1 D2 D3
Bajo 27-63 9-21 9-21 9-21
Regular 64-100 21-33 21-33 21-33
Alto 100-136 33-45 33-45 33-45

Nota: Elaboracion propia.
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La tabla de baremacion establece tres niveles de clasificacion (bajo, regular y alto) con base en

los valores obtenidos en las dimensiones evaluadas.

El nivel bajo, indicaria una situacion de alta desigualdad de género, caracterizada por escasas
oportunidades de ascenso, condiciones laborales desfavorables para las mujeres y una
representaciéon minima en los espacios de toma de decisiones. Este nivel es preocupante, pues
sugiere la existencia de barreras estructurales que limitan el desarrollo profesional y la equidad

en el ambito laboral.

El nivel regular, reflejaria una situacion intermedia, en la que, si bien existen avances en
términos de equidad de género, todavia persisten desigualdades significativas. En este nivel, es
posible que las mujeres tengan cierto acceso a oportunidades laborales y que las condiciones
de trabajo sean moderadamente equitativas; sin embargo, su presencia en espacios de liderazgo
sigue siendo limitada. Este escenario sugiere que hay esfuerzos institucionales por reducir la
brecha de género, pero estos no han sido completamente efectivos en transformar la estructura

laboral en un entorno mas equitativo.

Por otro lado, el nivel alto, representaria un entorno con menor desigualdad de género, donde
las mujeres acceden en mayor medida a oportunidades laborales, tienen condiciones de trabajo
mas favorables y cuentan con una representacion significativa en la toma de decisiones dentro
de la institucion. Sin embargo, en el contexto de este estudio, es probable que pocas
trabajadoras se ubiquen en este nivel, dado que los resultados previos han mostrado una
predominancia de la desigualdad en la Direccion de Educacion. En consecuencia, esta
baremacion es fundamental para identificar los niveles de inequidad existentes y orientar

estrategias dirigidas a reducir la brecha de género en la institucion.



CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Descripcion de la variable Desigualdad Laboral de género
Tabla 3

Tabla de frecuencias de variable Desigualdad Laboral de género

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 23 100,0 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

V. Desiguladad Laboral de género

100%

80%

60%
100%

Porcentaje

40%

20%

0%

Bajo
V. Desiguladad Laboral de género

Figura 1.
Desigualdad Laboral de género.
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Respecto a la variable en general de Desigualdad Laboral de Género, los resultados de

la tabla 3 muestran que el 100% de las encuestadas perciben un nivel bajo en términos de

equidad, lo que evidencia la existencia de barreras estructurales y culturales que limitan su
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desarrollo profesional en la entidad evaluada. Este hallazgo sugiere que la brecha de género en
el acceso y desarrollo laboral dentro de la Direccion de Educacion es una problematica
sistematica y generalizada, sin casos que evidencien una percepcion distinta entre las

encuestadas.

4.1.2 Descripcion de la dimension acceso a oportunidades laborales
Tabla 4.

Tabla de frecuencias acerca del acceso a oportunidades laborales.

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Bajo 20 87,0 87,0 87,0
Vialido Medio 3 13,0 13,0 100,0

Total 23 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

D1. Accesos a oportunidades Laborales

100%

80%

60%

40%

Porcentaje

20%

Bajo Medio

0%

D1. Accesos a oportunidades Laborales

Figura 2.
Acceso a oportunidades laborales.
El acceso a oportunidades laborales, en la tabla 4, muestra que el 87% de las mujeres
considera que el acceso es bajo, mientras que solo un 13% percibe un nivel medio. Esto indica
que la mayoria de las trabajadoras experimenta limitaciones significativas en la posibilidad de

ascenso, postulacion a cargos superiores o acceso a oportunidades de capacitacion. La baja
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presencia en niveles jerarquicos mas altos y la persistencia de sesgos de género pueden ser

factores explicativos de esta percepcion mayoritaria.

4.1.3 Descripcion de las condiciones laborales

Tabla S.

Tabla de frecuencias acerca de las condiciones laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Bajo 21 91,3 91,3 91,3
Viélido Medio 2 8,7 8,7 100,0
Total 23 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

D2. Condiciones laborales

100%
80%
k]
=T 60%
[ =
[ F]
2
S 91%
40%
20%
0,
- 9%
Bajo Medio

D2. Condiciones laborales

Figura 4.

Nivel la transformacion Cultural y de la identidad barrial.

Segun la tabla 5, las condiciones laborales reflejan una problematica similar. Segin el

indicador D2. Condiciones laborales, el 91,3% de las encuestadas considera que sus



condiciones son bajas, mientras que solo el 8,7% las califica como medias. Este dato sugiere

que, ademas de las limitaciones en el acceso a oportunidades, las mujeres que trabajan en esta

institucion enfrentan condiciones laborales desfavorables, que pueden incluir falta de

reconocimiento, desigualdad salarial, sobrecarga de trabajo y escasa estabilidad laboral.
4.1.4 Descripcion de la dimension participacion y representacion en la institucion
Tabla 6.

Tabla de frecuencias de la dimension participacion y representacion en la institucion

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Valido  Bajo 23 100,0 100,0 100,0

Nota: Elaboracion propia.

D3. Participacion y representacion en la institucion

100%
80%
L]
T 60%
@
g 100%
&
40%
20%
0% -
Bajo

D3. Participacion y representacion en la institucion

Figura 5.

Participacion y representacion en la institucion.

En cuanto a la participacion y representacion en la institucion en la tabla 6, los

resultados son contundentes: el 100% de las encuestadas considera que la participacion

femenina es baja. Esta cifra sugiere que las mujeres no cuentan con espacios adecuados para la

toma de decisiones dentro de la Direccion de Educacion, lo que perpetta la exclusion de sus
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voces en la formulacidn de politicas y estrategias institucionales. La ausencia de representacion
en instancias de liderazgo refuerza la desigualdad estructural y limita las posibilidades de

generar cambios desde adentro.
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CAPITULOV

DISCUSION

5.1 Discusion

La desigualdad laboral de género es una problematica persistente que afecta diversas
instituciones publicas y privadas, caracterizandose por la existencia de barreras estructurales
que restringen el acceso de las mujeres a oportunidades laborales equitativas, condiciones de
trabajo dignas y participacion en la toma de decisiones. Este fenomeno ha sido ampliamente
documentado en la literatura socioldgica y en estudios de género, evidenciando que las
desigualdades en el ambito laboral responden tanto a factores historicos y culturales como a
dindmicas organizacionales que perpetiian la segregacion ocupacional y la discriminacion
(Cienfuegos & Torres, 2020). En este contexto, la presente investigacion se centra en la
Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias, un sector donde, a pesar
de los avances normativos en materia de igualdad, las mujeres siguen enfrentando obstaculos

significativos para su desarrollo profesional.

