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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la percepcion de igualdad de
oportunidades de género de los colaboradores hombres y mujeres de una
universidad privada. Para tal efecto, se aplicé el método descriptivo comparativo,
con un disefio no experimental, trabajandose el muestreo bietapico por estratos,
utilizando como variables de estratificacion sedef/filial y sexo (hombre y mujer) con
275 sujetos a quienes se aplico una escala de medicion de la percepcion de
igualdad de oportunidades de género previamente validada. Los resultados
mostraron que la mayoria, un 73% de colaboradores percibe que en la institucion
existe igualdad de oportunidades de género; igualmente los resultados por sexo
fueron similares, en los hombres se obtiene 76% en tanto que en mujeres se obtiene
70% de opiniones de acuerdo o totalmente de acuerdo. Se concluy6 que la mayoria
de los colaboradores hombres y mujeres (73%) perciben que existe igualdad de

oportunidades de género en una universidad privada.

Palabras clave: Género, igualdad de oportunidades, percepcion.
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Abstract

The objective of the research was to determine the perception of equal gender
opportunities of male and female employees of a private university. For this purpose,
the comparative descriptive method was applied, with a non-experimental design,
working with two-stage sampling by strata, using as stratification variables
headquarters/subsidiary and sex (male and female) with 255 subjects to whom a
previously validated scale for measuring the perception of equal gender
opportunities was applied. The results showed that the majority, 73% of employees
perceive that there are equal gender opportunities in the institution; the results by
sex were also similar, with 76% of men and 70% of women agreeing or strongly
agreeing. It was concluded that the majority of male and female employees (73%)

perceive that there are equal gender opportunities in a private university.

Keywords: Gender, equal opportunities, perception
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Introduccion

La investigacion titulada “Percepcion de igualdad de oportunidades de género de
los colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada” tuvo como
proposito principal determinar la percepciéon de igualdad de oportunidades de
género de los colaboradores hombres y mujeres, asi como comparar la percepcion
de igualdad de oportunidades de género de los colaboradores hombres y mujeres

por sede Yy filiales recogiendo informacion a nivel nacional.

El estudio identifica el estado actual de la percepcion de igualdad de oportunidades
de género de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada a
partir del cual se recomiendan el inicio de un proceso de sensibilizacion sobre la

importancia de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

El trabajo esta estructurado en cinco capitulos distribuidos de la manera siguiente:
Capitulo | planteamiento del estudio, donde ademas se formula el problema, se
determinan los objetivos, se justifica y se identifican las limitaciones de la
investigaciéon. Capitulo Il marco tedrico, donde se describen los antecedentes de la
investigacién, las politicas nacionales sobre oportunidades de género, la Ley de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; y se definen términos basicos
como acoso sexual, brechas de género, discriminacion, estereotipo, equidad de
género, feminismo, machismo y otros.

En el Capitulo Il se presentan las hipotesis, variable, operacionalizacion de la
variable y definicion conceptual. El Capitulo IV metodologia del estudio, describe el
método, tipo y alcance de investigacion, el disefo, poblacion, muestra, técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos. El Capitulo V presenta los resultados vy
prueba de hipotesis a nivel de la universidad y, desagregado en sede Huancayo y
filiales Arequipa, Cusco y Lima.

El informe concluye con la discusion de resultados, conclusiones, recomendaciones
y anexos.

La autora
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Capitulo |

Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y Formulacién del Problema

1.1.1.

Planteamiento del Problema.

Conseguir la igualdad de oportunidades es una meta global, no solo
por considerarse un derecho fundamental, sino por ser un componente
esencial en el bienestar y desarrollo de la sociedad. Es un tema que
involucra a hombres y mujeres, que deben repensar sus creencias y
decidir cudles desaparecer y cuales reforzar para conseguir una real

igualdad.

Se asume que, si las leyes fueran mas igualitarias, las mujeres
tendrian un rol mas activo en la economia, mejorando su situacion, la
de sus familias y sus comunidades. Su participacion en la politica y en
los niveles mas altos de las instituciones permitiria que su voz sea
escuchada. Se observa que las numerosas economias que impulsan
la igualdad incorporando a las mujeres, han mejorado sustancialmente

su competitividad.

En algunos paises desarrollados, por ejemplo, las trabajadoras ganan
entre un 20 y un 25 por ciento menos que sus colegas de sexo
masculino por la realizacion del mismo trabajo, lo que refleja un lento
progreso en estas cuestiones en los ultimos afios. La proteccion contra
la discriminacion es un derecho humano fundamental y es esencial
para que los trabajadores puedan escoger libremente su trabajo,
desarrollen plenamente su potencial y se beneficien de sus esfuerzos

en funcioén de sus méritos. (OIT, 2020, parr 1).

Segun el indice Global de Brecha de Género 2018 (ver tabla 1) Islandia

se encuentra en el primer puesto de mas de 149 paises con el 85.8%
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https://datosmacro.expansion.com/demografia/indice-brecha-genero-global

constituyéndose como el estado donde existe mas igualdad entre
hombres y mujeres en términos de participacion en la economia,
mundo laboral cualificado, politica, acceso a educacién y esperanza

de vida.

Contrariamente, Siria tiene una brecha de género del 56.8% que

marca un desafio para la disminucion de las diferencias entre hombres

y mujeres.
Tabla 1
Indice Global de la Brecha de Género 2018
Pais Ranking indice Varianza
Islandia 1° 0.858 -2.28%
Noruega 2° 0.835 0.60%
Suecia 3° 0.822 0.74%
Finlandia 4° 0.821 -0.24%
Nicaragua 5° 0.809 -0.61%
Peru 52° 0.72 0.14%
Chad 145° 0.58 0.87%
Siria 146% 0.568 0
Irak 147° 0.551
Pakistan 148° 0.55 0.73%
Yemen 149° 0.499 -3.29%

Fuente: Datosmacro.com Disponible en

https://datosmacro.expansion.com/demografia/indice-brecha-genero-global

Para Global Gender Gap Report del Foro Econédmico Mundial (2018),
sigue existiendo una brecha que pertenece a la participacion
economica y de oportunidades en promedio a un 41.9% esta brecha
es considerada la mas dificil de cerrar, debido a la apreciacion del
tiempo que va a tomar realizar que serian casi 202 afios. Sobre la
participacion de las mujeres en puestos de alta direccidén en el mundo.
Esta brecha se expresa, por ejemplo, en la baja participacién de las
mujeres en los cargos directivos y de toma de decisiones. Las mujeres

ocupan unicamente el 29% de las posiciones directivas de las
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empresas Yy esta cifra sélo ha incrementado 5 puntos porcentuales en

los ultimos 12 anos.

En el contexto Latinoamericano también se evidencia esta
problematica, pues las mujeres ocupan solo el 7% de las posiciones
directivas, solo el 21% de las empresas cuentan con una mujer en su
maximo cargo directivo y las mujeres ganan 21% menos que los
hombres (OIT, 2018) (Ranking Par, 2019).

El trato injusto o discriminatorio tiene consecuencias en la
organizacion, se manifiesta en el clima laboral, la disminucion de la
productividad, el absentismo y el incremento de quejas y acciones

legales.

En el Peru se tiene una brecha de género del 72% con ese porcentaje
se situa en el puesto 52 del ranking, posicion que ha ido mejorando en

los ultimos afios como se observa en la tabla 2.

Tabla 2

Pert Indice Global de la Brecha de Género

Fecha Ranking indice
2018 52° 0.72

2017 48° 0.719
2016 80° 0.6868
2015 89° 0.683
2014 45° 0.7198
2013 80° 0.6787
2012 78° 0.6742
2011 73° 0.6796
2010 60° 0.6895
2009 44° 0.7024
2008 48° 0.6959

Fuente: Datosmacro.com Disponible en

https://datosmacro.expansion.com/demografia/indice-brecha-genero-global
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En tanto, el indice de Desigualdad de Género tiene valores altos lo que
indica mayores desigualdades y, por consiguiente, una mayor pérdida
para el desarrollo humano. La puntuacion media global del pais para
el ano 2016 fue 0,391. Aqui el indice de mortalidad materna que se
considera para calcular este indice es el que corresponde al estimado

que realiza el Ministerio de Salud (ver tabla 3)

Tabla 3

Peru: Dimensiones del indice de desigualdad de género 2016

indice de Desigualdad

Dimensiones / Indicadores Mujeres Hombres ,
de Género

Salud reproductiva a/
Tasa de mortalidad materna 1/ 68 -
Tasa de fecundidad 61 -
adolescente2/
Empoderamiento 277
Escarfos en el parlamento (%) c/ ' 72.3 0.391

. 62.5
Poblacién con al menos 73.8

educacion secundaria 3/ b/

Mercado Laboral b/
Tasa de participacion en la 64.3 82.7
fuerza de trabajo (%) 4/

1/ Definida como muertes maternas por cada 1000000 nacidos vivos.
Informacién estimada por el Ministerio de Salud.

2/ Cantidad de partos por cada 1000 mujeres entre 15 a 19 afios de edad.

3/ Datos para la poblacion de 25 y mas afios de edad.

4/ Datos para la poblacion de 15 y mas afios de edad.

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (2017)

Hacia el 2014, mas de 143 paises habian incorporado en sus
constituciones la igualdad entre hombres y mujeres. Esta medida
significé un gran avance que permitié atender las desventajas en
educacion, falta de capacitacién y oportunidades para incorporarse al
mercado de trabajo. EI empoderamiento de mujeres y nihas es
esencial para impulsar el crecimiento y desarrollo econémico social.

Las desigualdades de género persisten en todas las areas de la vida
social y econdmica y en todos los paises. Las mujeres jovenes en los
paises de la OCDE generalmente obtienen mas afios de escolaridad

que los hombres jovenes, pero las mujeres tienen menos
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probabilidades que los hombres de realizar un trabajo remunerado.
Las brechas se amplian con la edad, ya que la maternidad
generalmente tiene efectos negativos marcados en las brechas
salariales de género y el avance profesional. Las mujeres también
tienen menos probabilidades de ser emprendedoras y estan
subrepresentadas en puestos de liderazgo publicos y privados (OCDE,
2017, parr 1).

En el caso peruano la Ley N° 28983 de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres desde el afio 2007 establece el marco
normativo para garantizar la igualdad. Sin embargo, en el contexto
actual surgen interrogantes como qué tanto se avanzo6 hasta la fecha
en el cumplimiento de esta normativa, y qué tanto esto se ve plasmado

en las organizaciones.

Para Acufia, Puémape, Roca y Velasquez (2017, p. 4) “existe una
evidente inequidad de género en las empresas privadas del Peru, lo
cual ha creado brechas en el ambito laboral entre hombres y mujeres
que deben reducirse en pro de la equidad”. Igualmente, Diaz,
Guevara, Marzal y Zurita (2017, p. 4), sostienen que “en paises como
el Peru, aun persisten asimetrias asolapadas en el imaginario social,
en las practicas cotidianas y en diversas instituciones, tanto del sector
publico como privado”.

Con todo lo descrito se pretende determinar cual es el estado de esta
cuestién en la universidad privada de educacion superior que fue
fundada el 12 de junio de 1998, con sede en la ciudad de Huancayo y
filiales en la ciudad de Arequipa, Cusco y Lima y que agrupa a mas de

setecientos colaboradores entre hombres y mujeres.
La wuniversidad es wuna organizacion que enfrenta cambios

exponenciales, desde tecnologias hasta cambios sociales, y busca

crear una experiencia con un contexto de cambio, que prepare y
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1.1.2.

empodere a sus estudiantes y colaboradores para crear impacto para

sus vidas, las de sus familias y su entorno.

Es por ello que a uno de los tres Objetivos de Desarrollo Sostenible al

que han decidido alinear la Estrategia 2026 es al Objetivo de Igualdad

de Género. Creando un Comité de Equidad e Inclusién que en su

primera fase esta abordando la problematica de Género, y ha definido

dos lineas de trabajo siendo una de ellas:

o Garantizar la igualdad de oportunidades para mujeres: en roles,
salarios y profesiones (desmasculinizacion de algunas carreras

profesionales).

La universidad tiene conviccion de que la igualdad de oportunidades
para mujeres y hombres le hace bien al Peru y al mundo, es por ello
que trabajara para garantizar que las mujeres estudiantes, docentes y
colaboradoras se sientan protegidas y seguras en la organizacion.

Garantizando que cerraran las brechas de género al 2026.

Formulacion del problema

A. Problema General
¢, Cual es la percepcion de igualdad de oportunidades de género
de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad

privada?

B. Problemas Especificos
o ¢, Cual es la percepcion de los hombres y mujeres sobre la
igualdad de oportunidades de género de una universidad
privada en la sede Huancayo?
o ¢, Cual es la percepcion de los hombres y mujeres sobre la
igualdad de oportunidades de género de una universidad

privada en la filial Arequipa?
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o ¢, Cual es la percepcion de los hombres y mujeres sobre la
igualdad de oportunidades de género de una universidad
privada en la filial Cusco?

o ¢, Cual es la percepcién de los hombres y mujeres sobre la
igualdad de oportunidades de género de una universidad

privada en la filial Lima?

1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general

Determinar la percepcion de igualdad de oportunidades de género de

los colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada.

Objetivos especificos

Comparar la percepcion de igualdad de oportunidades de género
de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad
privada en la sede Huancayo.

Comparar la percepcion de igualdad de oportunidades de género
de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad
privada en la filial Arequipa.

Comparar la percepcion de igualdad de oportunidades de género
de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad
privada en la filial Cusco.

Comparar la percepcion de igualdad de oportunidades de género
de los colaboradores hombres y mujeres de una universidad

privada en la filial Lima.

1.3. Justificacidon e importancia del estudio

El estudio identifica el estado actual de la percepcion de igualdad de

oportunidades de género de los colaboradores hombres y mujeres de una

universidad privada a nivel nacional a partir del cual se recomendé desarrollar

un proceso de sensibilizacion sobre la importancia de la igualdad de

oportunidades en las organizaciones.
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El estudio es trascendente porque los resultados permitiran perfilar
objetivos e indicadores claros para la organizaciéon que le permita
realizar una reduccion mas efectiva de toda inequidad existente.
Fomentar el empoderamiento de las mujeres ante las diversas
situaciones generadoras de desventaja y discriminacion y la
prevencion de la desigualdad de oportunidades por razones de género

en el campo laboral.

Con los resultados se contribuira con la promocién de la igualdad
desarrollando indicadores de equidad, compilando regularmente,
publicando y difundiendo datos desagregados por sexo sobre estos
indicadores y conformando sistemas para medir y monitorear el

progreso hacia metas acordadas (OIT, 2017, p. 61)

La integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las empresas supone el desarrollo de un proceso de
cambio que ha de formar parte de la propia estrategia empresarial y
que, para garantizar, requiere la asuncién del principio de igualdad de
oportunidades como uno de los valores o principios rectores de la

cultura organizacional (Fundacién Mujeres, s.d., p. 4)

En suma, proponer lineamientos especificos para garantizar que
hombres y mujeres ejerzan sus derechos en igualdad de
oportunidades, mejoren en el tema humano e innovacién que los haga

responsables socialmente y rentables econémicamente.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion
Se identifican algunas limitaciones:
o El acceso a las unidades de estudio, al ser un estudio nacional (filiales)
de una universidad privada, la forma de aplicacion de la escala (on
line) podria encontrar acceso a los colaboradores y como

consecuencia una disminucion en la tasa de respuestas.
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Finalmente, el problema sanitario (pandemia) podria condicionar las
respuestas de los encuestados en el sentido que muchas personas

atraviesan dificultades con la salud mental (ansiedad, irritabilidad,

aislamiento, etc).
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Capitulo i

Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la investigacion
Scotiabank (2021), es una organizacion privada, que tiene el compromiso de
promover la igualdad de oportunidades y la eliminacién de todas las
diferencias entre hombres y mujeres para construir un pais mas igualitario, por
ello mantiene un compromiso real con la Equidad de Género en el Peru y en
una iniciativa en alianza con Aequales , EI Comercio, Gestion, Pwc y
Wunderman crean un precedente en la reduccién de la brecha salarial e
igualdad de oportunidades, asimismo el compromiso de Scotiabank recoge el
impacto de las acciones del banco en las mujeres, ya sea en la compafia, en
sus clientas y a nivel pais. El 56% de nuestro equipo esté conformado por
mujeres y que esté liderado por directores independientes, en donde el 50%
son mujeres, también sedestaca que 44% de clientes de Banca Personas son
mujeres, mientras que 42% de las empresas clientes de Banca PYME son
lideradas por mujeres. Con estas acciones Scotiabank, reafirma su intencion
de transformarse cada dia mas en un mejor lugar para trabajar y en una
empresa que sume potencialmente a la construccién del Peru igualitario para

todos y todas

Zea y D'Armas (2020), realizéon un estudio cientifico titulado “Igualdad de
oportunidades en la comunicad universitaria”, la investigacion tuvo como
objetivo determinar la percepcion respecto a la igualdad de oportunidades de
una universidad ecuatoriana, con la aplicacion de un instrumento de medicion
a 136 miembros de la comunicadad entre estudiantes, personal académico y
administrativo, seleccionado por un muestreo aleatorio, el resultado obtenido
sugieren una percepcion positiva generalizada en la comunidad universitaria

respecto a la igualdad de oportunidades.
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Proyecto de Ley 05559 (2020), es un proyecto que establece la Pariedad y
alternancia en las listas de candidatos al congreso de la Republica del Peru
que desde el Poder Legislativo se pretende implementar politicas que permitan
la igualdad de oportunidades, en esta ley se pretende que en las elecciones
internas los candidatos postulen de forma individual logrando la integracion el
cincuenta por ciento (50%) de mujeres o de hombres, ubicados de forma

intercalada: una mujer un hombre o un hombre una mujer.