Desde una perspectiva teorica, Connell (1987) plantea que las relaciones de poder en el ambito
laboral estan estructuradas a partir de dinamicas de dominacion masculina que limitan la
movilidad de las mujeres dentro de las instituciones. Este enfoque permite comprender como,
en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias, las trabajadoras
enfrentan barreras que restringen su acceso a posiciones de liderazgo y a condiciones laborales
equitativas. Butler (1990), por su parte, argumenta que la construccion de género dentro de las
organizaciones influye en la distribucion desigual de recursos y oportunidades, lo que se refleja
en los resultados obtenidos en la presente investigacion, donde el 100% de las encuestadas

percibe un nivel bajo de equidad en su entorno laboral.

Estudios previos han sefialado que la desigualdad de género en el sector ptblico no solo se

manifiesta en términos de acceso a empleo, sino también en las condiciones laborales y en la
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participacion en espacios de toma de decisiones. Pérez y Lopez (2019) encontraron que, en el
contexto latinoamericano, las mujeres en el sector educativo suelen ocupar puestos
administrativos y de menor jerarquia, mientras que los cargos directivos y de mayor influencia
siguen estando mayoritariamente en manos de varones. De manera similar, Salazar (2021)
documentd que la brecha de género en instituciones publicas peruanas persiste debido a la falta
de politicas efectivas de equidad y al predominio de estructuras patriarcales que condicionan
la promocion laboral. Estos hallazgos encuentran correlato en la presente investigacion, donde
se evidencia que el 87% de las trabajadoras considera que el acceso a oportunidades laborales
es bajo, lo que sugiere la existencia de mecanismos de exclusion que restringen la movilidad

ascendente de las mujeres dentro de la institucion.

En cuanto a las condiciones laborales, estudios como el de Bazan (2018) han indicado que las
mujeres en el sector publico enfrentan condiciones de empleo mas precarias en comparacion
con sus pares masculinos, caracterizadas por menores oportunidades de capacitacion, salarios
desiguales y una sobrecarga de responsabilidades no reconocidas formalmente. En linea con
estos hallazgos, los resultados de esta investigacion reflejan que el 91.3% de las encuestadas
percibe sus condiciones laborales como deficientes, lo que evidencia una clara desigualdad en
la distribucion de recursos y beneficios dentro de la Direccion de Educacion del Gobierno

Regional de Lima Provincias.

Por otro lado, la participacion y representacion femenina en los espacios de toma de decisiones
continua siendo una de las dimensiones mas criticas de la desigualdad de género en el &mbito
laboral. Lewis y Simpson (2010) sostienen que el denominado techo de cristal sigue siendo un
obstaculo significativo para el acceso de las mujeres a cargos de direccion, incluso en sectores
que han promovido la equidad de género a nivel normativo. En el caso de la presente
investigacion, el 100% de las trabajadoras encuestadas considera que la representacion
femenina en la toma de decisiones es baja, lo que confirma que la exclusion de las mujeres en
los niveles jerarquicos superiores sigue siendo una realidad estructural dentro de la institucion

analizada.
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Finalmente, desde un enfoque cuantitativo, datos recientes del Instituto Nacional de Estadistica
e Informatica (INEI, 2022) y de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) han
demostrado que la brecha de género en el empleo y la desigualdad en el acceso a oportunidades
laborales siguen siendo problemadticas estructurales en el Pert. Segun el INEIL las mujeres
representan el 38% de la fuerza laboral en el sector publico, pero menos del 25% en puestos
directivos, lo que evidencia una clara limitacidon en su acceso a espacios de decision. Estos
datos coinciden con los hallazgos de la presente investigacion y refuerzan la necesidad de
adoptar estrategias de intervencion que permitan cerrar las brechas de género en el ambito

laboral.

La presente investigacion pretendid analizar la percepcion de las trabajadoras sobre la
desigualdad laboral de género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima
Provincias, evaluando su impacto en tres dimensiones fundamentales: acceso a oportunidades
laborales, condiciones laborales y participacion en la toma de decisiones. A través de un disefio
no experimental de nivel descriptivo, se busca proporcionar un diagnostico detallado que sirva
como base para el disefio de politicas y estrategias orientadas a reducir las brechas de género
en la institucion. Este estudio se justifica no solo por la necesidad de comprender los factores
que perpetiian la desigualdad, sino también por la importancia de generar propuestas de
intervencion que contribuyan a la construccion de un entorno laboral mas equitativo y justo

para las mujeres que forman parte de esta entidad gubernamental

Los resultados

La desigualdad laboral de género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional
de Lima Provincias ha sido analizada a partir de tres dimensiones fundamentales: acceso a
oportunidades laborales, condiciones laborales y participacion en la toma de decisiones. Los
resultados obtenidos reflejan una percepcion homogénea de las trabajadoras respecto a la
existencia de barreras estructurales que limitan su desarrollo profesional dentro de la
institucion. Al contrastar estos hallazgos con estudios previos y marcos tedricos en la literatura
sobre desigualdad de género en el &mbito laboral, se evidencian patrones similares de exclusion

y discriminacidn, aunque con matices particulares en este contexto especifico de estudio.
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Desigualdad laboral de género

El analisis de la variable general de desigualdad laboral de género muestra que el 100%
de las encuestadas perciben que la equidad en el entorno de trabajo es baja, lo que indica la
existencia de obstaculos sistémicos que restringen su acceso a oportunidades de crecimiento.
Este hallazgo se alinea con las observaciones de Connell (1987), quien argumenta que las
relaciones de poder dentro de las instituciones estan estructuradas sobre dindmicas de
dominacion masculina que perpetuan la subordinacion de las mujeres en el &mbito laboral. De
manera similar, Butler (1990) enfatiza que las construcciones de género en el trabajo refuerzan
la distribucion desigual de recursos y oportunidades, lo que explica por qué las mujeres en la

Direccién de Educacion experimentan una percepcion unanime de desigualdad.

Estudios previos como el de Pérez y Lopez (2019) han documentado que, en el contexto
latinoamericano, las mujeres en el sector publico, especialmente en el ambito educativo, se
enfrentan a estructuras jerarquicas rigidas que limitan su movilidad ascendente. En el caso
especifico de la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias, la ausencia
de respuestas que indiquen una percepcion positiva de equidad sugiere que las barreras de
género persisten de manera incuestionable, lo que refuerza las tesis de exclusion estructural

planteadas en la literatura sobre género y trabajo.

El Acceso a oportunidades laborales

El acceso a oportunidades laborales ha sido evaluado mediante el indicador D1, el cual
revela que el 87% de las encuestadas considera que el acceso es bajo, mientras que un 13% lo
califica como medio. Este resultado evidencia que la mayoria de las trabajadoras enfrenta
dificultades significativas para postular a cargos superiores, acceder a promociones o recibir
capacitacion especializada. Tales hallazgos coinciden con los de Salazar (2021), quien
document6 que la brecha de género en el sector publico peruano responde en gran parte a la

falta de mecanismos efectivos para garantizar igualdad en la promocion laboral.
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Desde una perspectiva teorica, la segregacion ocupacional, entendida como la distribucion
desigual de mujeres y hombres en diferentes tipos de empleo, ha sido ampliamente discutida
en la literatura socioldgica (Reskin & Roos, 1990). En este contexto, la concentracion de
mujeres en roles administrativos y la escasa presencia en cargos de direccion dentro de la
Direccion de Educacion reflejan patrones ya identificados en otros estudios del sector
educativo. El trabajo de Bazan (2018) advierte que la segregacion horizontal y vertical en el
empleo publico impide que las mujeres accedan a posiciones estratégicas, una situacion que se
replica en la presente investigacion, donde la percepcion de acceso restringido a oportunidades

es ampliamente mayoritaria.

Los datos también sugieren que el acceso a oportunidades laborales no solo esta condicionado
por barreras organizacionales, sino también por sesgos de género que influyen en la asignacion
de funciones dentro de la institucion. La baja representacion femenina en niveles jerarquicos
mas altos confirma la presencia del denominado "techo de cristal", un concepto ampliamente
discutido en la literatura sobre género y trabajo (Lewis & Simpson, 2010), que describe la
imposibilidad de las mujeres para ascender en la estructura laboral a pesar de su formacion y

experiencia.

Condiciones laborales

El analisis del indicador D2 sobre condiciones laborales refleja un panorama ain mas
preocupante. Un 91,3% de las encuestadas percibe que sus condiciones laborales son bajas,
mientras que solo un 8,7% las califica como medias. Este dato indica que la desigualdad de
género en la institucion no solo se manifiesta en términos de acceso a oportunidades, sino

también en la calidad de las condiciones laborales que enfrentan las trabajadoras.

La precarizacion laboral de las mujeres en el sector publico ha sido documentada en

investigaciones previas, como las de Bazan (2018), quien sefala que las mujeres en
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instituciones gubernamentales suelen recibir salarios mas bajos que sus pares masculinos,
ademas de enfrentar mayor inestabilidad laboral y sobrecarga de trabajo. Este fendmeno es
coherente con los hallazgos de la presente investigacion, donde las trabajadoras expresan una
percepcion negativa respecto a sus condiciones laborales, lo que sugiere la existencia de

brechas salariales, escaso reconocimiento y desigual acceso a beneficios laborales.

Desde una perspectiva tedrica, Acker (1990) plantea que las organizaciones estan estructuradas
a partir de logicas de género que favorecen la permanencia de la desigualdad. En este sentido,
las condiciones laborales desfavorables que enfrentan las mujeres en la Direccién de Educacion
pueden ser interpretadas como parte de un sistema institucional que naturaliza la precarizacion
del empleo femenino. Esta perspectiva es respaldada por los estudios de Kabeer (2015), quien
sefiala que las politicas organizacionales suelen reforzar dindmicas de exclusion laboral, a

menos que existan intervenciones especificas para corregir estas desigualdades.

Participacion y representacion en la toma de decisiones

Uno de los hallazgos mas contundentes de la investigacion se observa en el indicador
D3, el cual senala que el 100% de las encuestadas percibe que la representacion femenina en
la toma de decisiones dentro de la institucion es baja. Este resultado confirma la existencia de
un escenario de exclusion estructural en el que las mujeres no solo tienen dificultades para
acceder a cargos de mayor responsabilidad, sino que ademas carecen de espacios efectivos para

incidir en la formulacion de politicas y estrategias institucionales.

Este fendémeno ha sido ampliamente documentado en la literatura sobre desigualdad de género
en el empleo publico. Lewis y Simpson (2010) sostienen que la exclusion de las mujeres en los
niveles de liderazgo responde a la persistencia de normas organizacionales que favorecen la
continuidad de una élite masculina en la toma de decisiones. En el caso de la Direccion de
Educacion, la falta de representacion femenina en espacios de liderazgo puede estar reforzada
por dinamicas culturales que reproducen estereotipos de género sobre las capacidades de

liderazgo de las mujeres.
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La teoria del "techo de cristal" también es relevante para interpretar estos resultados, ya que
evidencia como las estructuras de poder dentro de las instituciones impiden que las mujeres
accedan a posiciones de influencia (Eagly & Carli, 2007). Ademas, la falta de representacion
femenina no solo afecta a las trabajadoras de la institucion, sino que también tiene implicancias
en la formulacion de politicas publicas, dado que la ausencia de mujeres en la toma de
decisiones puede traducirse en estrategias que no contemplan adecuadamente la perspectiva de

geénero.