Franco (2018), ha realizado una investigacion titulado “Techos de Cristal — Los
obstaculos en el acceso de las mujeres a puestos directivos en Espana”, de la
Universidad Pontificia Comillas de Madrid — Espafa, para optar el grado de
Magister en la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales, es estudio
tuvo como objetivo recopilar de todos los Techos de Cristal (obstaculos) que
se han ido obteniendo en la actualidad en todas las organizaciones de Espaia.
Comprobando asi que estos ostaculos y barreras que han sido identificados
son un problema actual para la sociedad, pues ponen a las mujeres en una

situacion de inferioridad.

Cuadros y Gamero (2018), realizaron el estudio de investigacién titulado
“Percepcion sobre equidad de género en la Poblacién Femenina de Arequipa
- 20177, tuvo como objetivo determinar la percepcion de equidad de género en
la ciudad de Arequipa en el aino 2017 en los ambitos legal, educacion, trabajo,
toma de decisiones familiar. Utilizaron una encuesta, despues de validarla en
una prueba piloto a 30 mujeres. Utilizé una muestra aleatoria de 384 mujeres
entre 18 y 60 afios donde se aplico el instrumento de manera anénima. Los
resultados de la investigacion dieron que la percepcion sobre las
oportunidades laborales tiene opiniones divididas entre favorables y negativas;
tambien se evidencia que la paga y la realidad laboral son muy similares, o
idénticas a los hombres. Asi mismo se puede evidenciar que a pesar de que
las mujeres ya no ven como una obligacion exclusiva de ellas el atender las
tareas de la casa, aun se ven responsables de los mismos. Otro grupo
considera que estas labores deben ser compartidas, aunque otro asevera que

se deberia escoger entre trabajar y hacer los quehaceres, no ambos.
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Olmedo, Martinez y De Miguel (2018), realizaron una investigacion titulada
‘Igualdad de Género en las Entidades de Economia Social” en la Universidad
Politécnica de Cartagena. Este trabajo analizo si los valores cooperativos
propios de las Entidades de Economia Social influyen en la percepcion de la
igualdad de oportunidades de su personal, desde una perspectiva de género
y considerando aspectos como la cultura de conciliacion. La investigacion se
realizé en una muestra de 113 trabajadores, teniendo como resultados que,
en términos generales, no existen diferencias significativas en la percepcion
de los valores cooperativos y las medidas de igualdad de oportunidades de

geénero implantadas en estas organizaciones.

Vasquez, Villalén, Medina y Ortiz (2018), investigaron la “Percepcién sobre
Igualdad de Género en Estudiantes de Ingenieria”. En este trabajo se presento
una primera aproximacion del estudio de la equidad de género con una
muestra significativa y aleatoria de estudiantes de primer semestre de
ingenieria. Se utilizd y aplico un instrumento con 30 items totalmente
relacionados con la percepcidn de los estudiantes sobre el tema de la igualdad
de género. El estudio obtuvo resultados donde se evidencia que los
estudiantes encuestados han vivido alguna situacién de discriminacién debido
a que algun docente los ha discriminado con ofensas verbales y/o favoritismos;
otros estudiantes revelan haber sido discriminados por sus propios
compafneros por razones de aspectos socioecondmicos y por su apariencia

fisica, entre otras causas mas.

Mendoza, Sanhueza y Friz (2017), realizaron un articulo cientifico titulado
“Percepciones de Equidad e Igualdad de Geénero en Estudiantes de
Pedagogia” de la Universidad Catdlica del Maule — Chile. El estudio analiz6
las percepciones que tienen los estudiantes de pedagogia sobre equidad e
igualdad de género a través de una metodologia de investigacion cualitativa,
con un muestreo intencionado y la técnica de recoleccion de informacién fue a

través de entrevistas semiestructurada. Los resultados obtenidos evidenciaron
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que existe desigualdades de género propias de una sociedad patriarcal que

impone estereotipos y promueve lo masculino por sobre lo femenino.

Arroyo (2017), realizo un estudio de investigacion titulado “Percepcion de los
hombres ante la igualdad de género en el ambito laboral: relacion entre la
igualdad legal y la igualdad efectiva”, tesis doctoral en la Universidad de
Salamanca — Espafia. Abordo la percepcion de los hombres ante la igualdad
de género en el ambito laboral desde un enfoque que tiene en cuenta el
contexto legislativo tanto europeo como espafiol, y al mismo tiempo la
diversidad de modelos masculinos para acercarnos al discurso y experiencia
sobre las medidas laborales en relacibn a la igualdad. Realiz6 una
investigacion cualitativa basada en la realizacion de entrevistas abiertas a
hombres de Castilla y Ledn, teniendo en cuenta su edad, formacion y sector
de actividad. El eje central del analisis son las medidas laborales de la Ley
Organica para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres a partir de los
discursos y practicas de los hombres, con el objetivo final de analizar el
discurso social sobre como perciben los hombres el modo en el que ellos
mismos han reaccionado frente a un nuevo escenario de politicas para
conseguir la igualdad real en sus vidas laborales. Los resultados son que
consideran que cada vez hay mas mujeres con cargos o puestos superiores;
creen que la unica medida para alcanzar un puesto debe ser el mérito

profesional y en ningun caso el género.

Meza (2017), realiz6é un articulo cientifico titulado “Analisis en la percepcién
del género entre clima organizacional y satisfaccion laboral del sector
industrial” en el Instituto Tecnoldgico de Sonora — México, se analizo si existian
diferencias de género con respecto a la satisfaccion laboral y clima
organizacional, la investigacion tuvo un alcance descriptivo comparativo y fue
de tipo cuantitativo con un disefio no experimental, su poblacién estuvo
conformada de 490 trabajadores administrativos y obreros y siendo aplicada
la encuesta a una muestra de 132 trabajadores de la empresa industrial.

Concluyendo que no existian diferencias entre hombres y mujeres,
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concluyendo que existe un nivel equitativo para uno y otro sexo con relacion

al clima y la satisfaccion laboral.

Martin, Etura y Ballesteros (2016), realizaron el estudio “Igualdad de género
en la universidad: estudio del caso de los alumnos de periodismo” en la
Universidad de Valladolid - Espafa. La investigacion tuvo como objetivo
reconocer las percepciones del alumnado sobre igualdad de género,
manifestaciones y consecuencias de los estudiantes de Periodismo de la
Universidad de Valladolid Espafia, se utilizd la encuesta como instrumento de
investigacion y se realizé6 un analisis cuantitativo donde los resultados que
encontraron fueron que el centro de estudios es un entorno altamente

igualitario.

NovaGob Estudios (2016), realizaron una investigacion titulada “Percepciones
sobre la Igualdad de Género en el Sector Publico y Privado”. Utilizaron el
método de encuesta para conocer las percepciones sobre la igualdad de
género en el sector publico y privado, para el cuestionario participaron 270
personas. Los resultados obtenidos respecto a la percepcion de las personas
encuestadas sobre las oportunidades de mujeres y hombres dieron para el
sector publico y en el sector privado de la siguiente manera: la mitad de las
personas encuestadas 49% consideran que las mujeres tienen las mismas
oportunidades en el sector publico; la percepcidon de tener las mismas
oportunidades en el sector privado se reduce al 17% de las personas
encuestadas. Finalmente, la percepcion de los hombres y de las mujeres sobre
la igualdad de oportunidades varia, para los hombres es “mas optimista”
respecto a la percepcion de las mujeres, mas en la percepcion de igualdad en

el sector publico que en el privado.

Pons, Calvet, Tura y Munoz (2013), realizaron el estudio de un articulo
cientifico titulado “Andlisis de la Igualdad de Oportunidades de Género en la
Ciencia y la Tecnologia: Las carreras profesionales de las mujeres cientificas
y tecnologas” de la Universitat Politécnica de Catalunya — Espafia, donde se

analizaron la igualdad de oportunidades de género en el campo de la ciencia
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y la tecnologia en una muestra de mujeres de la Asociaciéon de Mujeres
Investigadoras y Tecndlogas, en esta investigacion han disefiado una
metodologia cuantitativa y cualitativa. Se constatoé la desigualdad de género
en ciencia y tecnologia y la existencia de un menor numero de mujeres en el

ambito cientifico.

Rovetto (2013), hizo una investigacion titulada “Percepciones sobre
Desigualdades de Género en el Trabajo Periodistico” en el Instituto
Tecnologico y de Estudios Superiores de Monterrey — México. Analizé temas
actuales sobre sesgo de género y desigualdad en el entorno de los medios de
comunicacion como un problema de derechos. Realizd entrevistas en
profundidad a cinco mujeres profesionales que trabajaban en distintos medios
informativos que abordaban sus percepciones en torno a la vida laboral y
personal, la organizacion socio laboral y la incorporacion del debate sobre
equidad e igualdad de oportunidades entre varones y mujeres en los medios
de comunicacion. Sus percepciones y experiencias ponen en evidencia las
dificultades para conciliar trabajo y vida; la discriminacion y segregacién a
puestos de trabajo de menor jerarquia; la ausencia de la perspectiva de

geénero, en la gestion organizacional.

Tura (2012), ha realizado la investigacion titulada “La cultura organizativa y la
percepcion de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres” en la
Universtat Politécnica de Catalunya - Espana determiné la relacion existente
entre cultura organizacional e igualdad de oportunidades de género, para tal
efecto disefid y validé una Escala de medicién de la percepcion de igualdad
de oportunidades. En esta tesis se analizan tres niveles la primera parte, la
descriptiva, se toma como referencia la definicion de las variables cultura
organizativa y percepcion de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en las organizaciones, en la segunda parte, la racional se identifican
las relaciones entre estas variables y en la tercera parte, el nivel explicativo,
se analizan las relaciones causa-efecto entre las variables. Para el modelo de
investigacion el cuestionario utilizado ha unido las dos escalas: la escala de

medicion de cultura organizativa, con la clasificacion de cuatro tipologias de
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cultura y la escala de percepcion de igualdad de género, siendo aplicada una
muestra de 354 trabajadores de empresas de mas de 50 colaboradores y de
diferente nivel de responsabilidad dentro de la organizacién. La investigaciéon
concluyo estableciendo que existe una gran relacion entre ambas variables en

mujeres y hombres.

lon, Duran y Bernabeu (2012), realizaron el articulo titulado “El profesorado y
Su percepcion sobre la igualdad de género en la universidad” en la Universidad
Autonoma de Barcelona. En este articulo se cuestiona sobre la persistencia
de la inequidad de género en las universidades espafolas, utilizando
metodologia cualitativa, a fin de ahondar en las percepciones de las personas
académicas en relacioén a la igualdad de género. Se llevo a cabo 22 entrevistas
en profundidad. Se concluye que, a pesar de los esfuerzos por desplegar las
politicas de igualdad en el entorno universitario, persiste la percepcion de la

desigualdad por motivos personales y organizativos.

Ruiz (2009), realizo una investigacion titulada “El principio de igualdad entre
hombres y mujeres del ambito publico al ambito juridico - familiar” en la
Universidad de Murcia — Espafia, para optar el grado de doctor en Derecho.
En el estudio se abarcé un andlisis detallado de aquellos factores, sociales y
legales, que han obstaculizado durante siglos la igualdad sustancial entre los
sexos, asi como los avances que han favorecido el principio de igualdad en
las relaciones familiares, mediante el establecimiento de diferentes politicas

publicas y de la legislacion actual.

Pineda (2008), realiz6 un articulo cientifico titulado “Calidad del empleo e
inequidades de género”, es articulo menciona que a partir de series
estadisticas nacionales, se realiza un analisis de la calidad del empleo en
Colombia desde una perspectiva de género. El autor brinda especial atencién
al curso que ha tomado la equidad entre hombres y mujeres en términos de
remuneracion, proteccion social y jornada laboral, relacionando estas

variables con la creciente preponderancia de la contratacion a término
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definido. El estudio concluyo que en Colombia desde una perspectiva de

geénero no existe un avance, mejoramiento y equidad entre ambos sexos.

Pastor, Mafias y Moreno (2006), realizaron un estudio titulado “La Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Mujeres en la Universidad de Rovira | Virgili”,
el estudio tuvo como objetivo conocer y realizar una descripcion de la situacion
de hombres y mujeres respecto a la trayectoria laboral utilizando la
metodologia de analisis de datos primarios y secundarios. Los resultados
muestran que existe en la universidad el llamado techo de cristal, que atiende
no sélo a causas relacionadas con la doble presencia sino también con
factores relacionados con las dinamicas internas de la universidad dieron que
existen diferencias significativas en la trayectoria profesional entre hombres y

mujeres.

Saurina, Mufoz, Cabruja y Casas (2000), realizaron una investigacion titulada
“Calidad de vida y percepcion de la desigualdad de la mujer en la ciudad de
Girona” en la Universidad de Girona — Espafa. La igualdad de oportunidades
para las mujeres como factor clave para avanzar en una sociedad. Por ello es
necesario conocer las percepciones de las propias mujeres acerca de sus
problemas y de sus necesidades. El estudio esta orientado a analizar las
percepciones de las mujeres, centrandose en dos aspectos: la percepciéon de
calidad de vida proporcionada por su ciudad y la percepcion de desigualdad
de oportunidades y/o de discriminacion. Los principales resultados, obtenidos
a partir de las respuestas a un cuestionario auto-administrado, y
proporcionados por una muestra de mujeres seleccionadas aleatoriamente a
partir de un muestreo estratificado geograficamente, indican que en general
estan satisfechas con su ciudad, aunque detectaron las principales causas de
insatisfaccion. Por otra parte, las principales fuentes de desigualdad se
refieren al mundo laboral (menos salario por el mismo trabajo, dificultades de
encontrar trabajo si tienen hijos o si son ya mayores de edad), y en la actitud
general de la sociedad en el sentido de tener que cumplir el papel que

tradicionalmente se les ha asignado.
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Pacheco (2012), investigd “La igualdad de oportunidades y el derecho al
trabajo de la mujer: un esfuerzo internacional de proteccion social” de la
Universidad de Piura, Peru. La autora de este estudio analizd los cambios
sustanciales que han logrados los convenios internacionales en la legislacion
nacional, asi como en la interpretacion constitucional de los derechos
laborales. Ha profundizado en temas especificos de trabajo, familia y no
discriminacion. Concluye que la proteccion a la mujer trabajadora ha devenido
en la proteccién a la “madre trabajadora” y la titularidad de el “padre trabajador”
de los derechos y deberes que se deriva de la procreacion y cuidado de los

hijos.

Pons y Tura (2007), investigaron y realizaron un articulo cientifico titulado “La
Igualdad de oportunidades de género y la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral en las organizaciones”, tuvo como objetivo analizar la politica
de Gestidon de Recursos Humanos en materia espefica de la conciliacion entre
la vida personal, familiar y laboral y la igualdad de oportunidades en varias
empresas privadas de Barcelona, se desarrollo un estudio cuantitativo con una
muestra de 224 empresas y se ha realizado posteriormente un estudio
cualitativo con la informacion, finalmente se ejecutaron Focus Group con
personas responsables de las empresas, organizaciones y sindicatos

realizando una entrevistas.

Barbera (2004), a realizado un articulo cientifico titulado “Diversidad de
género, igualdad de oportunidades y entornos laborales”, que busca
entenderse a la diversidad de género como una estratégia favorecedora de la
igualdad de oportunidades en los entornos laborales para hombres y mujeres.
El estudio desarrollé una metodologia de trabajo y un modelo operativo para
analizar los posibles ajustes-desajustes entre la diversidad de género
particular que requiere un determinado puesto de trabajo y la que realmente
existe en dicha organizacion. Ademas de ello ha propuesto una serie de
medidas de acciones especificas para atenuar los desajustes y para atajar las

barreras obstaculizadoras en la vida profesional de las mujeres.
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2.2. Bases tedricas

2.21.

Igualdad.

El MIMP define que la Igualdad entre mujeres y hombres es un
principio juridico universal reconocido en los convenios
internacionales. La igualdad hace referencia a los derechos y
responsabilidades que todos los seres humanos tenemos y esto
implica dar las mismas condiciones, trato y oportunidades sin

distincion de clase, sexo, edad, creencias, etnia o cultura.

Ademas, la igualdad desde un enfoque de Género reconoce que no
solo se orienta al acceso de oportunidades, sino también al goce
efectivo de los derechos humanos. El desarrollo de la sociedad con
igualdad de género implica desmontar la cultura, los valores y los roles
tradicionales de género que reproducen y mantienen la subordinacion
de las mujeres (MIMP, 2012, p. 16)

CEDAW menciona que existe una igualdad formal o igualdad ante la
ley y es que esta igualdad formal de todas las personas esta
establecida en los distintos instrumentos juridicos de indole nacional e
internacional que proveen una base fundamental para la exigibilidad y
el logro de la igualdad entre mujeres y hombres. Al mismo tiempo, los
instrumentos legales son un referente para la formulacion de politicas
publicas y para la demanda de la sociedad para el cumplimiento de las
leyes. Asimismo CEDAW establece que existe otra igualdad sustantiva
o de resultados que menciona que los Estados no solo estan obligados
a establecer las bases legales para que exista igualdad formal entre
hombres y mujeres, sino que es necesario asegurar que exista una
igualdad de resultados, pues la promulgacion de leyes, elaboraciéon de
politicas publicas en favor de las mujeres es un gran avance pero
lograr una igualdad sustantiva que se garantice que las mujeres
tengan las mismas oportunidades que los hombres y que esto se
exista bajo un contexto propiciatorio para lograrlo y realmente se
vuelvan hechos. (ONU Mujeres, 2015, p.4).
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2.2.2.

Género.