Como vemos, los resultados de esta investigacion confirman que la desigualdad laboral de
género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima Provincias es un
fenomeno estructural que afecta multiples dimensiones del desarrollo profesional de las
trabajadoras. La falta de acceso a oportunidades laborales, las condiciones laborales precarias
y la ausencia de representacion en la toma de decisiones reflejan patrones documentados en
investigaciones previas, reforzando la necesidad de implementar estrategias efectivas para
reducir las brechas de género en la institucion. Estos hallazgos proporcionan evidencia
empirica que respalda la necesidad de reformas organizacionales y politicas que promuevan un

entorno mas equitativo para las mujeres en el ambito laboral publico.

Limitaciones

Una de las principales limitaciones del presente estudio radica en su disefio no
experimental de nivel descriptivo, el cual, si bien permite identificar tendencias y describir
percepciones respecto a la desigualdad laboral de género en la Direccion de Educacion del
Gobierno Regional de Lima Provincias, no posibilita establecer relaciones de causalidad entre
las variables analizadas. Dado que la metodologia utilizada se basa en la percepcion de las
trabajadoras encuestadas, los resultados reflejan una aproximacidén subjetiva de la
problematica, sin considerar factores estructurales objetivos que puedan estar influyendo en las
dindmicas de exclusion y desigualdad de género. En futuras investigaciones, seria

recomendable complementar los hallazgos con un enfoque mixto, incorporando analisis
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cualitativos como entrevistas en profundidad y grupos focales, lo que permitiria obtener una

comprension mas holistica de los factores que perpetuan la inequidad laboral en la institucion.

Otra limitacion significativa se relaciona con el tamafio muestral, ya que la investigacion se
realizd con una muestra de 23 trabajadoras de la Direccion de Educacion, lo que podria
restringir la generalizacion de los resultados a otros sectores del Gobierno Regional de Lima
Provincias o a contextos laborales mas amplios. Aunque los datos obtenidos son consistentes
y reflejan una tendencia clara en la percepcion de desigualdad de género, estudios futuros
podrian ampliar el espectro de anélisis mediante muestras mas representativas que incluyan
tanto a mujeres como a varones, lo que permitiria explorar con mayor profundidad las
diferencias de percepcion y los factores estructurales que contribuyen a la desigualdad de

género en el ambito laboral.

Asimismo, el estudio se centro exclusivamente en la Direccion de Educacion del Gobierno
Regional de Lima Provincias, lo que impide hacer comparaciones con otras direcciones
gubernamentales o sectores productivos. La desigualdad laboral de género es un fenémeno
multidimensional que puede manifestarse de maneras diferenciadas segin el sector y la
estructura organizacional. En este sentido, futuras investigaciones podrian extender el analisis
a otras entidades publicas y privadas para identificar patrones recurrentes en la exclusion
laboral de las mujeres y evaluar la efectividad de politicas de equidad de género implementadas

en distintos contextos organizacionales.

Otra de las limitaciones metodologicas radica en la medicion de la variable "desigualdad
laboral de género", la cual fue abordada a través de indicadores de acceso a oportunidades,
condiciones laborales y participacion en la toma de decisiones. Si bien estos indicadores
permiten una aproximacion cuantitativa a la problematica, no profundizan en dimensiones
clave como la conciliacion entre la vida laboral y familiar, el impacto de la maternidad en la
trayectoria profesional de las mujeres, o la existencia de mecanismos formales de denuncia

ante situaciones de discriminacion de género. En futuras investigaciones, seria pertinente



81

ampliar el espectro de anélisis incorporando estos factores, lo que permitiria una evaluacion

mas integral de la problematica.

Desde una perspectiva tedrica, el estudio se enmarca en teorias clasicas sobre desigualdad de
género en el ambito laboral, como la teoria del techo de cristal (Lewis & Simpson, 2010) y la
teoria de la segregacion ocupacional (Pérez & Lopez, 2019). Sin embargo, no se exploraron en
profundidad enfoques interseccionales que consideren como variables como la edad, el nivel
socioeconomico o la etnicidad pueden influir en la experiencia de desigualdad laboral de las
mujeres. Estudios futuros podrian integrar esta perspectiva interseccional para comprender
como distintos factores interactian en la construccion de desigualdades dentro del mercado

laboral y en la configuracion de oportunidades para las trabajadoras en el sector publico.

En términos de implicaciones practicas, aunque la investigacion identifica la existencia de una
brecha de género en la Direccion de Educacion, no se abordaron en detalle las politicas y
estrategias actualmente implementadas para mitigar esta desigualdad. Seria de gran utilidad
que futuras investigaciones realicen estudios de caso sobre programas de equidad de género en
instituciones gubernamentales, evaluando su impacto y efectividad en la promocién de un
entorno laboral mas inclusivo. La implementacion de estudios longitudinales permitiria,
ademas, analizar la evolucion de las condiciones laborales de las mujeres en el tiempo y evaluar
si las medidas adoptadas han logrado reducir las brechas de género en el acceso a oportunidades

y en la participacion en espacios de toma de decisiones.

Por ultimo, otra de las limitaciones relevantes del estudio es la falta de informacion sobre la
percepcion de los directivos y lideres de la Direccion de Educacion en relacion con la equidad
de género en el ambito laboral. Si bien la investigacion ha puesto en evidencia la percepcion
generalizada de desigualdad por parte de las trabajadoras, seria valioso incorporar en futuros
estudios la perspectiva de quienes ocupan posiciones de poder dentro de la institucion, con el
fin de identificar posibles sesgos, resistencias o compromisos en la implementacién de politicas

de equidad de género.
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Para terminar, aunque el presente estudio proporciona un diagnostico detallado sobre la
desigualdad laboral de género en la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima
Provincias, sus hallazgos deben interpretarse dentro de las limitaciones mencionadas. Futuras
investigaciones pueden contribuir significativamente al conocimiento de la problematica
mediante enfoques metodologicos mas amplios, el analisis interseccional, estudios
comparativos y evaluaciones de politicas publicas, lo que permitird avanzar hacia la
construccion de un entorno laboral mas equitativo e inclusivo para las mujeres en el sector

publico.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
Primera conclusion

Respecto a la variable general de desigualdad laboral de género, se encontrd que el
100% de las encuestadas perciben un nivel bajo de equidad en su entorno laboral. Este hallazgo
indica que no existen casos dentro de la muestra en los que las trabajadoras perciban un acceso
equitativo a las oportunidades de desarrollo profesional. La unanimidad en esta percepcion
refleja la existencia de barreras estructurales y culturales que limitan su progreso, reforzando

la desigualdad sistémica en la institucion.

Segunda conclusion

En cuanto al acceso a oportunidades laborales, representado en el indicador, el 87% de
las trabajadoras considera que el acceso es bajo, mientras que solo el 13% lo percibe en un
nivel medio. Esto sugiere que la mayoria de las mujeres enfrenta dificultades significativas
para acceder a promociones, ascensos y oportunidades de capacitacion. La escasez de
participacion femenina en puestos de mayor jerarquia dentro de la Direccion de Educacion
confirma la existencia de obstaculos institucionales que restringen su desarrollo profesional, lo

cual se traduce en una menor movilidad laboral.

Tercera conclusion

Las condiciones laborales, muestran un panorama aun mas critico. E1 91.3% de las
encuestadas percibe sus condiciones laborales como bajas, mientras que solo el 8.7% las
califica como medianamente aceptables. Este dato evidencia una deficiencia en la equidad

salarial, la estabilidad en el empleo y el acceso a beneficios laborales en comparacion con sus
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pares masculinos. La falta de medidas inclusivas y la persistencia de estructuras de trabajo
desventajosas para las mujeres contribuyen a que la percepcion general de las condiciones

laborales sea predominantemente negativa.

Cuarta conclusion

La participacion y representacion de las mujeres en la institucion, revela que el 100%
de las encuestadas perciben que la representacion femenina en la toma de decisiones es baja.
Esta cifra sugiere que las mujeres tienen una participacion marginal en los espacios de
liderazgo, limitando su capacidad de incidir en las decisiones estratégicas de la entidad. La
ausencia de representacion femenina en niveles directivos y en comités de alto nivel perpetiia

la desigualdad y restringe el avance hacia un modelo organizacional mas equitativo.

6.2 Recomendaciones

A partir de los hallazgos de este estudio, se plantean recomendaciones especificas que
priorizan la implementacion de politicas y acciones en la institucion, con el fin de generar un

entorno laboral més equitativo e inclusivo para las mujeres en el sector publico.

En primer lugar, es fundamental que la Direccion de Educacion del Gobierno Regional de Lima
Provincias implemente programas de capacitacion y sensibilizacion en equidad de género para
todos los trabajadores y directivos de la institucion. La percepcion generalizada de desigualdad
en el acceso a oportunidades laborales y en la toma de decisiones revela la necesidad de
promover una cultura organizacional que fomente la equidad de género. Para ello, se
recomienda la implementacion de talleres obligatorios sobre sesgos de género, liderazgo
inclusivo y derechos laborales, con un enfoque dirigido a reducir la discriminacién estructural
y fomentar un ambiente de trabajo basado en la igualdad de oportunidades. Esta iniciativa debe
ser liderada por la Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional y supervisada por
organismos nacionales como el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, que cuentan

con experiencia en el disefio e implementacion de politicas de igualdad en el &mbito laboral.
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Otra area prioritaria de intervencion es la creacion de mecanismos de monitoreo y evaluacion
de la equidad de género en la institucion. Actualmente, la ausencia de indicadores especificos
dificulta la identificacion de avances o retrocesos en la lucha contra la desigualdad laboral. En
este sentido, se recomienda la creacion de un Observatorio de Género dentro del Gobierno
Regional de Lima Provincias, encargado de recopilar y analizar datos sobre la participacion de
las mujeres en la estructura organizacional, la brecha salarial y el acceso a beneficios laborales.
Este observatorio permitiria generar informes periddicos que sirvan como insumo para el
desarrollo de politicas publicas mas efectivas en el ambito regional y nacional. La
implementacion de esta estrategia debe ser liderada por la Gerencia de Planeamiento y
Presupuesto del Gobierno Regional, en coordinacion con el Instituto Nacional de Estadistica e

Informatica (INEI), a fin de garantizar la validez y comparabilidad de los datos obtenidos.

El acceso a oportunidades laborales es una de las dimensiones donde se evidencié mayor
desigualdad, con una mayoria de trabajadoras que perciben barreras estructurales en su
desarrollo profesional. Para revertir esta situacion, se recomienda la implementacion de
programas de mentoria y desarrollo de liderazgo dirigidos especificamente a mujeres dentro de
la institucion. La creacion de redes de apoyo y mentoria permitiria fortalecer las capacidades
de las trabajadoras y fomentar su acceso a posiciones de mayor responsabilidad. Ademas, es
necesario establecer mecanismos de promocion basados en criterios objetivos y transparentes,
con el fin de garantizar que las decisiones sobre ascensos no estén influenciadas por sesgos de
género. La Oficina de Recursos Humanos del Gobierno Regional debe ser la principal
responsable de la implementacion de esta estrategia, con la asesoria del Ministerio de Trabajo
y Promocion del Empleo, que cuenta con experiencia en el disefio de politicas de inclusion

laboral.

La inequidad en las condiciones laborales de las mujeres en la Direccion de Educacion del
Gobierno Regional de Lima Provincias es otro problema critico que requiere atencion
inmediata. La alta percepcion de condiciones laborales desfavorables sugiere la existencia de

brechas salariales, sobrecarga de trabajo y acceso limitado a beneficios laborales. Para abordar



86

esta problemadtica, se recomienda la implementacioén de auditorias salariales de género, con el
fin de identificar y corregir posibles diferencias salariales entre hombres y mujeres en puestos
equivalentes. Estas auditorias deben ser conducidas de manera periddica por la Oficina de
Control Institucional de la Direccion de Educacion y contar con la supervision del Ministerio
de Economia y Finanzas, garantizando asi la transparencia y equidad en la asignacion de

recursos.