Roles, comportamientos, actividades, y atributos que una sociedad
determinada en una época determinada considera apropiados para
hombres y mujeres. El género es parte de un contexto sociocultural
mas amplio, como lo son otros criterios importantes de analisis
sociocultural, incluida la clase, raza, nivel de pobreza, grupo étnico,

orientacion sexual, edad, etc. (ONU Mujeres, 2018)

Son atributos, oportunidades y relaciones entre mujeres y hombres.
‘Estos atributos, oportunidades y relaciones se construyen
socialmente y se aprenden a través de procesos de socializacion. Son
contextuales / especificos del tiempo y cambiables. El género
determina lo que se espera, permite y valora en una mujer o un hombre
en un contexto dado” (OSAGI, s/d, parr. 2)

Por lo que se considera como una construccion sociocultural
aprendida, factible de ser educada, cambiada y manipulada, que
configura los rasgos emocionales, afectivos, intelectuales vy
comportamentales que la sociedad designa como propios y naturales

a mujeres y hombres.

El género es una categoria de analisis que cruza toda la estructura
social y, que es aplicada en distintos ambitos: econdémico, politico,
ambiental, social cultural e institucional, percibir que, lo que se
entiende como caracteristicas naturales de mujeres y hombres no
vienen por la naturaleza o se derivan del sexo de las personas, sino
que son construcciones sociales y culturales. Se va aprendiendo
desde la infancia y reproduciéndose, reforzandose y manteniéndose
en los momentos de socializacién e interaccion como la familia, la
escuela, la comunidad, las organizaciones sociales, gremiales,
religiosas, los espacios laborales y las agrupaciones politicas,

entidades publicas, privadas y otros (MIMP, 2014, p. 7)
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2.2.3.

2.2.4.

Incorporacién de la perspectiva de género.

La Organizacion de Naciones Unidas histéricamente ha realizado
cuatro conferencias mundiales sobre la mujer: México (1975),
Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995). Esta ultima,
sustentd la insercién de la perspectiva de género como enfoque
esencial y estratégico para lograr los compromisos vinculados a la

igualdad de género.

La igualdad de género es el objetivo de desarrollo general y a largo
plazo, mientras que la incorporacion de una perspectiva de género es
un conjunto de enfoques especificos y estratégicos, asi como
procesos técnicos e institucionales que se adoptan para alcanzar este
objetivo. La incorporacion de una perspectiva de género integra la
igualdad de género en las organizaciones publicas y privadas de un
pais, en politicas centrales o locales, y en programas de servicios y

sectoriales (ONU mujeres, s/d, parr. 4)

Igualdad de oportunidades de género.

Se define como la ausencia de barreras sexistas y discriminatorias
directas o indirectas que impidan la participacion de las mujeres en
temas de economia, politica, cultura y sociedad sustentada en el
principio universal de igualdad que se tiene como personas. “Dar un
trato igualitario a mujeres y hombres no es suficiente para lograr metas
igualitarias, es necesario implementar politicas de equidad” (MIMP,
2014, p. 17)

Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades vy
oportunidades de mujeres, hombres, nifias y nifios. La igualdad no
significa que las mujeres y los hombres se convertiran en lo mismo,
sino que los derechos, las responsabilidades y las oportunidades de
las mujeres y los hombres no dependen de si nacieron como hombres
o mujeres. | reconociendo la diversidad de los diferentes grupos de

mujeres y hombres. La igualdad de género no es un problema de las
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2.2.5.

mujeres, pero debe preocupar y comprometer plenamente a los

hombres y a las mujeres (OSAGI, s/d, parr. 1)

En este sentido, queda claro que el tema va mas alla de mujeres y

hombres, pasa también por el estado, la sociedad civil organizada y el

sector privado.

Dimensiones

a)

b)

d)

Sensibilidad organizativa con las politicas de igualdad de
oportunidades de género

Considera que la organizacion es sensible con relacion a la
aplicacién explicita o implicita de un conjunto de normas,
orientaciones y directivas a favor de la igualdad de oportunidades
de género.

Sensibilidad de los jefes(as) o lideres(as) con las politicas de
igualdad de oportunidades de género

Percibe que los jefes(as) o lideres(as) son sensibles con relacién
a la aplicacién de politicas de igualdad de oportunidades de
geénero.

Sensibilidad del personal con las politicas de igualdad de
oportunidades de género

Valora la percepcion que tiene el personal con relacion a la
sensibilidad en la aplicacion de politicas de igualdad de
oportunidades de género por parte de sus propios colegas.
Difusién de las politicas de igualdad de oportunidades de género
Valora la comunicacion y promocion de las politicas de igualdad
de oportunidades de género por parte de la organizacién a todo
el personal.

Imagen externa de la organizacién

Valora la percepcion que tiene el personal con relaciéon a la
imagen externa de la organizacién sobre la igualdad de
oportunidades de género.

Lenguaje formal de la organizacion
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g)

h)

Valora la utilizacion de un lenguaje formal neutro, tanto oral como
escrito por parte de la direccidn de la organizacion.

Lenguaje informal del personal

Valora la utilizacion de un lenguaje informal neutro por parte de
todo el personal.

Equidad distributiva en la organizacion

Valora la percepcién de equilibrio en la distribucion de hombres y
mujeres en todos las areas y oficinas.

Equidad distributiva en los puestos de responsabilidad

Valora la percepcion de equilibrio en la distribucion de hombres y
mujeres en los diferentes niveles de autoridad de la organizacion.
Equidad en la seleccién, la promocion y la contrataciéon

Valora la percepcion de igualdad de posibilidades de promocién
o de contratacién con independencia del género.

Desarrollo del personal

Valora el grado de igualdad de oportunidades de género en la
formacion y desarrollo de la carrera profesional.

Retribucion (remuneracion)

Valora si se percibe el cumplimiento de igualdad retributiva, que
establece que en lugares de trabajo igual o de igual valor les
corresponde una retribucion igual.

Condiciones laborales

Valora la percepcion por parte del personal de la asignacion justa
de recursos y la adecuacidon de los espacios y materiales
destinados a hombres y mujeres.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Valora el grado en que la empresa facilita la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, y si los horarios y la jornada laboral
permiten compatibilizar el trabajo con las necesidades personales
o responsabilidades familiares.

Acoso laboral
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Identifica en la organizacion conductas de acoso en el trabajo,
moral o sexual y la percepcion de actitudes sexistas o trato

discriminatorio por razén de género

2.3. Politicas nacionales sobre oportunidades de género

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

La Ley de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres esta el
marco normativo, institucional y en las politicas publicas y en todos los
ambitos nacional, regional y local para buscar garantizar a mujeres y
hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre
desarrollo, bienestar y autonomia, impidiendo la discriminacion en
todas las esferas de su vida, publica y privada, propendiendo a la plena
igualdad (Ley N° 28983, 2007, p. p. 341606)

Reglamento de la Ley N° 27942, Ley de Prevencién y Sancion del
Hostigamiento Sexual

El Reglamento busca desarrollar las normas generales y especificas
para prevenir, investigar y sancionar el hostigamiento sexual regulado
en la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion de Hostigamiento
Sexual (Derecho Supremo N° 014-2019-MIMP, 2019).

Informe del cumplimiento de la Ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

El Plan Nacional de Igualdad de Género (PLANIG) 2012-2017, es un
instrumento que ha sido creado y disefado para dar cumplimiento a
las funciones que el Estado ha previsto en la LIO, es por ello que, el
VI Informe de cumplimiento de la LIO ha sido integrado con el PLANIG
y en sus diez areas tematicas se han considerado los 79 indicadores
que tienen su fuente en las disposiciones de la Ley y en el PLANIG

(Ministerio de la Mujer y Poblaciones vulnerables, 2012).
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2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

Agenda para la igualdad entre mujeres y hombres 2011-2015

La Agenda es un instrumento técnico y politico que contribuye, facilita
y ayuda a buscar la inclusién social de las mujeres y la cohesion de la
sociedad peruana en un periodo determinado(..). La Agenda para la
igualdad entre mujeres y hombres 2011 - 2015, tiene como objetivo
enfrentar los obstaculos y barreras que perduran en la vida de las
mujeres (...). El Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social establece en
la Agenda para la igualdad entre mujeres y hombres 2011 - 2015, un
conjunto de compromisos y metas de mayor importancia para buscar
reducir las actuales brechas y diferencias de género y buscar una
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres del pais

(Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social, 2011)

Politica Nacional de igualdad de género

Aborda el tema de la discriminacion estructural y muchas veces
organizada contra las mujeres siendo un problema central para
nuestro pais, generando desigualdad y discriminacion, limitando el
ejercicio y libre uso de los derechos fundamentales y oportunidades
de desarrollo que puede existir para las mujeres; reproduciéndose
socialmente y transmitiéndose de generacion en generacion a lo largo
de la historia del pais (Decreto Supremo N° 008-2019-MIMP, 2019).

Plan multisectorial de igualdad de género

Este documento es fruto del trabajo articulado con todas las entidades
publicas responsables de los servicios de la Politica Nacional de
Igualdad de Género, de modo que recoge el compromiso de cada una
de ellas, en el marco de sus funciones, con la igualdad de género.
Cabe resaltar que la pauta metodologica fue construida en
coordinacion con el Centro Nacional de Planeamiento Estratégico
(CEPLAN), dentro del marco del Sistema Nacional de Planeamiento
Estratégico (SINAPLAN) (Decreto Supremo 002-2020-MIMP, 2020)
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2.3.7.

Plan Nacional contra la violencia de género 2016-2021

Reviste un caracter especial, si bien tiene un ambito de proteccion mas
amplio al de la Ley N° 30364, sin duda constituye un instrumento que
recoge sus lineamientos y concreta las responsabilidades que tienen
las diferentes entidades publicas respecto a su implementacion. El
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, como ente rector en
materia de violencia de género, tendra con este Plan, un potente
mecanismo para el seguimiento del Sistema Nacional (Decreto
Supremo N° 008-2016-MIMP, 2016)

2.4. Politicas sobre oportunidades de género en la Universidad Privada

2.41.

2.4.2.

2.4.3.

2.4.4.

Politica de equidad de género

Promueve la equidad de género en toda la comunidad universitaria
desde el nivel mas alto de la organizacion para construir una cultura
organizacional en la que todas las personas puedan desarrollar su

potencial.

Politica de prevencion y tolerancia cero
Establecen medidas y sanciones ante cualquier forma de violencia,

acoso, y/o discriminacion en la organizacion.

Politica de igualdad y oportunidades

Impulsamos la igualdad de oportunidades de desarrollo en todos los
niveles de la organizacién entre hombres y mujeres en lo referente a
la contratacion, remuneracidén, ascenso y acceso a programas de

entrenamiento y capacitacion.

Politica de inclusién y flexibilidad
Promueve politicas que tiendan a una cultura de trabajo que permita
balancear las responsabilidades personales, familiares y académicas

de los colaboradores de la organizacion.
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2.4.5.

2.4.6.

2.4.7.

2.4.8.

2.4.9.

2.4.10.

Politica de mujeres en roles de liderazgo
Impulsa medidas destinadas a incrementar la presencia de mujeres en
puestos de liderazgo e instancias de decision tanto en el area

administrativa como académica.

Politica de estereotipos de género
Promueve practicas para desestereotipar determinadas carreras
profesionales y fomenta una comunicacion publicitaria que impulse el

cambio de patrones socioculturales.

Reglamento interno del trabajo

En el capitulo Xll Prevencion y sancion de Hostigamiento la
Universidad Privada cumple con establecer un procedimiento interno
de investigacion y sancion del hostigamiento sexual que resulta
aplicable a la relacion entre trabajadores, y entre trabajadores y
alumnos de la Universidad Privada que se sientan victimas de alguna

conducta de hostigamiento sexual.

Politica de garantia de un trato justo

En la Universidad Privada se considera que cada colaborador debe
ser tratado con respeto y de manera justa en todo momento, sin
prejuicio de su origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion, condicion
economica o de cualquier otra indole. Este trato se debe mantener
para fines de contratacién, promocién o capacitacion, considerando el
desempeno de los colaboradores.

Politica y procedimiento de reclutamiento y seleccién de
personal

En la universidad se selecciona el mejor talento con capacidades y

habilidades acordes a los valores y ADN.
Politica salarial

Garantizar el pago de remuneraciones equitativas a todos los

colaboradores (personal administrativo y docente a tiempo completo y
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2.4.11.

2.412.

2.4.13.

2.4.14.

a tiempo parcial) de la Organizacion, a través de lineamientos y
criterios que establezcan las estructuras salariales para motivar,

retener y fomentar el desarrollo y crecimiento de nuestro personal.

Politica de reconocimiento al colaborador y docente
Establece lineamiento y criterios de reconocimiento como practicas
para fortalecer el sentido de pertenencia, motivar e involucrar a los

colaboradores y docentes, fomentando la cultura organizacional.

Politica y procedimiento de compensaciones

Definir los lineamientos y procedimientos que garanticen una gestion
efectiva de las compensaciones en la organizacion, asegurando el
cumplimiento de los principios de justicia, meritocracia, equidad
interna y externa, con la finalidad de atraer y retener personal que

soporte la estrategia de la institucion.

Politica y procedimiento de capacitacién de personal

Establecer directrices para la cobertura de brechas de competencias
identificadas en el Plan Anual de capacitacion, asi como la atencién
de las necesidades de corto, mediano y largo plazo de capacitacién y
formacion requeridas por las respectivas gerencias, direcciones y
jefaturas.

Reglamento académico 2020. Articulo 310 Sobre hostigamiento
sexual

En el caso de denuncias por hostigamiento sexual, de corresponder,
el docente sera investigado y sancionado de acuerdo con el
Reglamento de Prevencion y Sancion contra el Hostigamiento Sexual
de la Universidad. En estos casos se deben derivar en el plazo de la
distancia a la Defensoria Universitaria o al Comité de Prevencién e

Intervencioén frente al Hostigamiento Sexual, segun sea el caso.

Las infracciones no reguladas en este Reglamento y que constituyan

infraccion conforme al Reglamento Interno de Trabajo o el régimen de
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la actividad privada se sujetaran a los procedimientos establecidos en

dicho reglamento.

2.5. Definicion de términos basicos

2.5.1.

2.5.2.

2.5.3.

Acoso sexual

Se trata de un comportamiento de naturaleza sexual (fisica o verbal),
que surge en las relaciones laborales y que, no siendo deseado por la
victima, es percibido por ésta como un condicionante hostil para su
trabajo, convirtiéndolo en algo humillante. (...) El problema guarda
relacion con la asignacion de roles y afecta seriamente a la situacion

de las mujeres en el mercado de trabajo (Equal & De Culturas, 2007,
p- 3)

Brechas de género

Son las diferencias significativas y verificables en el acceso de mujeres
y hombres a los bienes, servicios, recursos economicos, sociales,
culturales, que expresan diversos niveles de bienestar y desarrollo
personal y social. Su importancia radica en comparar cuantitativa y
cualitativamente las situaciones que impactan en la vida de mujeres y
hombres con caracteristicas similares (Garcia & Aparcana, 2014, p.
13)

Conciencia de género

Es la capacidad para percibir que tanto hombres y mujeres tienen una
experiencia de vida, que sus expectativas y sus necesidades son
distintas, lo que frecuentemente ha venido ocasionando son las
desigualdades en cuanto a las oportunidades y que estas han de ser
corregidas. A efectos de organizar cualquier proyecto social o de
desarrollo, las practicas han venido demostrado que el no
reconocimiento de la conciencia de género conlleva siempre la no
satisfaccion de las necesidades a las que tratan de responder (Equal
& De Culturas, 2007, p. 6)

43



2.5.4.

2.5.5.

2.5.6.

Discriminacién

Se denomina como discriminacion a cualquier manera de diferencia,
excepcion o limitacién, fijada en el sexo, que tenga por objeto o por
resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de
los derechos de las personas, independiente de su estado civil,
teniendo como base de la equivalencia entre la mujer y el hombre, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politica, social, cultural, econdmica, o en cualquier otra, en correlacion
con lo establecido en la Constitucion Politica del Peru y en los
instrumentos internacionales ratificados por el Estado peruano (Ley
28983, 2007, p. 341606)

Division sexual del trabajo

Equal & De Culturas indica que es la segmentacion del trabajo pagado
y no remunerado entre hombres y mujeres, en la vida privada como en
la publica, de acuerdo con los roles de género tradicionalmente
asignados. Este repartimiento habitual de las tareas ha originado
aprendizajes desiguales para hombres y mujeres, lo que de alguna
manera se valoran de manera disimil dentro de la sociedad (2007, p.
8)

Estereotipo

El Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social precisa como estereotipo
a las ideas simplificadas de las caracteristicas de las mujeres y los
hombres asentadas en modelos de feminidad y masculinidad que
subrayan la oposicién a partir de las diferencias bioldgicas entre

ambos sexos.

Estas afirmaciones refieren a las mujeres como: pasivas, emocionales,
dependientes, sensibles y a los hombres: dominantes,
independientes, racionales y agresivos. Se logran en un proceso de
aprendizaje en el que actuan los componentes culturales de la
sociedad y el contexto social mas contiguo, como la familia y la

escuela. Poseen gran categoria en todos los procesos educativos y
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2.5.7.

2.5.8.

2.5.9.

socializadores e influencian la percepcion del mundo y la conducta de
las personas. Estas afirmaciones permanecen en nuestros retratos

mentales y como parte de nuestras vidas (2011, p. 19)

Equidad de género

Equidad de género se define como “la imparcialidad en el trato que
reciben mujeres y hombres de acuerdo con sus necesidades
respectivas ya sea con un trato igualitario o con uno diferenciado pero
que se considera equivalente en lo que se refiere a los derechos, los
beneficios, las obligaciones y las posibilidades. En el ambito del
desarrollo, un objetivo de equidad de género a menudo requiere
incorporar medidas encaminadas a compensar las desventajas
histéricas y sociales que arrastran las mujeres.” (UNESCO, 2014, p.
106)

Empoderamiento

Dentro del marco del trabajo de investigacién se puede indicar como
el proceso por el cual mujeres y hombres ejercen el control y se hacen
cargo de su propia vida mediante un incremento de sus opciones
(UNESCO, 2014, p. 106)

Feminismo

Son el conjunto de corrientes, practicas politicas y teorias sociales que
se posicionan en abierta critica de las relaciones sociales histéricas,
pasadas y presentes, y que proceden primariamente de la practica
femenina. Las teorias feministas realizan una critica a la diferencia
social entre mujeres y hombres, discutiendo las relaciones entre sexo,
sexualidad, poder politico, econémico y social, asi mismo pregonan la
promocion de los derechos de las mujeres. El feminismo no es una
intencion o se encuentra asociado a un grupo, experiencia o evento
histérico en particular, nace desde la necesidad de desarrollar y
promover el conocimiento acerca de las desigualdades provocadas
por los sistemas sexo/género y con una clara intencién de buscar la

justicia social (Equal & De Culturas, 2007, p. 12).
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2.5.10.