En términos de participacion y representacion en la toma de decisiones, la investigacion
evidencia que la percepcion de las mujeres es que tienen una presencia practicamente nula en
los espacios de liderazgo dentro de la institucion. Para corregir esta situacion, es necesario
establecer cuotas de género en los cargos de direccion y jefaturas administrativas, asegurando
que al menos un porcentaje determinado de estos puestos sean ocupados por mujeres. Ademas,
se debe fomentar la participacion de las trabajadoras en procesos de toma de decisiones
mediante la creacion de comités de igualdad de género dentro de la institucion. Estos comités
deben tener voz en la formulacion de politicas internas y garantizar que las perspectivas y
necesidades de las mujeres sean consideradas en la gestion institucional. La responsabilidad de
implementar esta estrategia recae en el Gobierno Regional de Lima Provincias, con el apoyo
de la Defensoria del Pueblo, que ha trabajado en la promocién de la equidad de género en el

sector publico.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general: Hipotesis Acceso a oportunidades laborales Enfoque:
(Coémo se presentan la | Describir la desigualdad | general: DESIGUALDAD | Proporcién de mujeres y hombres en cargos de | Cuantitativo
desigualdad laboral de género | laboral de género en la LABORAL liderazgo y toma de decisiones. Tipo: Basico
en la direccion de educacion | direccion de educacion del | No se hizo DE GENERO EN | Brecha de género en el acceso a capacitaciones | Disefio de
del gobierno regional de lima | gobierno regional de lima | hipdtesis LA y programas de desarrollo profesional. investigacion: No
provincias 2024? provincias 2024. DIRECCION Tasas de contratacién por género en los | experimental, corte
Hipotesis DE EDUCACION | distintos niveles jerarquicos. transversal

Problemas especificos: Objetivos especificos: especificas DEL Existencia de medidas de accion afirmativa | Nivel: Descriptivo
PEl: ;Como se presenta el | Ol: Describir el Acceso a GOBIERNO para garantizar la equidad en la seleccion de | Poblacién: 23
Acceso a  oportunidades | oportunidades laborales No se hizo REGIONAL DE personal. Actores sociales
laborales en la direccion de | en la direccion de educacion | hipdtesis LIMA femeninos.
educacion  del  gobierno | del gobierno regional de lima PROVINCIAS Condiciones laborales Muestra:
regional de lima provincias | provincias 2024 2024 23 actores sociales
2024? Diferencias salariales entre hombres y mujeres | femeninos.

02: Describir las en posiciones equivalentes. Técnica: Encuesta
PE2: ;Como se presenta las | Condiciones laborales en la Percepcion del clima laboral en funcién del | Instrumento:
Condiciones laborales en la | direccion de educacion del género (trato equitativo y discriminacion). Cuestionario

direccion de educacion del
gobierno regional de lima
provincias 20247

PE3: ;Como se presenta la
Participacion y representacion
en la institucion

en la direccion de educacion
del gobierno regional de lima
provincias 2024.?

gobierno regional de lima

provincias 2024

03: Describir la
Participacion y
representacion en la

institucion

en la direccion de educacion
del gobierno regional de lima
provincias 2024

Disponibilidad y acceso a beneficios laborales
con enfoque de género (licencias, horarios
flexibles).

Distribucion de funciones y roles laborales en
relacion al género (tareas operativas versus
estratégicas).
Participacion y representacion en la
institucion

Proporcion de mujeres y hombres en juntas
ejecutivas o de toma de decisiones.
Participacion femenina en los procesos de
planificacion y formulacion de politicas
educativas.

Inclusién de la perspectiva de género en los

proyectos 'y politicas impulsadas por la
Direccion de Educacion.
Representacion de mujeres en espacios

sindicales o gremiales dentro de la institucion.




92

02 INSTRUMENTO PARA LA TOMA DE DATOS

Cuestionario sobre la desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del
gobierno regional de lima provincias 2024
Finalidad:

Conforme a ello, se presentaran un conjunto de preguntas relacionadas sobre la
desigualdad laboral de género en la direccidon de educacion del gobierno regional de lima
provincias 2024; para optar por el Titulo de Licenciado en Sociologia, por lo cual agradezco
su participacion completando el presente cuestionario.

Instrucciones:

Conforme a ello, se presentaran un conjunto de preguntas relacionadas sobre la
desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno regional de lima
provincias 2024,

debera marcar con X una de las cinco opciones. Sus respuestas seran andnimas y recuerde
que no hay respuestas buenas ni malas. Favor de responder con sinceridad todas las preguntas
y asegurese de contestar todos los items.

5 4 3 2 1

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca

Datos generales:

1. Sexo
M) F(C)
N° | ftems Escala de calificacion
Variable: la desigualdad laboral de género 5 4 3 2 1

Dimension 1: Acceso a oportunidades laborales

1 (Considera que las mujeres tienen las mismas oportunidades que

los hombres para ocupar cargos de liderazgo en la institucion?

2 (Se promueve de manera equitativa la participacion de mujeres y

hombres en procesos de toma de decisiones?

3 (Se ofrece la misma cantidad de oportunidades de capacitacion y

desarrollo profesional a mujeres que a hombres?
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4 (Cree que las mujeres reciben capacitaciones orientadas a
desarrollar habilidades para asumir cargos de mayor
responsabilidad?

5 (Piensa que el nimero de mujeres contratadas para niveles
jerarquicos altos es similar al de los hombres en la institucién?

6 (Se cumple con criterios de igualdad de género en los procesos de
seleccion para puestos laborales superiores?

7 (Existen politicas o programas especificos para promover la
contratacion de mujeres en posiciones estratégicas y de liderazgo?

8 (Considera que se valoran y promueven estrategias inclusivas
para evitar sesgos de género durante los procesos de seleccion?

9 (Las medidas implementadas en la institucion son efectivas para

disminuir las desigualdades de género en el acceso a

oportunidades laborales?

Dimension 2: Condiciones laborales

10

(Cree que se otorgan los mismos salarios a hombres y mujeres

que ocupan puestos equivalentes en la institucion?

11

(Se respetan criterios objetivos, sin influencias de género, al

determinar los salarios en la institucion?

12

(Considera que en su entorno laboral existe un trato equitativo

entre hombres y mujeres en todas las areas?

13

(Ha sido testigo de situaciones de discriminaciéon hacia las
mujeres en el ambito laboral, como el favoritismo hacia los

hombres en decisiones administrativas?