2.5.11.

2.5.12.

Machismo

Es aquel comportamiento de prepotencia y poderio practicada
generalmente por los hombres que impone como valor superior los
rasgos diferenciales atribuidos al hombre y se fomenta mediante
actitudes y formas discriminatorias, silenciadoras o despectivas

orientadas contra las mujeres (Equal & De Culturas, 2007, p. 15)

Misoginia

La misoginia es un atraso cultural adaptado al concepto de
superioridad masculina, desde el cual el rol de la mujer se limita y
reduce exclusivamente a las labores del hogar y la reproduccion, asi
mismo el miségino no se muestra seguidor del machismo y el
predominio del hombre junto al de la mujer. Los miséginos consideran
que el hombre se debe liberar completamente del género femenino y
por consiguiente desarrollar una vida ordinariamente fundada en
celibato y casi en un estado de ascesis. En la teoria feminista la
misoginia esta registrada como una doctrina politica equivalente al
racismo o el antisemitismo, que permite justificar y reproducir el
acatamiento de las mujeres por los hombres (Equal & De Culturas,
2007, p. 15).

Techo de cristal

El techo de cristal insinta un ultimo muro fundada en prejuicios hacia
las mujeres que paraliza el progreso de éstas a posiciones de alto
nivel, quedandose asi paralizadas en los niveles medios o inferiores

de la direccion u organizacion (Nieto y Hernandez, 2007, p. 202).
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Capitulo Il

Hipotesis y Variables

3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipétesis general
Los colaboradores hombres y mujeres perciben que existe igualdad de

oportunidades de género en la universidad privada.

3.1.2. Hipoétesis especificas

o Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la sede
Huancayo.

o Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial
Arequipa.

o Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial
Cusco.

o Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial

Lima

3.2. Operacionalizacion de la variable
3.2.1. Definicion conceptual de la variable Percepcion de igualdad de
oportunidades de género.
Impresion que se tiene sobre la igualdad de oportunidades de género
en igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de
mujeres y hombres (...). La igualdad no significa que las mujeres y los
hombres sean lo mismo, sino que los derechos, las responsabilidades

y las oportunidades no dependen del sexo con el que nacieron. La
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3.2.2.

igualdad de oportunidades de género supone que se tengan en cuenta
los intereses, las necesidades y las prioridades tanto de las mujeres
como de los hombres, reconociéndose la diversidad de los diferentes
grupos de mujeres y de hombres. Oficina del Asesor Especial en
Cuestiones de Geénero y Adelanto de la Mujer (OSAGI, s/d, parr. 1).

Definicidon operacional de la variable

La variable percepcion de igualdad de oportunidades de género se
medira a partir de las dimensiones: sensibilidad, difusidon, imagen,
lenguaje, equidad, desarrollo, retribucion, condiciones laborales,
conciliacion y acoso laboral, cuya escala es ordinal, con el siguiente
detalle: Totalmente de acuerdo = 5, De acuerdo = 4, Ni de acuerdo ni
en desacuerdo= 3, En desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo =
1.

Tabla 4
Matriz de la operacionalizacion de la variable
Variable Dimensiones Indicadores
Sensibilidad Considera que la organizacién es

sensible con relacién a la aplicacion
explicita o implicita de un conjunto de
normas, orientaciones y directivas a
favor  de la igualdad de
oportunidades de género.

organizativa con las
politicas de igualdad de
oportunidades de
género.

Sensibilidad de los
jefes(as) o lideres(as)
con las politicas de

Percibe que los jefes(as) o
lideres(as) son sensibles con
relacion a la aplicacion de politicas

Ic?u;rlt%?q(ijdades gz de igualdad de oportunidades de
P género.
C género.

Percepcién de val | . . |
igualdad de Sensibilidad del o e L e P e tiene ;
oportunidades de personal con lag PErsona con  relacion & @
X ey . sensibilidad en la aplicacion de

género. politicas de igualdad de o .
oportunidades de politicas de igualdad de

oportunidades de género por parte
de sus propios colegas.
Difusién de las politicas Valora la comunicacion y promocién

género.

de igualdad de de las politicas de igualdad de
oportunidades de oportunidades de género por parte
género. de la organizacion a todo el personal.

Valora la percepcion que tiene el
personal con relacién a la imagen
externa de la organizacién sobre la
igualdad de oportunidades de
género.

Imagen externa de la
organizacion.
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Variable Dimensiones

Indicadores

Lenguaje formal de la
organizacion.

Lenguaje informal del
personal.

Equidad distributiva en
la organizacion.

Equidad distributiva en
los puestos de
responsabilidad.

Equidad en la seleccién,

la promocion y la
contratacion.

Desarrollo del personal.

Retribucion
(remuneracion).

Condiciones laborales.

Conciliacion de la vida
personal, familiar y
laboral.

Acoso laboral.

Valora la utilizaciéon de un lenguaje
formal neutro, tanto oral como escrito
por parte de la direccion de la
organizacion.

Valora la utilizaciéon de un lenguaje
informal neutro por parte de todo el
personal.

Valora la percepcion de equilibrio en
la distribucién de hombres y mujeres
en todos las areas y oficinas.

Valora la percepcion de equilibrio en
la distribucién de hombres y mujeres
en los diferentes niveles de autoridad
de la organizacion.

Valora la percepcion de igualdad de
posibilidades de promocién o de
contratacién con independencia del
género.

Valora el grado de igualdad de
oportunidades de género en la
formacioén y desarrollo de la carrera
profesional.

Valora si se percibe el cumplimiento
de igualdad retributiva, que establece
que en lugares de trabajo igual o de
igual valor les corresponde una
retribucion igual.

Valora la percepcion por parte del
personal de la asignacion justa de
recursos y la adecuacion de los
espacios y materiales destinados a
hombres y mujeres.

Valora el grado en que la empresa
facilita la conciliaciéon de la vida
laboral, familiar y personal, y si los
horarios y la jornada laboral permiten
compatibilizar el trabajo con las
necesidades personales o}
responsabilidades familiares.
Identifica en la  organizacion
conductas de acoso en el trabajo,
moral o sexual y la percepcion de
actitudes sexistas o] trato
discriminatorio por razén de género

Fuente: Elaboracion propia
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Capitulo IV

Metodologia del estudio

4.1. Método, Tipo o alcance de investigacion

41.1.

41.2.

41.3.

Método.

Se utilizé el método cientifico como método general y el método
descriptivo como método particular, con el cual se buscé observar y
registrar en detalle la percepcion de igualdad de oportunidades de
genero de los colaboradores de la Universidad privada, sin producir

cambios en la realidad.

Tipo.

Se desarrollé una investigacion aplicada que se caracterizé por la
aplicacion de los conocimientos existentes sobre percepcién de
igualdad de oportunidades de género, para tratar de ver cual es su
estado en la Universidad y las consecuencias practicas que de ello se
derivan, fue de corte transversal pues se intervino en la muestra en un
determinado momento y lugar asimismo es de enfoque cuantitativo por

la informacion y los datos de analisis estadisticos realizados.

Alcance.

Por su alcance fue una investigacion exploratoria descriptiva que
recogié un tema novedoso para el contexto buscando especificar las
caracteristicas de la percepcién de igualdad de oportunidades de
género de los colaboradores de la Universidad. “Unicamente
pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren”
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 92)
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4.2,

4.3.

Disefno de la Investigaciéon

Utiliz6 un disefio no experimental, descriptivo comparativo que permitid
observar semejanzas o diferencias entre hombres y mujeres respecto de la
variable percepcién de igualdad de oportunidades de género. “El
procedimiento consiste en ubicar en una o diversas variables a un grupo de
personas (...) y proporcionar su descripcion. (Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014, p. 155)

Esquema:
Gy =mmmemmmen- O1
Gy —mmmemmemn- Oz

Donde G es muestra y O es observacion

Poblacion y Muestra

4.3.1. Poblacion.
Estuvo conformada por 752 colaboradores (394 mujeres y 358
hombres) de la Universidad privada de la sede de Huancayo y las
filiales Arequipa, Cusco y Lima, los cuales tuvieron la misma

probabilidad de ser seleccionados.

4.3.2. Muestra.
Se aplicd el muestreo probabilistico. Especificamente el muestreo
bietapico por estratos, utilizando como variables de estratificacion
sedeffilial y sexo (hombre y muijer).
El margen de error fue E=0.05 y el nivel de confianza =95%.

Para el calculo del tamano de la muestra se utilizé la férmula:

N #025[z]°
0.25[zq/2]” + (W — 1)E?

n=254.49
n=255
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Tabla 5

Poblacion y muestra de estudio

Sedeffilial Cantidad Proporcion Muestra

Huancayo 460 61.2 156
Arequipa 65 8.6 22
Cuzco 38 51 13
Lima 189 251 64
752 100 255

Fuente: Elaboraciéon propia

Las tablas 6, 7, 8 y 9 presentan las muestras por sede vy filiales.

Tabla 6

Muestra sede Huancayo

Sexo Frecuencia Porcentaje Muestra

H 230 50,0 78
M 230 50,0 78
Total 460 100,0 156

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7

Muestra filial Arequipa

Sexo  Frecuencia Porcentaje Muestra

H 27 41.5 9
M 38 58.5 13
Total 65 100 22

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 8

Muestra filial Cusco

Sexo Frecuencia Porcentaje Muestra

H 13 34.2 4
M 25 65.8 9
Total 38 100,0 13

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 9

Muestra filial Lima

Sexo Frecuencia Porcentaje Muestra

H 88 46.6 30
M 101 53.4 34
Total 189 100.0 64

Fuente: Elaboracion propia

4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.41.

44.2.

Técnica.

Se aplicd una encuesta, procedimiento on line permitié aplicar la
escala de percepcién o instrumento de recolecciéon de datos para
recoger informacion de la muestra seleccionada (Sanchez, Reyes &
Mejia, 2018).

Instrumento.

Escala de medicion de la percepcion de igualdad de oportunidades de
género (EMPIOG), adaptado de Tura, M., Martinez, M. C., Pons, O., y
Simo, P. (2010).

Adaptacién del instrumento

Se revisé la escala de medicion elaborada por Tura, Martinez, Pons y
Simo (2010), asumiéndose las 15 dimensiones explicitadas por los
autores luego de lo cual se inici6 el proceso de adaptacién de las
mismas, mas los 15 indicadores y los 59 reactivos (ver anexo 1). La
propuesta consider6 una seccidn inicial que recogia datos generales
sobre los encuestados: sexo, edad, estudios. Y una seccion final que
incluia los indicadores, reactivos y escala de respuestas.

Validacion del instrumento

La escala fue validada gracias al juicio de expertos, un grupo de 10
profesionales en administracion, psicologia, trabajo social y derecho,
involucrados con la tematica del género, considerandose “una opinion
informada de personas con trayectoria en el tema, que son

reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que
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pueden dar informacion, evidencia, juicios y valoraciones” (Escobar y
Cuervo, 2008, p. 29).

Se desarrollaron dos rondas que solicitaban la revision del
instrumento, acogiéndose sugerencias o0 contribuciones para
modificar, eliminar o incluir aspectos, utilizando la escala: inadecuado,
corregir y adecuado, valorandose las opiniones sobre el grado de

acuerdo que mostraba cada experto.

En la primera ronda a cada experto(a) se le enviéo por correo
electrénico una carta de presentacion (ver anexo 2) y una guia para la
validacién de la escala de medicion de la percepcion de igualdad de
oportunidades de género conteniendo las instrucciones, datos
generales, reactivos/items que aparecerian y, valoracién general del

instrumento (ver anexo 3).

Tabla 10
Resultado del Juicio de expertos - primera ronda

Validacion de la escala de percepcion

Experto

—1 23456789 10
Reactivo
i 233332323 3
ii 3333323333
iii 333331323 3
iv 233332333 3
1 2323223232
2 333333333 2
3 2323323332
4 233331333 3
5 3323313232
6 2323223232
7 2323223332
8 2323333332
9 2223223332
10 233333323 2
11 2333323332
12 2233333332
13 2222213332
14 2333323332
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12345678910

Experto

Reactivo

232222323 2
2333323333
233333333 2

15
16
17
18
19
20

332221333 2

332333333 2
2333323332
2333323332
23238323332

21

22

2323323332
232333333 2
2323323332

23
24
25

222333333 2

26

2323323332
333333333 3
333332333 3
333332333 3
3333323332
333333333 2
233333333 2
233333333 3
233333333 2

27
28
29
30
31

32
33
34

35
36
37

232333333 2

2333333232
233333333 3
233333333 2

38
39
40

333333333 3
2333323332
233333333 2
233333333 3
233333323 2
233333333 2
133333323 2
232333333 2

41

42

43

44

45

46

47

233332333 2
232333333 2

48

49

333331323 3

50
51

333333323 3
2323323332

52
53
54
55
56
57
58
59
60

233333333 2

222333333 2

233333333 2
333333333 2
233333333 2

232333333 2

2323333332
333332323 3
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Experto 1
Reactivo
61
62
63
64
65
66 233 3
Fuente: Elaboracion propia
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Culminada la primera ronda de respuestas, se modificaron algunos
reactivos/items a partir de las nuevas propuestas consignadas por los
expertos. Se tabularon las apreciaciones y se procesaron de forma tal,
que en la siguiente ronda los participantes pudieron evaluar los
resultados de la ronda anterior y valoraron nuevamente el contenido

de cada reactivo/item.

La tabla 11 muestra que no existe concordancia en la apreciacion de
los 10 expertos(as) en la primera ronda, lo que significd que el proceso

no fuera valido, (Kappa = 0.0156).

Tabla 11
Resultados de la validacion — primera ronda
Hipotesis nula Test Sig. Decision
No existe ggr?glocrlgg;iia kapg: Si hay evidencia
0.0156 concorda_nm_a entre de Fleiss de 0362 estadistica para
las apreciaciones de retener la
muestras

los 10 expertos hipotesis nula

relacionadas
Se muestra la significancia asintética. El nivel de significancia es .05
Fuente: Elaboracion propia

Para la segunda y ultima ronda se mostraron las recomendaciones
unificadas de los expertos(as) (recogiendo las opiniones de la primera
ronda), para que examinaran con mas detalle cada reactivo/item y se
les volvid a alcanzar por correo electrénico la Guia para la validacion

de la escala de medicion de la percepcion de igualdad de
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las

sistematicamente

recoger

para

oportunidades de género,

apreciaciones y observar el consenso de opiniones.

Tabla 12

Resultado del Juicio de expertos - segunda ronda

Validacion de la escala de percepcion

12 3 45 6 7 8 9 10

Experto
Reactivo

3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3 3 3 3 3 2

2

1

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

3
3

3 3 3 3 3 2

iv

3

2
3
4
5
6
7
8
9
10

11

3
2

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3 2

3
3

3
2
3

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2

3

3
2
2

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2 3 3 3 3

1

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
2

3 3 3 3 3 2

3
3
3

3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3 2

3
2
3

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2

22
23

3 3 3 3 3

3

24
25
26
27

3
2

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3 2

3
3

28
29
30
31

3
3
3
3
3

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

32

33
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10

2 3 45 6 7 8 9

1

Experto
Reactivo

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3

3
3
3
3

3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

34
35

36
37
38
39
40
41

3

3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

3
3
3
3
3
3
2
3

1

42
43
44
45
46
47
48
49
50
51

3

3

3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

3
3
3
3
3
3
3

52
53
54
55
56
57

3 3 3 3 3 2
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3

2

1

58
59
60
61

2
3
3
3

62

63
Fuente: Elaboracion propia

La tabla 13 muestra el resultado de la validacién que sustentan la

aseveracion que existe concordancia en la valoracion de los 10

expertos(as) y permiten rechazar la hipétesis nula. Por tanto, el

proceso es valido (Kappa = 0.359). Se logré un consenso de

opiniones.
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Tabla 13

Resultados de la validacion — segunda ronda

Hipotesis nula Test Sig. Decision
No existe Coeficiente de No hay evidencia
concordancia entre concordancia kappa estadistica para
0.359 L . 0
las apreciaciones de de Fleiss de muestras retener la
los 10 expertos relacionadas hipétesis nula

Se muestra la significancia asintética. El nivel de significancia es .05

Fuente: Elaboracién propia

Prueba piloto

El instrumento fue sometido a una prueba piloto en un grupo de
colaboradores que no formaron parte de la muestra de estudio, para
detectar problemas de aplicacién, comprobar la comprension de
reactivos/itemes y el funcionamiento de la escala en relacion con el
lenguaje o redaccioén de los items y la facilidad de interpretacion de
cada uno de ellos. El objetivo era realizar el analisis de la confiabilidad

del instrumento mediante la prueba del alfa de Cronbach

Validacion de la escala de medicion de la percepcion de igualdad
de oportunidades de género (EIOG)

Segun Frias (2020) la consistencia interna permite estimar la fiabilidad
de un instrumento a través de un conjunto de reactivos que se espera
que midan el mismo constructo o una unica dimension teérica de un
constructo latente. Cuando los datos tengan una estructura
multidimensional el valor de consistencia interna sera bajo. Es decir,
no se observara una consistencia en las puntuaciones que forman el

constructo tedrico que se desea medir.
La medida de la consistencia interna mediante el alfa de Cronbach
asume que los reactivos (medidos en escala Likert) miden un mismo

constructo y que estan altamente correlacionados entre si.

La investigacidn aplicé un instrumento con 59 reactivos en escala de
Likert:
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Totalmente de acuerdo =5
De acuerdo =4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
En desacuerdo =2

Totalmente en desacuerdo =1

Para verificar su confiabilidad se aplicé una prueba piloto a 30
colaboradores, con el apoyo del programa SPSS, donde se obtuvo un

nivel de consistencia interna de:

Tabla 14
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,887 59
Fuente: Elaboracidn propia

Utilizando como criterio general la propuesta de George y Mallery
(2003, p. 231) sobre la graduacion de los valores de los coeficientes
de alfa de Cronbach:

Coeficiente alfa >.9 a .95 es excelente

Coeficiente alfa >.8 es bueno

Coeficiente alfa >.7 es aceptable

Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

Coeficiente alfa >.5 es pobre

Coeficiente alfa <.5 es inaceptable

Obtenemos un resultado a = 0.887, lo que significa que estamos frente
a un instrumento cuya confiabilidad es buena. Adicionalmente,

podemos observar resultados individuales:
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Tabla 15

Estadisticas de total de elemento

. Varianza de L
Media de escala . Correlacion total Alfa de Cronbach
. escala si el .
si el elemento se de elementos si el elemento se

ha suprimido elemento se ha corregida ha suprimido

’ suprimido

por 214,33 399,471 0,542 0,883
i6tem 213,97 409,620 0,377 0,885
;tem 213,87 403,361 0,628 0,883
gem 214,27 404,202 0,505 0,884
gem 214,27 391,582 0,530 0,883
i:gm 214,50 390,121 0,528 0,883
iﬁm 214,20 399,062 0,553 0,883
ifgm 214,17 386,075 0,806 0,879
i1t§m 213,80 411,476 0,351 0,886
ifim 214,10 398,576 0,471 0,884
Etgm 213,90 408,921 0,250 0,887
Etgm 214,50 413,569 0,211 0,887
iﬁm 214,40 411,559 0,318 0,886
i:gm 214,40 395,628 0,603 0,882
11“93’“ 214,73 395,582 0,546 0,883
iztgm 214,00 401,655 0,504 0,884
izt?m 213,93 398,685 0,636 0,882
iztgm 213,90 401,748 0,603 0,883
iztgm 213,90 399,610 0,721 0,882
iztzm 214,13 403,568 0,613 0,883
ggm 215,03 406,792 0,309 0,886
iztgm 215,37 445,206 -0,477 0,899
izt‘;m 215,53 422,257 -0,059 0,891
iztgm 214,13 402,740 0,701 0,883
iztgm 214,20 399,821 0,556 0,883
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Media de escala

Varianza de

Correlacion total

Alfa de Cronbach

si el elemento se escala si el de elementos si el elemento se
ha suprimido  ©/éMento se ha corregida ha suprimido
suprimido
ggm 216,30 437,597 -0,425 0,895
ist?m 216,13 423,982 -0,101 0,891
ggm 216,63 443,206 -0,713 0,896
ggm 214,90 400,231 0,490 0,884
gim 214,87 426,326 -0,154 0,892
isfgm 215,40 436,110 -0,428 0,894
ggm 214,17 414,626 0,150 0,888
2‘;”1 214,73 399,237 0,531 0,883
istgm 214,20 408,924 0,379 0,885
ggm 215,23 400,047 0,495 0,884
Egm 214,50 397,362 0,700 0,882
E?m 215,90 440,990 -0,408 0,897
2‘;’“ 214,40 406,041 0,368 0,885
Egm 214,37 400,102 0,478 0,884
Eim 214,33 397,195 0,631 0,882
Egm 214,33 397,954 0,672 0,882
Egm 214,40 398,869 0,588 0,883
2‘;”‘ 214,20 395,959 0,551 0,883
Egm 213,80 397,062 0,749 0,882
Egm 214,20 396,166 0,660 0,882
fem 2147 397,826 0,602 0,882
ib_t‘jm 214,53 395,775 0,574 0,882
L_tgm 214,37 395,206 0,706 0,881
ggm 214,10 410,714 0,279 0,886
22”‘ 214,17 404,695 0,589 0,884
ggm 214,87 405,775 0,302 0,886
ggm 214,87 414,464 0,131 0,888
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Media de escala

Varianza de

Correlacion total

Alfa de Cronbach

. escala si el .
si el elemento se de elementos si el elemento se
o elemento se ha ; o
ha suprimido o corregida ha suprimido

) suprimido

'5“;"1 215,90 430,507 -0,245 0,893

ggm 214,77 420,668 -0,019 0,890

ggm 215,40 413,628 0,133 0,888

ggm 215,63 439,964 0,412 0,897

'é?m 214,37 389,689 0,693 0,880

ggm 213,83 402,075 0,585 0,883

ggm 213,77 400,737 0,535 0,883

Fuente: Elaboraciéon propia

En todos los casos, la consistencia interna individual, supera el 0.8, lo

que permite concluir que nuestro instrumento es confiable, lo cual

implica una alta precision en la medicion.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Resultados y analisis
Para la presentacion de los resultados de la investigacion se han establecido
baremos para la medicion adecuada de las dimensiones y las variables de

estudio.

En la tabla 16 se presenta la informacién de los baremos de la variable en
estudio y las dimensiones respectivas. Para la construccion de los baremos se
ha considerado el siguiente procedimiento: (a) determinar la cantidad de items
(por dimensién o por variable); (b) tomar en cuenta los valores asignados a la
respuesta de escala Likert, los valores asignados fueron de 1 hasta 5; (c)
sumar los valores de los items (ya sea por dimension o por variable); y (d)
establecer la distribucién por igual utilizando quintiles para hacer la
correspondencia con la escala original. Adicionalmente, para una
interpretaciéon sencilla se ha establecido tres categorias, polarizando los datos
con la finalidad de establecer mejor los objetivos de la investigacion y realizar
la prueba de hipétesis, siendo la clasificacion en: En desacuerdo, cuando el
puntaje corresponde a la escala Totalmente en desacuerdo y en desacuerdo,
indeciso, cuando el nivel de la escala es intermedio y De acuerdo, cuando

corresponde a la escala De acuerdo y Totalmente de acuerdo.

Tabla 16

Baremos para la interpretacion de las puntuaciones

Dimensiones

Totalmente
en
desacuerdo
En
desacuerdo
Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo
De acuerdo
Totalmente
de acuerdo

Sensibilidad organizativa con
las politicas de igualdad de 4-7272-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
género

Sensibilidad de los jefes/as con
las politicas de igualdad 4-7272-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
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Sensibilidad de los
empleados/as con las politicas 3-54 54-7.8 7.8-102 10.2-126 12.6-15
de igualdad
Difusion de las politicas de 4 75 75_104 104-136 136-16.8 16.8-20
igualdad
Imagen externa de la 4-9 9-13 13-17 1721 21-25
organizacion
Lenguaje formal de la 4-72 72-104 104-136 13.6-168 16.8-20
organizacion
Lenguaje informal del personal 4-7.2 72-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Equidad distributiva en la
organizacién 4-72 72-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Equidad distributiva en los
puestos de responsabilidad 4-72 72-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Equidad en la seleccion, la
promocién y la contratacion 4-72 72-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Desarrollo del personal 4-7272-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Retribucién (remuneracién) 4-72 72-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Condiciones laborales 4-7272-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
Conciliacion de la vida 4-7272-104 104-136 13.6-16.8 16.8-20
personal, familiar y laboral
Acoso laboral 3-54 54-78 7.8-10.2 102-126 126-15

Fuente: elaboracion propia

5.1.1.

Percepcion de igualdad de oportunidades de género a nivel de la
universidad

Se presentan los resultados de manera general a nivel de la
universidad, para luego diferenciarlos por hombres y mujeres, luego
se hace una descripcion de los resultados por dimensiones de la

variable en estudio.

La tabla 17 presenta los resultados generales de la opinién a nivel de
la universidad, se resalta el hecho de que no existen opiniones en la
escala totalmente en desacuerdo, las opiniones desfavorables son
bastante bajas, como se muestra en la escala en desacuerdo, donde
solo se registra la opinion de 2 trabajadores, los cuales representan al
1%.
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Tabla 17

Percepcion de igualdad de oportunidades de género

Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 2 1%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 73 27%
De acuerdo 182 66%
Totalmente de acuerdo 18 7%
Total 275 100%

Fuente: Elaboracién propia

La figura 1, presenta una comparacion entre los resultados en la

escala de calificacion, se enfatiza el hecho que la mayoria, es decir el

66% opina a favor o que percibe que en la institucion existe igualdad

de oportunidades de género, si a este porcentaje le sumamos 7%

obtendremos un 73% que opina a favor de este hecho.

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Totalmente en  En desacuerdo Nide acuerdoni  De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 1. Porcentajes generales de la percepcién de igualdad de oportunidades de

género

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se presenta la tabla 18, que permite observar los

resultados generales de la opinidon por género, las proporciones de

esta subdivision, no es muy diferente a los resultados totalizados, se
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observa una fuerte tendencia a la opinién De acuerdo y Totalmente de

acuerdo.
Tabla 18
Frecuencias generales por sexo
Mujer Hombre
Escala . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0%
En desacuerdo 2 1% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 492 299% 31 24%
desacuerdo
De acuerdo 93 63% 89 70%
Totalmente de acuerdo 10 7% 8 6%
Total 147 100% 128 100%

Fuente: Elaboracidn propia

La figura 2, muestra el comparativo de las opiniones por género, en la
cual se puede notar claramente que las opiniones estan compartidas
casi simétricamente, lo que indica que las opiniones entre hombres y
mujeres se comparten de manera proporcional. Ademas, la
acumulacion, se sigue notando en las opiniones acorde a lo favorable:

De acuerdo a Totalmente de acuerdo.

B Femenino M Masculino

Totalmente de acuerdo m

De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
100 80 60 40 20 0 20 40 60 80 100

Figura 2. Comparacion de resultados generales por género

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se muestran la distribucion de los resultados
organizados por dimensiones, teniendo en cuenta que las diferencias
de opiniones entre hombres y mujeres tienen proporciones similares,

creemos que no sera necesario hacer las distinciones entre géneros.

Tabla 19

Frecuencias porcentuales por dimension - Universidad

Dimensiones

Totalmente en
AAncAamiiArdA
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de

_Sensibilidad o’rganizativa con las politicas de 1% 3% 4% 40% )
igualdad de género

2:?;[::1;1:(? de los jefes/as con las politicas 0% 5% 22% 32% 41%
Sgl?t?ét;nsl%idigjallcésacejmpleados/as con las 0% 1% 19% 30% 50%

—
2
X

Difusion de las politicas de igualdad 1% 10% 26% 33% 30% -
Imagen externa de la organizacion 0% 0% 11% 40% 48% -
Lenguaje formal de la organizacion 1% 12% 51% 35% 3% -
Lenguaje informal del personal 4% 50% 39% 7% 0%

Equidad distributiva en la organizacion 6% 53% 37% 4% 0% +
Equidad distributiva en los puestos de 1% 11% 25% 39% 24% )

responsabilidad
Equidad en la seleccién, la promocion y la 1% 3% 29% 57% 9%
contratacion o ° e v

Desarrollo del personal 0% 4% 14% 37% 44% -
Retribucion (remuneracion) 1% 6% 25% 35% 33% -
Condiciones laborales 0% 5% 24% 48% 23% -

Conciliacion de la vida personal, familiar y 1% 18% 74% 7% 0%
laboral
Acoso laboral 0% 3% 15% 26% 56% -

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 19, muestra el resumen de las frecuencias de las escalas
organizadas por cada categoria, la tabla muestra los graficos de tipo
lineas que permite identificar el tipo de sesgo por cada dimensién. Este
analisis permite conocer cuales son las opiniones mas frecuentes por
cada dimension. Observamos que, en la mayoria de las dimensiones,
las opiniones se acumulan en la escala De acuerdo y Completamente

de acuerdo, de las 15 dimensiones propuestas, se identifican 12
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5.1.2.

dimensiones con sesgo negativo, lo que nos indica una acumulacion
favorable a la derecha; una distribucion cuya acumulacion esta al
centro, que se interpreta como una distribucion aproximada a una
distribucion normal; las dimensiones que llaman la atencién, que
tienen sesgo a la derecha, o acumulacion en las opiniones
desfavorables son: Lenguaje informal del personal y equidad
distributiva en la organizacion. Estos resultados son interesantes para
la organizacion, pues permitird plantear planes de desarrollo para

superar las dificultades de estas dimensiones.

Percepcion de igualdad de oportunidades de género sede
Huancayo

La tabla 20 presenta los resultados generales de la opinion en la sede
Huancayo, se resalta el hecho de que no existen opiniones en la
escala Totalmente en desacuerdo, similar caso ocurre con la escala

En desacuerdo, las opiniones desfavorables son nulas.

Tabla 20

Percepcion de igualdad de oportunidades de género sede Huancayo
Escala Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 48 28%

De acuerdo 114 66%

Totalmente de acuerdo 10 6%

Total 172 100%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 3, presenta una comparacion entre los resultados en la
escala de calificacion, se destaca que la acumulacion se encuentra en
el lado derecho, por lo cual podemos afirmar que la distribuciéon esta
sesgada a la izquierda. La principal acumulacion esta en la escala De
acuerdo, es decir el 66% opina a favor o que percibe que en la
institucion existe igualdad de género, si a este porcentaje le sumamos

6%, con la finalidad de polarizarlo, obtendremos un 72% que percibe
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que, en la universidad, en la sede Huancayo existe igualdad de

genero.

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

Totalmenteen En desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

0%

Figura 3. Porcentajes generales de la percepcion de igualdad de oportunidades de
género — sede Huancayo

Fuente: Elaboracion propia

Adicionalmente observamos que existe un 28% que se encuentra en
la escala intermedia, dado los resultados, que son favorables a la
percepcion de igualdad de género, esta indecision podria inclusive
interpretarse a favor de los resultados de acuerdo, por la forma que
toma la distribucion.

A continuacién, se presenta la tabla 21 que permite observar los
resultados generales de la opinidon por género en la sede Huancayo,
esta subdivision, no es muy diferente a los resultados totalizados, se
observa una fuerte tendencia a la opinion De acuerdo y Totalmente de

acuerdo, muy similar a los resultados generales.

Tabla 21
Frecuencias generales por sexo sede Huancayo
Mujer Hombre
Escala . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0%
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Mujer Hombre

Escala . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 0 0% 0 0%

Ni de acuerdo ni en 28 31% 20 259,
desacuerdo

De acuerdo 57 63% 57 70%
Totalmente de acuerdo 6 7% 4 5%
Total 91 100% 81 100%

Fuente: Elaboraciéon propia

La figura 4, muestra el comparativo de las opiniones por género en la
sede Huancayo, en la cual se puede notar claramente que estan
compartidas casi simétricamente, se destaca la frecuencia compartida
de la escala De acuerdo, donde se observa que las opiniones de tanto
hombres como mujeres, tienen frecuencias similares. Ademas, la
acumulacion, se sigue notando en las opiniones concordantes con lo

favorable.

B Femenino M Masculino

Totalmente de acuerdo h
Ni de acuerdo ni en desacuerdo n

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
60 40 20 0 20 40 60

Figura 4. Comparacion de resultados generales por género

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 22, muestra el resumen de las frecuencias de las escalas
distribuidas por cada categoria de la sede Huancayo, la tabla muestra
también los graficos de tipo lineas que permite identificar el tipo de
sesgo por cada dimension. Este analisis permite identificar cuales son

las opiniones mas frecuentes por cada dimensién. Se observa que, en
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la mayoria de las dimensiones, las opiniones se acumulan en la escala
De acuerdo y Completamente de acuerdo, de las 15 dimensiones
propuestas, se identifican 13 dimensiones con sesgo negativo, lo que
nos indica una acumulacion favorable a la derecha. Similar a los
resultados generales, en la sede Huancayo, las dimensiones, que
tienen sesgo a la derecha, o acumulacibn en las opiniones
desfavorables son: Lenguaje informal del personal y equidad
distributiva en la organizacion. Estos resultados son bastante
interesantes para la direccion de la sede Huancayo, lo que permitira
plantear planes de desarrollo para superar las dificultades de estas

dimensiones.

Tabla 22

Frecuencias porcentuales por dimension sede Huancayo

[« [e) [0)

O < O © (@) ©

ol T o T oo

€ ¢ © Sc o TP

Dimensiones O: 2 82 3 2 ¢ Sesgo

g g g 0o & © g (3]

8 ¢ o O o g ©

eT cz 2 2
_Sen3|b|I|dad o’rgamzatlva con las politicas de 1% 2% 17% 42% 38% )
igualdad de género
Ser_13|bllldad de los jefes/as con las politicas 0% 3% 27% 31% 39% )
de igualdad
Ser,1§|bllldadlde los empleados/as con las 0% 1% 24% 28% 47% )
politicas de igualdad
Difusion de las politicas de igualdad 2% 10% 25% 33% 31% -
Imagen externa de la organizacion 0% 1% 12% 42% 45% -
Lenguaje formal de la organizacion 1% 10% 51% 37% 1% -
Lenguaje informal del personal 2% 48% 43% 7% 0% +
Equidad distributiva en la organizacion 5% 57% 34% 3% 0%
Equidad distributiva en los puestos de 1% 12% 31% 34% 23% )

responsabilidad
Equidad en la seleccion, la promocién y la 1% 4% 30% 58% 7%
contratacion

Desarrollo del personal 0% 5% 16% 34% 45% -
Retribucion (remuneracién) 1% 6% 26% 36% 31% -
Condiciones laborales 1% 5% 26% 48% 20% -

IC;(t))gfg:acmn de la vida personal, familiar y 0% 1% 17% 75% 6%
Acoso laboral 1% 1% 15% 26% 58% -

Fuente: Elaboracion propia
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5.1.3.

Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial
Arequipa

La tabla 23 presenta los resultados generales de la opinidn en la filial
Arequipa, similar a las frecuencias en la sede Huancayo, se resalta el
hecho de que no existen opiniones en la escala Totalmente en
desacuerdo y la escala En desacuerdo, interpretamos entonces que

las opiniones desfavorables son nulas.

Tabla 23

Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial Arequipa
Escala Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 0 0%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 29%

De acuerdo 16 67%

Totalmente de acuerdo 1 4%

Total 24 100%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 5, presenta una comparacion entre los resultados en la
escala de calificacion, se destaca que la acumulacion se encuentra en
el lado derecho, por lo cual podemos afirmar que la distribucion esta
sesgada a la izquierda. La principal acumulacion esta en la escala De
acuerdo, es decir el 67% opina a favor o que percibe que en la
institucion existe igualdad de género, si a este porcentaje le sumamos
4% obtendremos un 71% que opina a favor de la igualdad de

oportunidades de género.
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Figura 5. Porcentajes de la percepcién de igualdad de oportunidades de género filial
Arequipa

Fuente: Elaboracion propia

Las frecuencias porcentuales son similares a las obtenidas en la sede
Huancayo, observamos que existe un 29% que se encuentra en la
escala intermedia; dado los resultados, que son favorables a la
percepcion de igualdad de género, esta indecision la interpretamos a
favor de los resultados de acuerdo, por la forma de la distribucion,
donde se observa que la acumulacion esta a la derecha, resultados
favorables, siendo nula los resultados desfavorables.

La tabla 24, permite observar los resultados de la opinion por género
en la filial Arequipa, esta subdivision, no es muy diferente a los
resultados totalizados de la tabla 15 o los de la sede Huancayo, se
observa una fuerte tendencia a la opinion De acuerdo y Totalmente de

acuerdo, muy similar a los resultados generales.
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Tabla 24

Frecuencias generales por sexo filial Arequipa

Mujer Hombre
Escala . . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0%

En desacuerdo 0 0% 0 0%

Ni de acuerdo ni en 4 31% 3 279
desacuerdo

De acuerdo 8 62% 8 73%
Totalmente de acuerdo 1 8% 0 0%
Total 13 100% 11 100%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 6, muestra el comparativo de las opiniones por género en la
filial Arequipa, en la cual se puede notar claramente que las opiniones
estan compartidas casi simétricamente, se destaca la frecuencia
absolutamente simétrica de la escala De acuerdo, donde observamos
que tanto hombres como mujeres, tienen opiniones en igual niumero.
Ademas, la acumulacion, se sigue notando en las opiniones

concordante con lo favorable: Totalmente de acuerdo y De acuerdo.

H Femenino M Masculino

Totalmente de acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo _

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

10 5 0 5 10

Figura 6. Comparacion de resultados generales por género filial Arequipa

Fuente: Elaboracion propia
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En la tabla 25, se muestra el resumen de las frecuencias de las escalas
distribuidas por cada categoria de la filial Arequipa, la tabla muestra
también los graficos de tipo lineas que permite identificar el tipo de
sesgo por cada dimensién. Este analisis nos permite identificar cuales
son las opiniones mas frecuentes por cada dimensién. Se observa
que, en la mayoria de las dimensiones, las opiniones se acumulan en
la escala De acuerdo y Completamente de acuerdo, de las 15
dimensiones propuestas, se identifican 12 dimensiones con sesgo
negativo, lo que nos indica una acumulacién favorable a la derecha.
Dos de las dimensiones presentan distribuciones que se acercan a la
normalidad. A diferencia de los resultados generales y de la sede
Huancayo, sélo una de las dimensiones tiene sesgo positivo, la
acumulacion esta a la izquierda, es decir opiniones desfavorables. En
la filial Arequipa, se observa sélo a la dimensién Lenguaje informal del
personal. Estos resultados son bastante interesantes para la direccion
de la universidad en la filial Arequipa, lo que permitira plantear planes

de desarrollo para superar esta sola dimension.

Tabla 25

Frecuencias porcentuales por dimension filial Arequipa

Dimensiones

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de

Sensibilidad organizativa con las politicas
de igualdad de género

Sensibilidad de los jefes/as con las o o o o )
politicas de igualdad 0% 8% 33% 42%
?glrl’]t?ét;nslc;aedigjalfésagmpleados/as con las 0% 0% 8% 42% 50%

Q
P
B
P
X
PN

50% 38% -

—_
~
ES

Difusion de las politicas de igualdad 0% 13% 33% 33% 21% -
Imagen externa de la organizacion 0% 0% 8% 46% 46% -
Lenguaje formal de la organizacion 0% 13% 54% 29% 4% -
Lenguaje informal del personal 13% 58% 25% 4% 0% +
Equidad distributiva en la organizacion 0% 4% 50% 46% 0% -
Equidad distributiva en los puestos de 0% 8% 17% 54% 21% )

responsabilidad
Equidad en la seleccion, la promocion y la 4% 95% 54% 17% 0%
contratacion 0 ° ° o U
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5.1.4.

Dimensiones Sesgo

Totalmente en
desacuerdo
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

N

N

5
1

Desarrollo del personal 21% 33%
Retribucion (remuneracién) 25% 25% 46% -
Condiciones laborales 0% 4% 17% 54% 25% -

IC;(t))r(;cr:!:acmndeIawdapersonal,famlllary 4% 17% 71% 8% 0% o
Acoso laboral 0% 8% 13% 25% 54% -

5 oa
2 2| En desacuerdo

QI
SRS

Fuente: Elaboracion propia

Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial Cusco
En la tabla 26 se presentan los resultados generales de la opinion en
la filial Cusco, también resaltamos que no existen opiniones en la
escala Totalmente en desacuerdo, similar caso ocurre con la escala
En desacuerdo, las opiniones desfavorables son escasas, a pesar de
que la frecuencia total se compone solo de 13, la acumulacién se

encuentra en las opiniones favorables.

Tabla 26
Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial Cusco
Escala Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 23%
De acuerdo 8 62%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Total 13 100%

Fuente: Elaboracion propia

En la figura 7, se presenta una comparacion entre los resultados en la
escala de calificacién, similar a los casos anteriores, notoriamente la
acumulacion se encuentra en el lado derecho, por lo cual podemos
afirmar que la distribucion esta sesgada a la izquierda. La principal
acumulacion esta en la escala De acuerdo, es decir el 62% opina a
favor o que percibe que en la filial Cusco de la universidad existe

igualdad de oportunidades de género, si a este porcentaje le sumamos
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8% con la finalidad de polarizar las opiniones, obtendremos un 70%
que opina que percibe igualdad de oportunidades de género en la filial

Cusco.

70%

60%
62%

50%
40%
30%
20% 23%

10%

0%

Totalmenteen En desacuerdo Nideacuerdoni Deacuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 7. Porcentajes generales de la percepcion de igualdad de género filial
Cusco

Fuente: Elaboracion propia

También, observamos que existe un 23% que se encuentra en la
escala intermedia, y 8% en desacuerdo, este porcentaje en realidad
es representado por un solo trabajador, como se muestra en la tabla
26. Por la forma de la distribucién, dado los resultados, que son
favorables a la percepcion de igualdad de oportunidades de género, la
indecision que se presenta como 23%, podria interpretarse a favor de

los resultados de acuerdo.

A continuacién, se presenta la tabla 27 que permite observar los
resultados generales de la opinion por género, esta subdivisidn, no es
muy diferente a los resultados totalizados, se observa una fuerte
tendencia a la opinion De acuerdo y Totalmente de acuerdo, muy

similar a los resultados generales de la tabla 18.
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Tabla 27

Frecuencias generales por sexo filial Cusco

Mujer Hombre
Escala , . . .
Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0%

En desacuerdo 1 1% 0 0%

Ni de acuerdo ni en 1 1% 2 50%
desacuerdo

De acuerdo 6 67% 2 50%
Totalmente de acuerdo 1 1% 0 0%
Total 9 100% 4 100%

Fuente: Elaboracion propia

La figura 8, muestra el comparativo de las opiniones por género en la
filial Cusco, a diferencia de los resultados generales, en la sede
Huancayo vy filial Arequipa, observamos opiniones divididas entre
hombres y mujeres, sin embargo, debemos analizar el resultado
dentro del estrato en la cual el numero de hombres es notoriamente
menor a la cantidad de mujeres y cada opinién cuenta en un porcentaje
bastante alto. A pesar de los resultados, persisten las opiniones casi
nulas de la escala Totalmente en desacuerdo y en Desacuerdo,
también en igual proporcién de la opinidn en los hombres, es en De
acuerdo y Ni de acuerdo ni en desacuerdo. Por la forma de la
distribucion — en el contexto del analisis — esta indecision de 50% la
podemos considerar como opiniones a favor. Ademas, la acumulacién,

se sigue notando en las opiniones concordante con lo favorable.
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Totalmente en desacuerdo

7 3 5 7

Figura 8. Comparacion de resultados generales por género

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 28, muestra el resumen de las frecuencias de las escalas
distribuidas por cada categoria de la filial Cusco, la tabla muestra
también los graficos de tipo lineas que permite identificar el tipo de
sesgo por cada dimension. Este analisis nos permite identificar cuales
son las opiniones mas frecuentes por cada dimension. Se observa
que, en la mayoria de las dimensiones, las opiniones se acumulan en
la escala De acuerdo y Completamente de acuerdo, de las 15
dimensiones propuestas, se identifican 13 dimensiones con sesgo
negativo, lo que nos indica una acumulacién favorable a la derecha.
Similar a los resultados de la filial Arequipa, en la filial Cusco, la unica
dimensién que tiene sesgo a la derecha, o acumulacion en las
opiniones desfavorables es: Lenguaje informal del personal. Los
resultados de la tabla 28 resultan interesantes para la direccion de la
filial Cusco, lo que permitira plantear planes de desarrollo para superar

esta Unica dimension.
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Tabla 28

Frecuencias porcentuales por dimension - Cusco

s8¢ g3
2t3 §c 5 £
Dimensiones 2: ®« g% 3 2 3T Sesgo

5.8 8% % 53

- < -~

°Tg z 2 8
_Sen3|b|lldad o’rganlzatlva con las politicas de 8% 8% 0% 38% 46% )
igualdad de género
Sgri\glljt::l(;j:éjdeIOSJefes/ascon las politicas 0% 8% 23% 46% 23% )
Ser’1§|bllldadnde los empleados/as con las 0% 8% 15% 15% 62% )
politicas de igualdad
Difusion de las politicas de igualdad 0% 15% 23% 31% 31% -
Imagen externa de la organizacion 0% 0% 23% 8% 69% -
Lenguaje formal de la organizacion 0% 31% 23% 46% 0% -
Lenguaje informal del personal 0% 62% 23% 15% 0% +
Equidad distributiva en la organizacion 0% 8% 46% 46% 0% -
Equidad distributiva en los puestos de o o o o o )
responsabilidad 8% 8% 8% 54% 23%
Egr?tlriat‘gc?gnla seleccion, la promocién y la 8% 8% 31% 31% 23% )
Desarrollo del personal 0% 8% 0% 31% 62% -
Retribucion (remuneracion) 0% 15% 31% 8% 46% -
Condiciones laborales 0% 15% 8% 38% 38% -
IC;ctajrcl)cr:;::acmn de la vida personal, familiar y 0% 23% 69% 8% 0% o
Acoso laboral 0% 15% 31% 54% 0% -

Fuente: Elaboracion propia

5.1.5. Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial Lima
La tabla 29 presenta los resultados generales de la opinién en la filial
Lima, se resalta el hecho de que no existen opiniones en la escala
Totalmente en desacuerdo, similar caso ocurre con la escala En

desacuerdo, las opiniones desfavorables son casi nulas.

Tabla 29

Percepcion de igualdad de oportunidades de género filial Lima
Escala Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 1 2%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 23%

De acuerdo 44 67%

Totalmente de acuerdo 6 9%

Total 66 100%
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Fuente: Elaboracion propia

La figura 9, presenta una comparacion entre las frecuencias
porcentuales de la escala de calificaciéon, similar a los casos
anteriores, se destaca notoriamente la acumulacion que se encuentra
en el lado derecho, por lo cual podemos afirmar que la distribucion
estd sesgada a la izquierda. La principal acumulacién esta en la escala
De acuerdo, es decir el 67% opina a favor o que percibe que en la filial
Lima de la institucion, existe una clara percepcion de igualdad de
oportunidades de género, si a este porcentaje le sumamos 9%
obtendremos un 76% que percibe que existe igualdad de

oportunidades de género.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% ——

Totalmente en En desacuerdo Nide acuerdo ni De acuerdo Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 9. Porcentajes generales de la percepcion de igualdad de oportunidades de
género — filial Lima

Fuente: Elaboracion propia

También se observa que existe un 23% que se encuentra en la escala
intermedia, podemos afirmar, a la luz de los resultados, que son
favorables a la percepcion de la igualdad de oportunidades de género,
esta indecision podria interpretarse a favor de los resultados de

acuerdo, por la forma de la distribucién y los resultados generales.

A continuacién, se presenta la tabla 30 que permite observar los
resultados generales de la opinidn por género de la filial Lima, esta

subdivision, no es muy diferente a los resultados totalizados, se
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observa una fuerte tendencia a la opinion De acuerdo y Totalmente de
acuerdo, muy similar a los resultados generales, también en la sede

Huancayo Yy filial Arequipa.

Tabla 30

Frecuencias generales por sexo filial Lima

Mujer Hombre
Escala , . . .
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 0 0% 0 0%
En desacuerdo 1 3% 0 0%
Ni de acuerdo ni en 9 26% 6 19%
desacuerdo

De acuerdo 22 65% 22 69%
Totalmente de acuerdo 2 6% 4 13%
Total 34 100% 32 100%

Fuente: elaboracion propia

La figura 10, muestra el comparativo de las opiniones por género en
la filial Lima, en la cual se puede notar claramente que las opiniones
estan compartidas simétricamente, se destaca la frecuencia
compartida de la escala De acuerdo, donde se observa que tanto
hombres como mujeres, tienen opiniones en igual numero. Ademas, la
acumulacion, se sigue notando en las opiniones concordante con lo
favorable. Es necesario sefialar que, aunque de manera discreta,
observamos una mayoria de opiniones, en las mujeres, aunque esta
diferencia no la consideramos importante, la prueba de significancia

determinara esta importancia.
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B Femenino M Masculino

Totalmente de acuerdo h
e seuerde h
Ni de acuerdo ni en desacuerdo m

En desacuerdo I

Totalmente en desacuerdo

25 15 5 5 15 25

Figura 10. Comparacion de resultados generales por género filial Lima

Fuente: Elaboracién propia

La tabla 31, muestra el resumen de las frecuencias porcentuales de
las escalas distribuidas por cada categoria de la filial Lima, la tabla
muestra también los graficos de tipo lineas que permite identificar el
tipo de sesgo por cada dimension. Este analisis permite identificar
cuales son las opiniones mas frecuentes por cada dimension. Se
observa que, en la mayoria de las dimensiones, las opiniones se
acumulan en la escala De acuerdo y Completamente de acuerdo, de
las 15 dimensiones propuestas, se identifican 11 dimensiones con
sesgo negativo, lo que nos indica una acumulacion favorable a la
derecha. También, observamos 2 dimensiones que tienen a una
distribucion normal. Similar a los resultados generales, en lafilial Lima,
las dimensiones, que tienen sesgo a la derecha, o acumulacion en las
opiniones desfavorables son: Lenguaje informal del personal y
equidad distributiva en la organizacion. Estos resultados son bastante
interesantes para la direccion de la filial Lima, lo que permitira plantear

planes de desarrollo para superar estas dificultades.
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5.1.6.

Tabla 31

Frecuencias porcentuales por dimension filial Lima

g K -g g -8 O 8
218 §¢ % 38
Dimensiones 3 : @ 3 @ % 8 o Sesgo

El g 8¢ Eg3

g, © gvo g £

o1 c c o

— L = 0O =
Sensibilidad organizativa con las politicas de o o o o o )
igualdad de género 5% 15% 38% 42% 0%
Sensibilidad de los jefes/as con las politicas o o o o o )
de igualdad 2% 8% 9% 33% 48%
Sensibilidad de los empleados/as con las o o o o o )
politicas de igualdad 2% 1% 33% 55% 0%
Difusion de las politicas de igualdad 2% 9% 26% 33% 30%
Imagen externa de la organizacion 2% 8% 39% 52% 0% -
Lenguaje formal de la organizacién 2% 11% 55% 27% 6% o
Lenguaje informal del personal 8% 50% 35% 8% 0% +
Equidad distributiva en la organizacion 9% 47% 38% 6% 0% +
Equidad distributiva en los puestos de o o o o o )
responsabilidad 2% 9% 17% 44% 29%
Equidad en la seleccion, la promocion y la o o o o o )
contratacion 2% 2% 29% 61% 8%
Desarrollo del personal 2% 2% 9% 47% 4% -
Retribucion (remuneracion) 3% 3% 20% 41% 33% -
Condiciones laborales 0% 3% 24% 47% 26% -
IC;(t))gcr:!:amon de la vida personal, familiar y 0% 20% 73% 8% 0% o
Acoso laboral 0% 2% 18% 26% 55% -

Fuente: Elaboracion propia

Prueba de Hipétesis

Este procedimiento permite someter a prueba una afirmacién acerca
de una propiedad de la poblacion (Triola, 2018), de este modo, lo
descrito y afirmado en los resultados estadisticos, se deben someter
a prueba probabilisticamente, puesto que lo afirmado en las hipotesis
podrian ocurrir de manera casual. La prueba de hipétesis verificara

estadisticamente que este resultado no ocurrié solo por el azar.
A. Hipodtesis general

Los colaboradores hombres y mujeres perciben que existe

igualdad de oportunidades de género en la universidad privada.
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Para comprobar estadisticamente esta hipotesis, se revisa en
principio la normalidad de los datos, con la finalidad de decidir
por la prueba mas idénea. Haciendo uso del software SPSS en
su versiéon 26, se aplico la prueba de normalidad, de donde se

obtuvo los resultados siguientes:

Tabla 32
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Total ,048 275 ,200° ,978 275 ,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia

Como nuestros datos son mayores a 50, valoramos el resultado
de la prueba Kolmogorov-Smirnov, que nos da una significancia
igual a 0.200, si planteamos un nivel de significancia de 0.05
podemos observar que, los datos muestreados, provienen de
una poblacién normal, puesto que el p-valor es mayor al a
propuesto: 0.200>0.05, condicibn que permite concluir la

normalidad de los datos.