14

(Los beneficios laborales, como licencias por cuidado familiar o
flexibilidad de horarios, estan disponibles y son accesibles tanto

para mujeres como para hombres?

15

(Piensa que la institucion contempla politicas efectivas para
apoyar a las mujeres trabajadoras en casos de necesidad personal

o familiar (licencia por maternidad, salud, etc.)?

16

(Cree que las funciones asignadas a hombres y mujeres se
distribuyen equitativamente, evitando roles estereotipados

relacionados con el género?

17

(Se asignan tareas operativas, administrativas o de menor impacto

estratégico a las mujeres mas frecuentemente que a los hombres?
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18

(Se promueve la participacion de las mujeres en roles de mayor
responsabilidad y en funciones estratégicas dentro de la

institucion?

Dimension 3: Participacion y representacion en la institucion

19 | ;Cree que las mujeres tienen representacion equitativa con
respecto a los hombres en las juntas ejecutivas de la institucion?

20 | ¢Se invita de manera proporcional a hombres y mujeres a
participar en los espacios de toma de decisiones?

21 | ¢(Las mujeres participan en los procesos de planificacion de
politicas educativas en la misma proporciéon que los hombres?

22 | ¢Se fomenta de manera equitativa la participacion de las mujeres
en la formulacién de las politicas educativas de la institucion?

23 | {Considera que los proyectos impulsados por la Direccion de
Educacion incluyen la perspectiva de género en sus objetivos y
estrategias?

24 | ;Se toman en cuenta las necesidades y demandas especificas de
género al disefiar nuevas politicas dentro de la institucion?

25 | (Las mujeres estan representadas proporcionalmente en los
espacios gremiales o sindicales de la institucion?

26 | ¢Se asegura la participacion activa de mujeres en las decisiones
tomadas dentro de los espacios sindicales o gremiales?

27 | ¢(Las mujeres tienen acceso igualitario a roles de liderazgo en los

espacios sindicales o gremiales de la institucion?
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“Aiio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la
conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 27 de Diciembre de 2024

Sefior (a)

M(o) BERRIOS VEGA CARMEN LUZ

Presente. -

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.

De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo desarrollando la
tesis denominada: desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024. para obtener mi titulo profesional en Sociologia de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion
del instrumento denominado: Cuestionario sobre la desigualdad laboral de género, de la presente
investigacion. Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha de validacion, matriz de

consistencia, ficha técnica del instrumento y cuestionario.

Agradeciéndole por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.
Atentamente
——3 : ’ﬁ
v ;'/{’

CALDAS NORIEGA, LESLY MILAGROS

ECHEGARAY AYALA, KATHERINE PAMELA
BACHILLER
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicién denominado “Cuestionario sobre la la desigualdad
laboral de género” a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de investigacion titulado:
desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno regional de lima
provincias 2024; que tiene por finalidad calificar la desigualdad laboral de los actores sociales
involucrados en esta organizacion, y elaborado por los Tesistas, CALDAS NORIEGA LESLY

MILAGROS y ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA de la carrera profesional de Sociologia,

se ha realizado la revision respectiva, de acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el logro

de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 28 de Diciembre del 2024

M(O). Carmen Luz Berrios Vega

JUEZ EXPERTO
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres : BERRIOS VEGA, CARMEN LUZ
1.2 Grado académico : M(0) DERECHO CON MENCION EN CIENCIAS
PENALES
1.3 Institucion que labora : Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion
1.4 Titulo de la Investigacion : Desigualdad laboral de género en la direccion de educacion
del gobierno regional de lima provincias 2024
1.5 Autor del instrumento : CALDAS NORIEGA LESLY MILAGROS
ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA
1.6 Titulo profesional : Lic. en Trabajo Social
1.7 Nombre del Instrumento : Cuestionario sobre la desigualdad laboral de género.
I1. ASPECTOS A EVALUAR
N° PREGUNTAS SI NO
El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al problema de X
investigacion

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

La estructura del instrumento es adecuada

Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

Los items son claros y entendibles

o] Bl B Il Il I

El niimero de items es adecuado para su aplicacion

Lugar y fecha: Lima, 28/12/24

£
Caagrrta gl

M(o) CARMEN LUZ BERRIOS VEGA

JUEZ EXPERTO

Cargo: Docente de la E.P de Trabajo Social

DNI: 15607309

Colegiatura: CASP 5219

CPPE 0215607309 - CAH 369




98

“Aiio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 22 de Diciembre de 2024
Sefior
Dr. JIMMY ALONSO SANTOS ARCE
Presente. -

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.
De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo
desarrollando la tesis denominada: desigualdad laboral de género en la direccioén de educacion
del gobierno regional de lima provincias 2024. para obtener mi titulo profesional en Sociologia
de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo
de la investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para
la validaciéon del instrumento denominado: Cuestionario sobre la desigualdad laboral de
género, de la presente investigacion. Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha

de validacion, matriz de consistencia, ficha técnica del instrumento y cuestionario.
Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente,

o ¥, ’/"”,’7
/
v T

CALDAS NORIEGA, LESLY MILAGROS

ECHEGARAY AYALA, KATHERINE PAMELA
BACHILLER
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CERTIFICADO DE VALIDACION
Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado ‘“Cuestionario sobre la la
desigualdad laboral de género” a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de
investigacion titulado: desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024; que tiene por finalidad calificar la desigualdad laboral de los
actores sociales involucrados en esta organizacion, y elaborado por los Tesistas,
ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA y CALDAS NORIEGA LESLY
MILAGROS de la carrera profesional de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva,

de acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el logro

de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 23 de Diciembre del 2024

Dr. JIMMY ALONSO SANTOS ARCE
JUEZ EXPERTO



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

JUICIO DE EXPERTOS

I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres : JIMMY ALONSO SANTOS ARCE

1.2 Grado académico
1.3 Institucion que labora

1.4 Titulo de la Investigacion

1.5 Autor del instrumento

1.6 Titulo profesional

1.7 Nombre del Instrumento

: Doctorado en Ciencias de la Educacion

: Desigualdad laboral de género en la direccion de

100

: Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion

educacion del gobierno regional de lima provincias 2024

ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA

: Lic. En Trabajo Social

II. ASPECTOS A EVALUAR

: CALDAS NORIEGA LESLY MILAGROS

: Cuestionario Desigualdad laboral de género.