Conociendo que los datos provienen de una poblacion normal, y
al referirnos que hombres y mujeres tienen opiniones referentes
a la percepcion de igualdad de oportunidades de género,
aplicaremos la prueba de hipotesis para proporciones, realizando

individualmente las pruebas para los hombres y mujeres.

Iniciaremos planteando las hipétesis estadisticas referente a la
opinién de mujeres:

Ho: La proporcién de mujeres que percibe que no existe igualdad
de oportunidades de género es menor o igual a 50%

p=<0.5
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H1: La proporcion de mujeres que percibe que existe igualdad de
oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5
Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05
Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 18:
n =147
p = 0.63 + 0.07 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Calculamos el estadistico de prueba para proporciones:
p-p
rq
n

0.70 — 0.5
z = —————=4.8497

’0.5 * 0.5
147

Calculando el valor critico para a=0.05
Vc=1.6449

7 =

Calculando el valor de P

P=0.0000
Decision: como el valor de P < a (0.0000<0.05) tomamos la
decision de rechazar la hipétesis nula.
Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que
la proporcion de mujeres que percibe que existe igualdad de
oportunidades de género es mayor a 50%.
A continuacion, planteamos las hipotesis estadisticas referente a
la opinion de hombres:
Ho: La proporcion de hombres que percibe que no existe igualdad
de oportunidades de género es menor o igual a 50%
p=<05
H1: La proporcion de hombres que percibe que existe igualdad
de oportunidades de género es mayor a 50%

p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05
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Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 18:

n=128

p =0.70 + 0.06 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)

Calculamos el estadistico de prueba para proporciones:

p—p
Z =
pq
n
0.76 — 0.5
z=———"=58831

/0.5 * 0.5
128

Calculando el valor critico para a=0.05

Vc=1.6449
Calculando el valor de P

P=0.0000
Decision: como el valor de P < a (0.0000<0.05) tomamos la
decision de rechazar la hipotesis nula.
Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacién que
la proporcion de hombres que percibe que existe igualdad de

oportunidades de género es mayor a 50%.

Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la sede

Huancayo.

Habiendo verificado ya, que los datos provienen de una
poblacién normal, y al referirnos que los hombres y mujeres
tienen opiniones referentes a la percepcion de igualdad de
genero, aplicaremos la prueba de hipotesis para proporciones,
realizando individualmente las pruebas para los hombres y

mujeres.
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Iniciaremos planteando las hipotesis estadisticas referente a la

opiniéon de mujeres:

Ho: La proporcion de mujeres en la sede Huancayo que percibe

que no existe igualdad de oportunidades de género es menor o

igual a 50%

p=<05

H1: La proporcion de mujeres en la sede Huancayo que percibe

que existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Seguimos el procedimiento descrito anteriormente para el calculo

del estadistico de prueba, considerando los siguientes datos,

obtenidos de la tabla 21:

n =91

p = 0.63 + 0.07 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)

Estadistico de prueba para proporciones: z = 3.6690

Calculando el P-valor: P = 0.0001

Decision: como el valor de P < a (0.0001<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula.

Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que

la proporcion de mujeres en la sede Huancayo que percibe que

existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

A continuacidn, planteamos las hipétesis estadisticas referente a
la opinion de hombres:

Ho: La proporcion de hombres de la sede Huancayo que percibe
que no existe igualdad de oportunidades de género es menor o
igual a 50%

p=<0.5
H1: La proporcion de hombres de la sede Huancayo que percibe
que existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5
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Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 21:

n =81

p =0.70 + 0.05 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Estadistico de prueba para proporciones: z = 4.5556

Calculando el P-valor: P = 0.0000

Decision: como el valor de P < a (0.0000<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula.

Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion de
que la proporcion de hombres de la sede Huancayo que percibe
que existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

Hipotesis especifica 2

Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial
Arequipa.

Habiendo verificado ya, que los datos provienen de una
poblacion normal, y al referirmos que los hombres y mujeres
tienen opiniones referentes a la percepcion de igualdad de
geénero, aplicaremos la prueba de hipotesis para proporciones,

realizando individualmente las pruebas para hombres y mujeres.

Iniciaremos planteando las hipotesis estadisticas referente a la
opinién de mujeres:

Ho: La proporcién de mujeres en la filial Arequipa que percibe que
no existe igualdad de oportunidades de género es menor o igual
a 50%

p=<0.5

H1: La proporcién de mujeres en la filial Arequipa que percibe que
existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5
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Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Seguimos el procedimiento descrito anteriormente para el calculo
del estadistico de prueba, considerando los siguientes datos,
obtenidos de la tabla 24:

n=13

p =0.62 + 0.08 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Estadistico de prueba para proporciones: z = 2.3867
Calculando el P-valor: P = 0.0085

Decision: como el valor de P < a (0.0085<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipoétesis nula.

Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion de
que la proporcion de mujeres en la filial Arequipa que percibe que
existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

A continuacién, planteamos las hipétesis estadisticas referente a
la opinion de hombres:

Ho: La proporcion de hombres de la filial Arequipa que percibe
que no existe igualdad de oportunidades de género es menor o
igual a 50%

p=<0.5

H1: La proporcion de hombres de la filial Arequipa que percibe
que existe igualdad de oportunidades de género es mayor a
50%

p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 24

n=11

p = 0.73 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)

Estadistico de prueba para proporciones: z = 2.5076

Calculando el P-valor: P = 0.0061

Decision: como el valor de P < a (0.0061<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula.
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Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que
la proporcion de hombres de la filial Arequipa que percibe que

existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

Hipétesis especifica 3
Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial

Cusco.

Habiendo verificado ya, que los datos provienen de una
poblacion normal, y al referiros que los hombres y mujeres
tienen opiniones referentes a la percepcion de igualdad de
género, aplicaremos la prueba de hipotesis para proporciones,
realizando individualmente las pruebas para los hombres y
mujeres.

Iniciaremos planteando las hipotesis estadisticas referente a la
opinion de mujeres:

Ho: La proporcion de mujeres en la filial Cusco que percibe que
no existe igualdad de oportunidades de género es menor o igual
a 50%

p=<0.5

H1: La proporcion de mujeres en la filial Cusco que percibe que
existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Seguimos el procedimiento descrito anteriormente para el calculo
del estadistico de prueba, considerando los siguientes datos,
obtenidos de la Tabla 27:

n=9

p =0.67 + 0.11 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Estadistico de prueba para proporciones: z = 1.6667

Calculando el P-valor: P = 0.0478
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Decisién: como el valor de P < a (0.0478<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipoétesis nula.

Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que
la proporcion de mujeres en la filial Cusco que percibe que existe
igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

A continuacién, planteamos las hipétesis estadisticas referente a
la opinion de hombres:

Ho: La proporcion de hombres de la sede Huancayo que percibe
que no existe igualdad de oportunidades de género es menor o
igual a 50%

p<0.5

H1: La proporcion de hombres de la sede Huancayo que percibe
que existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 27:

n=4

p = 0.50 + 0.50 (por la cantidad de datos y forma de la
distribucion)

Estadistico de prueba para proporciones: z = 2

Calculando el P-valor: P = 0.0228

Decision: como el valor de P < a (0.0228<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula.
Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que

la proporcion de hombres de la filial Cusco que percibe que existe

igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.
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Hipoétesis especifica 4

Los hombres y mujeres perciben que existe igualdad de
oportunidades de género en una universidad privada en la filial
Lima.

Habiendo verificado ya, que los datos provienen de una
poblacién normal, y al referirnos que los hombres y mujeres
tienen opiniones referentes a la percepcion de igualdad de
geénero, aplicaremos la prueba de hipétesis para proporciones,
realizando individualmente las pruebas para hombres y mujeres.
Iniciaremos planteando las hipotesis estadisticas referente a la

opinién de mujeres:

Ho: La proporcion de mujeres en la filial Lima que percibe que no
existe igualdad de oportunidades de género es menor o igual a
50%

p=<05

H1: La proporcién de mujeres en la filial Lima que percibe que
existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Seguimos el procedimiento descrito anteriormente para el célculo
del estadistico de prueba, considerando los siguientes datos,
obtenidos de la tabla 30:

n=34

p = 0.65 + 0.06 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Estadistico de prueba para proporciones: z = 2.4010
Calculando el P-valor: P = 0.0082

Decision: como el valor de P < a (0.0082<0.05) tomamos la

decision de rechazar la hipotesis nula.
Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que

la proporcion de mujeres en la filial Lima que percibe que existe

igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.
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A continuacién, planteamos las hipétesis estadisticas referente a
la opinion de hombres:

Ho: La proporcion de hombres de la filial Lima que percibe que
no existe igualdad de oportunidades de género es menor o igual
a 50%

p=<0.5

H1: La proporcién de hombres de la filial Lima que percibe que
existe igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%
p>0.5

Nos proponemos un nivel de significancia de a = 0.05

Para el calculo del estadistico de prueba consideramos los
siguientes datos, obtenidos de la tabla 30:

n =32

p = 0.69 + 0.13 (De acuerdo y Totalmente de acuerdo)
Estadistico de prueba para proporciones: z = 3.5355

Calculando el P-valor: P = 0.0002

Decision: como el valor de P < a (0.0002<0.05) tomamos la
decision de rechazar la hipotesis nula.

Interpretacion: Los datos muestrales sustentan la afirmacion que
la proporcién de hombres de la filial Lima que percibe que existe

igualdad de oportunidades de género es mayor a 50%.

5.2. Discusion de resultados
Segun los resultados obtenidos la mayoria de colaboradores hombres vy
mujeres (73%) perciben que existe igualdad de oportunidades de género en la
universidad. Este hallazgo es similar a lo encontrado por Martin, Etura y
Ballesteros (2016), que reconocieron las percepciones del alumnado sobre
igualdad de género encontrando que el centro de estudios es un entorno
altamente igualitario. Sus resultados estan amparados por una encuesta y su
correspondiente andlisis cuantitativo. Zea y D'Armas (2020), determinaron la
percepcion respecto a la igualdad de oportunidades de una universidad en 136
miembros seleccionados aleatoriamente, el resultado obtenido sugiere una

percepcion positiva generalizada en la comunidad universitaria respecto a la
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igualdad de oportunidades. Igualmente, Olmedo, Martinez y De Miguel (2018)
encuentran que no existen diferencias significativas en la percepcién de las
medidas de igualdad de oportunidades de género implantadas en las
organizaciones. Arroyo (2017), afirma que los hombres perciben que el acceso
de las mujeres al ambito laboral es igualitario. Consideran que cada vez hay
mas mujeres con cargos o0 puestos superiores; creen que la unica medida para

alcanzar un puesto debe ser el mérito profesional y en ningun caso el género.

Indirectamente, Meza (2017), en una investigacién descriptiva comparativa
analizé si existian diferencias de género con respecto a la satisfaccion laboral
y el clima organizacional en 132 trabajadores, concluyendo que no existian
diferencias entre hombres y mujeres, y que existe un nivel equitativo para uno
y otro sexo con relacion al clima y la satisfaccion laboral. Tura (2012),
determind la relacion existente entre cultura organizacional e igualdad de
oportunidades de género, aplicando una escala de medicion de la percepcion
de igualdad de oportunidades encontrando que existe una gran relacion entre
ambas variables en mujeres y hombres.

Otras investigaciones brindan un contexto para promover la percepcion de
igualdad como Barbera (2004), que fomenta entender a la diversidad de
género como una estratégia favorecedora de la igualdad de oportunidades en
los entornos laborales para hombres y mujeres. Ruiz (2009), realizd un analisis
detallado de los factores sociales y legales, que han obstaculizado durante
siglos la igualdad sustancial entre los sexos, asi como los avances que han
favorecido el principio de igualdad en las relaciones familiares, mediante el

establecimiento de diferentes politicas publicas y de la legislacion actual.

Contrariamente, Pons, Calvet, Tura y Mufioz (2013), analizaron la igualdad de
oportunidades de género en ciencia y tecnologia en una muestra de mujeres
con una metodologia cuantitativa y cualitativa, constatando la desigualdad de
género y la existencia de un menor numero de mujeres en el campo de la
ciencia. Pineda (2008), a partir de estadisticas nacionales, realiza un analisis

de la calidad del empleo en términos de remuneracion, proteccion social y
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jornada laboral, desde una perspectiva de género, concluyendo que no existe

un avance, mejoramiento y equidad entre uno y otro sexo.

Mendoza, Sanhueza y Friz (2017), evidenciaron que existe desigualdades de
género propias de una sociedad patriarcal que impone estereotipos y
promueve lo masculino por sobre lo femenino. Rovetto (2013), plasma
percepciones y experiencias que ponen en evidencia dificultades para conciliar
trabajo y vida, discriminacion y segregacioén a puestos de trabajo de menor

jerarquia y ausencia de la perspectiva de género en la gestidn organizacional.

NovaGob Estudios (2016), en sus percepciones sobre la igualdad de género
en el sector publico y privado encuentran que la mitad de las personas
encuestadas 49% consideran que las mujeres tienen las mismas
oportunidades en el sector publico; la percepcidon de tener las mismas
oportunidades en el sector privado se reduce al 17% de las personas
encuestadas. La percepcion de hombres y mujeres sobre la igualdad de
oportunidades varia, para los hombres es “mas optimista” respecto a la
percepcion de las mujeres, mas en la percepcion de igualdad en el sector

publico que en el privado.

lon, Duran y Bernabeu (2012), concluyen que, a pesar de los esfuerzos por
desplegar las politicas de igualdad en el entorno universitario, persiste la
percepcion de la desigualdad por motivos personales y organizativos.
Vasquez, Villalébn, Medina y Ortiz (2018), describen la percepcion de los
estudiantes sobre el tema de la igualdad de género, evidenciando que los
estudiantes han vivido alguna situacién de discriminacion. Saurina, Mufioz,
Cabruja y Casas (2000) informan que las mujeres detectaron las fuentes de
desigualdad en el mundo laboral (menos salario por el mismo trabajo,
dificultades de encontrar trabajo si tienen hijos o si son ya mayores de edad),
y en la actitud general de la sociedad en el sentido de tener que cumplir el
papel que tradicionalmente se les ha asignado. Cuadros y Gamero (2018),
recoge las opiniones de las mujeres sobre la percepcion sobre las

oportunidades laborales tiene opiniones divididas entre favorables y negativas;
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tambien se evidencia que la paga y la realidad laboral son muy similares, o
idénticas a los hombres.

Pastor, Manas y Moreno (2006) y Franco (2018), consideran los techos de

cristal (obstaculos y barreras) como un problema actual para la sociedad, pues

ponen a las mujeres en una situacion de inferioridad.
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Conclusiones

La mayoria de los colaboradores hombres y mujeres (73%) perciben que
existe igualdad de oportunidades de género en una universidad privada. Los
resultados por sexo fueron similares, en los hombres se obtiene 76% en tanto
que en mujeres se obtiene 70% de opiniones de acuerdo o totalmente de
acuerdo.

La mayoria de los colaboradores hombres y mujeres (72%) de la sede
Huancayo perciben que existe igualdad de oportunidades de género en una
universidad privada. Se destaca que las opiniones desfavorables son nulas.
Los resultados por sexo fueron similares, en los hombres se obtiene 75% en
tanto que en mujeres se obtiene 70% de opiniones de acuerdo o totalmente
de acuerdo.

La mayoria de los colaboradores hombres y mujeres (71%) de la filial Arequipa
perciben que existe igualdad de oportunidades de género en una universidad
privada. Se destaca que las opiniones desfavorables son nulas. Los resultados
por sexo fueron similares, en los hombres se obtiene 73% en tanto que en
mujeres se obtiene 70% de opiniones de acuerdo o totalmente de acuerdo.
La mayoria de los colaboradores hombres y mujeres (70%) de la filial Cusco
perciben que existe igualdad de oportunidades de género en una universidad
privada. Se destaca que las opiniones desfavorables son nulas. Los resultados
por sexo fueron similares, en los hombres se obtiene 50% en tanto que en
mujeres se obtiene 78% de opiniones de acuerdo o totalmente de acuerdo.
La mayoria de los colaboradores hombres y mujeres (76%) de la filial Lima
perciben que existe igualdad de oportunidades de género en una universidad
privada. Se destaca que las opiniones desfavorables son nulas. Los resultados
por sexo fueron similares, en los hombres se obtiene 82% en tanto que en

mujeres se obtiene 71% de opiniones de acuerdo o totalmente de acuerdo.
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Recomendaciones

A nivel general, las dimensiones lenguaje informal del personal y equidad
distributiva en la organizacion, acumulan opiniones desfavorables por lo tanto
la organizacion debe plantear planes de desarrollo para mejorar estos
resultados.
En la sede Huancayo, al encontrarse una ligera acumulacion de opiniones
desfavorables hacia lenguaje informal del personal y equidad distributiva en la
organizacion, los directivos deben plantear planes de desarrollo para mejorar
estos resultados.
En la filial Arequipa, al encontrarse una ligera acumulacion de opiniones
desfavorables hacia lenguaje informal del personal, los directivos deben
plantear un plan de desarrollo para mejorar este resultado.
En la filial Cusco, al encontrarse una ligera acumulacion de opiniones
desfavorables hacia lenguaje informal del personal, los directivos deben
plantear un plan de desarrollo para mejorar este resultado.
En la filial Lima, al encontrarse una ligera acumulacion de opiniones
desfavorables hacia lenguaje informal del personal y equidad distributiva en la
organizacion, los directivos deben plantear planes de desarrollo para mejorar

estos resultados.
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Anexos

Anexo 1: Adaptacion del Instrumento

Percepcion de Igualdad de Oportunidades de Género
Estimado:

La escala tiene como objetivo identificar la Percepcion de igualdad de oportunidades de género
de hombres y mujeres de la organizacion, a partir de las dimensiones de: sensibilidad, difusion,
imagen, lenguaje, equidad, desarrollo, retribucién, condiciones laborales, conciliaciéon y acoso
laboral.