NO

PREGUNTAS

SI

NO

El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al problema de
investigacion

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

La estructura del instrumento es adecuada

Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

Los items son claros y entendibles

El nimero de items es adecuado para su aplicacion

o BT B o Il R

Lugar y fecha: Huacho, 23/12/24

e

Firma: léljny /Alonso Santos Arce
Cargo: JUEZ EXPERTO

DNI: 42154689

Colegiatura: COMAPE 1355
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Aiio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la

conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Lima, 20 de Diciembre de 2024
Sefior
M(o). LUIS FERNANDO QUINTEROS NICHO
Presente. -

ASUNTO: Solicito el apoyo profesional como experto validando el instrumento de mi

tesis.
De mi consideracion:

Por la presente, reciba usted nuestro saludo cordial y a la vez comunicarle que vengo desarrollando la
tesis denominada: desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024. para obtener mi titulo profesional en Sociologia de la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

En tal sentido, conocedor (a) de su trayectoria profesional y estrecha vinculacion en el campo de la
investigacion, le solicitamos su colaboracion en emitir su JUICIO DE EXPERTO, para la validacion
del instrumento denominado: Cuestionario sobre la desigualdad laboral de género, de la presente
investigacion. Para la cual adjuntamos: Certificado de validacion, ficha de validacion, matriz de

consistencia, ficha técnica del instrumento y cuestionario.
Agradeciendo por anticipado su gentil colaboracion como experto, quedo de usted.

Atentamente,

o ¥, ’/"”,’7
/
v T

CALDAS NORIEGA, LESLY MILAGROS

ECHEGARAY AYALA, KATHERINE PAMELA
BACHILLER
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CERTIFICADO DE VALIDACION

Quien suscribe:

Da constancia que el instrumento de medicion denominado ‘“Cuestionario sobre la la
desigualdad laboral de género” a ser utilizado para la recoleccion de datos del trabajo de
investigacion titulado: desigualdad laboral de género en la direccion de educacion del gobierno
regional de lima provincias 2024; que tiene por finalidad calificar la desigualdad laboral de los
actores sociales involucrados en esta organizacion, y elaborado por los Tesistas,
ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA y CALDAS NORIEGA LESLY
MILAGROS de la carrera profesional de Sociologia, se ha realizado la revision respectiva,

de acuerdo a los documentos a la vista.

En tal sentido, el instrumento de medicion cumple con los requisitos suficientes y
necesarios para ser considerados validos y confiables y apto para ser aplicado en el logro

de los objetivos propuestos por la investigacion.

Lima, 21 de Diciembre del 2024

Wrvierersiskanel N cacierevand

P
) “Jani Fusstims Sdomchios Comaiiin™

5

Tl »
(P
L
LUIS FERNANDO QUINTEROS NICHO

15591781

M(o) LUIS FERNANDO QUINTEROS NICHO
JUEZ EXPERTO



FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
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JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres : QUINTEROS NICHO LUIS FERNANDO
1.2 Grado académico : Maestro en Docencia Superior y Gestion Educativa
1.3 Institucion que labora : Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

1.4 Titulo de la Investigacion : Desigualdad laboral de género en la direccion de educacion

del gobierno regional de lima provincias 2024

1.5 Autor del instrumento : CALDAS NORIEGA LESLY MILAGROS

ECHEGARAY AYALA KATHERINE PAMELA

1.6 Titulo profesional : Lic. en Sociologia

1.7 Nombre del Instrumento  : Cuestionario de Desigualdad laboral de género

I1. ASPECTOS A EVALUAR

N° PREGUNTAS

SI

NO

El instrumento recoge informacion que permite dar respuesta al problema de
investigacion

El instrumento propuesto responde a los objetivos del estudio

La estructura del instrumento es adecuada

Los items del instrumento responden a los objetivos del estudio

La secuencia presentada facilita el desarrollo del instrumento

Los items son claros y entendibles

El nimero de items es adecuado para su aplicacion

o e I ] I B

Lugar y fecha: Huacho, 21/12/24

Urrismensislasel N vniomevaad
oy TN e

7

77

( S

Y-

b ~

LUIS FERNANDO QUINTEROS NICHO
' 15591781

Firma: Luis Fernando Quinteros Nicho
Cargo: JUEZ EXPERTO
DNI: 15591781
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Tabla 2
Resultados de la cuantificacion de la validez con el Coeficiente de V de Aiken

Preguntas Suma de la Calificaciones V de Aiken
por Juez Experto

El instrumento recoge informacion que permite 3 1
dar respuesta al problema de investigacion.

El instrumento propuesto responde a los
objetivos del estudio. 3 1

La estructura del instrumento es adecuada.

3 1
Los items del instrumento responden a los
objetivos del estudio. 3 1
La secuencia presentada facilita el desarrollo del
instrumento. 3 1
Los items son claros y entendibles.

3 1
El numero de items es adecuado para su
aplicacion. 3 1

V de Aiken Total 1

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 2 se observa que las 7 preguntas consultadas a los 3 jueces expertos, quienes
valoraron al instrumento con valores altos (valores cercanos a uno dentro del intervalo de 0 a
1), asi mismo; se puede concluir que en todas las preguntas se alcanz6 el valor de 1 y eso
permite tener un instrumento que mide a la variable de investigacion segun la concordancia de

los 3 jueces expertos.
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ANEXO C Confiabilidad del Instrumento

El analisis estadistico con el coeficiente Alfa de Cronbach resulto una alta confiabilidad
y homogeneidad en todas las preguntas que posee el cuestionario de la desigualdad laboral de
género en la direccion de educacion del gobierno regional de lima provincias 2024., segun los
resultados obtenido de la Prueba Piloto aplicado a 20 personas con las mismas caracteristicas
de la poblacion objeto de estudio. Se adjunta el resultado en el SPSS Version Prueba y la sabana

de datos.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,950 20




Sabana de datos: ]
03 TRABAJO ESTADISTICO DESARROLLADO
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