Lea cuidadosamente cada uno de los reactivos/items, luego marque la opcién que considere
mas indicada de acuerdo a la escala siguiente:

Totalmente de | De acuerdo Ni de acuerdo ni en En desacuerdo | Totalmente en
acuerdo =5 =4 desacuerdo= 3 =2 desacuerdo = 1

Sus respuestas tienen garantizada una total confidencialidad y su fin es de ambito
estrictamente académico.

Por favor conteste todas las preguntas con honestidad.

Si tiene cualquier duda o sugerencia, puede ponerse en contacto conmigo:
43572953@continental.edu.pe celular - 992187778.

iGracias por su participacion!

Datos generales

Respuestas al reactivo /

N° | Reactivos / items :
item

Huancayo
Cusco
Lima
Arequipa

1 | Filial

Femenino
2 Género Masculino
Otro

Hasta 18 afios

De 19 a 26 afios

De 27 a 40 afos

De 41 a 65 afios

De 66 a mas

Prefiero no responder

3 | Edad

Primaria

¢, Cual es el maximo grado de instruccién que has Secundaria
alcanzado? Técnico
Universitario
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Percepcion de Igualdad de Oportunidades de Género

N° | Reactivos Resp.uesta al

reactivo

5 Mi organizacion realiza actividades especificas a favor de la Total te d
igualdad de oportunidades de género. acO: z;g‘;n_% e
En mi organizacién, todos estamos de acuerdo en que existan Deuacuer:io -4

6 | normas, orientaciones y directivas en relacion a la igualdad de ) .

! , Ni de acuerdo ni en
oportunidades de género. _
. — - - - desacuerdo= 3,
Mi organizacién se siente comprometida a cumplir con las normas, _

7 . . o ; . . En desacuerdo = 2,
orientaciones y directivas de igualdad de oportunidades de género. Totalmente en

8 Mi organizacion viene reduciendo cualquier desigualdad por desacuerdo = 1
razones de género.

Mi jefe(a) o lider(esa) no diferencia en su trato al personal por el

9 hecho de ser hombre o0 mujer. Totalrgen_teSde

10 Mi jefe(a) o lider(esa) no promueve la igualdad de oportunidades de aDCeuaeguc;r:jo -4
genero. - : Ni de acuerdo ni en

11 !VI! jefe(a) o lider(esa) si gbserva en el ’perso.nal a su cargo un trato desacuerdo= 3
injusto por razones de género, aplicara medidas correctivas para En desacuerdo = 2,
gue no se vuelva a repetir. Totalmente en
Mi jefe(a) o lider(esa) tiene mas en cuenta las ideas y opiniones del —

12 - : desacuerdo = 1
personal que pertenece a un género determinado.

Mis companferos(as) de trabajo no permitirian que un colega tuviera | Totalmente de

13 | un trato discriminatorio por su género con algun otro compafero(a) | acuerdo =5
de trabajo. De acuerdo = 4,

14 | Mis compafieros(as) de trabajo no creen en la igualdad de Ni de acuerdo ni en
oportunidades de género. desacuerdo= 3,

En desacuerdo = 2,

15 Mis companeros(as) se sienten a gusto trabajando en un clima Totalmente en
donde se discrimina por razones de género. desacuerdo = 1
Mi organizacién en todo momento me ha explicado cuéles son las

16 | normas, orientaciones y directivas a seguir en el tema de igualdad Totalmente de
de oportunidades de género. acuerdo =5
Mi organizacién comunica a todo el personal las normas, De acuerdo = 4,

17 | orientaciones y directivas en relacién a igualdad de oportunidades Ni de acuerdo ni en
de género. desacuerdo= 3,

18 En mi organizacién nadie me ha informado si existen normas, En desacuerdo = 2,
orientaciones y directivas de igualdad de oportunidades de género. | Totalmente en

19 No conozco las normas, orientaciones y directivas de igualdad de desacuerdo = 1
oportunidades de género de mi organizacion.

Mi organizacién nunca haria publicidad externa donde muestre

20 | discriminacién por razones de género, aunque esto le pueda
reportar mayores ingresos.

21 Mi organizacién hace o haria visibles por igual a mujeres y hombres | Totalmente de
en los actos institucionales. acuerdo =5
Mi organizacioén reconoce los méritos y éxitos profesionales de De acuerdo = 4,

22 | mujeres y hombres en sus publicaciones (correo electrénico, Ni de acuerdo ni en
boletin semanal, conecta, pagina web, folletos y otros). desacuerdo= 3,

Mi organizacion cuida la neutralidad en temas de igualdad de En desacuerdo = 2,

23 | oportunidades de género en sus folletos, catalogos, boletines, Totalmente en
correos electronicos, pagina web y otros. desacuerdo = 1
Mi organizacion tiene en cuenta las necesidades e intereses de

24 | mujeres y hombres en el disefio de sus productos y/o servicios que
ofrece.

La denominacion de los puestos de trabajo no es neutra, es decir,

25 o e Totalmente de
permite identificar el sexo de la persona que lo ocupa. acuerdo = 5
Normalmente se utiliza el masculino como genérico para referirse a _

26 ; - De acuerdo = 4,
trabajadores, colaboradores, directivos, etc.
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Respuesta al

N° | Reactivos .
reactivo
Soélo se utiliza el femenino para referirse a determinadas Ni de acuerdo ni en
27 | profesiones o categorias profesionales (por ejemplo, secretarias, desacuerdo= 3,
asistentas, sefioras de la limpieza, etc.). En desacuerdo = 2,
8 Se cuida la neutralidad en el lenguaje utilizado en los folletos, Totalmente en
catalogos, boletines y comunicados internos. desacuerdo = 1
En mi organizacién es habitual oir chistes donde se promueve la
29 | discriminacién por razones de género entre mis jefes(as), Totalmente de
lider(esas) o entre mis comparieros(as) de trabajo. acuerdo =5
30 En mi organizacion se llama a los hombres por su apellido y a las De acuerdo = 4,
mujeres por su nombre o viceversa. Ni de acuerdo ni en
31 En mi organizacién normalmente se tutea a jefas y/o lideresas, pero | desacuerdo= 3,
se utiliza el cargo para dirigirse a los jefes y/o lideres. En desacuerdo = 2,
En mi organizacién se escuchan comentarios despectivos hacia las | Totalmente en
32 | mujeres por el hecho de ser mujeres, o hacia los hombres por el desacuerdo = 1
hecho de ser hombres.
33 Creo que mi organizacion esta equilibrada en nimero de Totalmente de
colaboradores(as) hombres y mujeres. acuerdo =5
34 En mi organizacién hay areas donde la proporcion entre hombres y D_e acuerdo = 4,_
mujeres esta desequilibrada. Ni de acuerdo ni en
35 En mi organizacién existen determinados puestos de trabajo que desacuerdo= 3,
Unicamente lo ocupa personal del mismo género. En desacuerdo = 2,
36 | En mi o . das las & Totalmente en
n mi organizacion encontramos mujeres en todas las areas. desacuerdo = 1
37 Es frecuente ver que todos los jefes(as) o lideres(as) Totalmente de
mayoritariamente son del mismo género. acuerdo =5
38 En mi organizacjén es dificil que las mujeres lleguen a ocupar un De acuerdo = 4,
puesto de alta direccion. Ni de acuerdo ni en
39 En mi organizacion hay areas con una proporcion muy elevada de desacuerdo= 3,
mujeres, pero el jefe o lider es un hombre, o viceversa. En desacuerdo = 2,
40 En mi organizacion la proporcién de mujeres disminuye a medida Totalmente en
que aumenta el nivel de autoridad en el organigrama. desacuerdo = 1
41 En mi organizacién dependiendo de ser hombre o mujer se tiene Totalmente de
que demostrar mas méritos para poder ascender. acuerdo =5
42 En mi organizacion intervienen factores de género y no sélo méritos | De acuerdo = 4,
para ser promocionado(a). Ni de acuerdo ni en
43 En mi organizacion dependiendo de si eres hombre o mujer desacuerdo= 3,
promocionas mas rapido. En desacuerdo = 2,
44 En mi organizacién el proceso de seleccién de personal respeta la Totalmente en
igualdad de oportunidades género. desacuerdo = 1
45 En mi organizacion las oportunidades de formacion y capacitacion Totalmente de
son iguales para hombres y mujeres. acuerdo =5
46 Mi organizacioén ofrece orientacion y soporte al desarrollo D_e acuerdo = 4,_
profesional de hombres y mujeres. Ni de acuerdo ni en
47 En el trabajo, algunas veces siento que mi género es una limitacion | desacuerdo= 3,
para mi desarrollo profesional. En desacuerdo = 2,
48 | Mi qe i infl . i . fesional Totalmente en
i género tiene una influencia negativa en mi carrera profesional. desacuerdo = 1
49 En mi organizacién se subvaloran los puestos de trabajo
tradicionalmente ocupados por mujeres. Totalmente de
En mi organizacién en los puestos de alta direccién hay distincion acuerdo =5
50 9 ) > puest ' hay De acuerdo = 4
de remuneracion en funcion a si eres hombre o mujer. ) ¢
" —— - - - Ni de acuerdo ni en
51 En mi organizacion, con mde_pendenma que seas hombre_o mujer, desacuerdo= 3
recibes la misma remuneracion por un trabajo igual o equivalente. E _
- — . n desacuerdo = 2,
En mi organizacion los cargos y puestos de trabajo Totalmente en
52 | tradicionalmente ocupados por mujeres son percibidos como

menos importantes y con remuneraciones mas bajas.

desacuerdo = 1
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Reactivos

Respuesta al
reactivo

53

Las instalaciones donde trabajo estan acordes con las necesidades
diferentes de hombres y mujeres (bafios, lavaderos, vestuarios,
etc.).

54

En mi organizacién por el hecho de ser hombre o mujer, es mas
facil que te asignen mejores espacios de trabajo.

55

En mi organizacién si hay mujeres embarazadas se cuida su
entorno y la ergonomia de su puesto de trabajo.

56

Mi organizacioén tiene en cuenta que el vestuario laboral se adapte
a las caracteristicas fisicas de los hombres y las mujeres

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,

En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo = 1

57

Tengo que dejar mis actividades familiares debido a la cantidad de
tiempo que requieren mis responsabilidades laborales.

58

Cuando llego a casa después del trabajo, a menudo estoy
agotado(a) para tomar parte de las actividades y responsabilidades
familiares.

59

Mi trabajo me impide conciliar mis actividades familiares mas de lo
que quisiera.

60

Las conductas que me hacen ser efectivo en el trabajo no me
ayudan a ser mejor en mi entorno familiar o de amistades.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,

En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo = 1

61

Siempre he recibido un trato justo, digno y respetuoso por parte de
mis jefes(as) o lideres(as).

62

Me siento rechazado/da por mis colegas de trabajo porque son
mayoritariamente de otro género.

63

El entorno de trabajo es intimidatorio, humillante y ofensivo.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,

En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo = 1
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Anexo 2: Carta de presentacion

*Afio de la Universalizacion de la Salud’

Huancayo, 21 de mayo de 2020

Carta Nro. 01 - MRH2020

Sefiora,

XXELY
Directora

Universidad
Presente. -

Asunto: Colaboracion en la validacion Escala de Medicion.

La presente es para saludarla cordialmente y solicitarle su colaboracion para determinar la validez de la
Escala de Medicién de la Percepcion de Igualdad de Oportunidades de Género (EIOG).

Su formacién académica y experiencia profesional me permiten justificar esta eleccion que busca
validar la pertinencia de cada uno de los reactives con las dimensiones e indicadores elaborados. Sus
observaciones y recomendaciones confribuiran sustancialmente a la mejora de la version final de esta

herramienta de investigacion.

Agradeciendo anticipadamente su valiosa colaboracion, me despido de usted.

Atentamente,

Ammy Barzola C.

Ammy Cinthia Barzola Correa
Estudiante de Posgrado de Recursos Humanos y Gestion Organizacional

110



Validacion de la Escala de medicion Recibidos x

Ammy Cinthia Barzola Correa <43572953@continental edu pe>
para gl -

Buenas noches Dra. \eeeas® |2 presente es para solicitar su apoyo en 1a validacion de la Escala de Medicion de la Percepcion de Igualdad de Oportunidades de Género.

Muchas gracias.

2 archivos adjuntos

Carta de
presentacion.doc

n ' [ Guia de validacicn ... '

parami =
Estimada Sefiorita Barzola:

La saludo cordialmente y conforme a su solicitud, adjunto a la presente algunas observaciones realizadas al instrumento enviado.

Cordialmente
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Anexo 3: Guia de Validacion de la Escala de Medicion

Guia para la Validacion de la Escala de Medicion de la Percepcidn de lgualdad de Oportunidades de Género (EIQOG)!

l.Aspectos de validacion

1.

De las instrucciones que apareceran en la escala:

Estimadao:

La presente escala tiene como objetivo identificar la percepcion de igualdad de ocportiunidades de género de hombres y mujeres de la organizacion, a
partir de las dimensiones de: sensibilidad, difusion, imagen, lenguaje, equidad, desarmollo, retribucion, condiciones laborales, condliacion y acoso
laboral.

Para responder debe leer cuidadosamente cada uno de los reactivos/itemns, luego marcar la opcion que usted considere mas indicada de acuerdo a la
escala siguisnts:

Tolmente de acuerda =5 D2 acuerdo =4 Mi de acuerdo ni en desacwsrdo= 3 En desacuerdo = 2 Totalments en desacuerdo =1

Sus respuestas tienen garantizada wna total confidencialidad y su fin es de Ambito estrictamente académico.
Por favor conteste fodas las preguntas con honestidad.
Si tiene cualguier duda o sugerencia, puede ponerse en contacto conmigo: 43572053 @ continental edu.pe - 982187778,

jGracias por su participacion!

1 pdaptado de: Tura. M., Martinez, M. C., Pons, ., & Simo, P. (2010, October). Construccion y validacion de una escala de medicion de igualdad de oportunidades

de genero. In 4 International Gonference On Indusinial Engineering and Industrial Management (pp. 555-564).

1
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Opinion del experto:

Opinion del experto

{Margue con una X su valoracion)

Inadecuado

Corregir Adecuado

Claridad (facil de comprender}

Adecuacion (adaptado al contexta)

Coherenda (relacion de unas ideas con otras)

Ortografia v gramatics

Modificaciones que haria a las instrucciones:

2. De los reactivos/items que apareceran en la escala:
2.1 Seccion |I: Datos generales
Opinion del experio
N® Reactvos | kems Respuestas al reactva | item h:ﬂ;::: = ul:r;i:u ml:'::::j“c Sugerencias o confribuciones del experio
1. Huancayo
. 2 Cusco
Filal 3 Lima
4. Aremdipa
1. Femenino
7 | Género 2 Mascuirio
3. Diro
1. Hasta 18 afos
2 De 19 a 26 afos
- 3. De 27 a 40 afios
3| =dad 4. De &1 3 65 afios
5. De &6 a mas
B. Prefiero no responder
2
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) Primaria
; Cual es el maxima grado de insiruccion que has 2 Secundaria
4| alcanzado? 3 Técnico
4. Universitaria
2 2 Percepcion de lgualdad de Oportunidades de Género
Opinion del experto
[Marque con una X su Sugersncias o contribuciones del experto
- = = ™ : valaracion)
N CIErEsagS ndicadores Reacivos Respussia al reactive Inadecua | Comegir | Adecuad
do ]
:DZT_:;EEEIE:'IEEI: Mi organizacion realiza actvidades Totalmendiz de acuerdo =3
5 raar " | especificas a favor de la igualdad de
sensible con F . =
i oporunidades de genero. D'e acuerdo =4,
relacion a la
:IPEC::IGDF En mi organzacion, '.:-d-:.-s estamos de Ni e acuerdo ni e
6 — exglicita o) acuerdy en  gue  existan  normas, i3
Sensikiidad implicia de  un | cAentadiones v directivas en relacitn a la| :
organizafva con conjunto de | igualdad de oportunidades de genero. 8
i B : En desacuerdo = 2,
3 e srentaciones Mi ocrganizacion se sienfe compromefida a
- '5"“““_' d direcivas 3 favoe | C4mElir con las nomas, crentaciones ¥ | Totalments en desacuerds = 1
u:u?:rtumdaies de [a igualdad de ﬁl-enu'.r:rs de iguakiad de oporfunidades de
genem. cporunidades de 3‘?"'”- — - -
e Mi organizacion viene reduciendo cualouier
8 desigualdad por razones de género.
Percibe las k i : :
L efes{as) g 2 Wi j=fiefa) o Iderjzsa) no diferencia en su | Toflmenis de acuendo =5
g | Sensikilidad de log) = e fraic al personal por el hecho de ser
. . lideres(as)  som : i a
jefes(as) 0 g hombre o mujer. Die acuerdo = &,
lideres(as) con lag 5'EI'IIIE“-'EE s .
. Rk relacion @  la|Mi jefe(a) o Imeresa) no promueve la Ni de acuerdo ni en
politicas 9 apicacitn  de | igusldad de oportunidades de géner, X
igualdad d¢ politieas de| il desacuende= 3,
11 | opartumidades dd igualdad da Mi jefefa) o hderesa) si :hsgnla e el]
5 . personal a su carge un trato injusbo por | En desacuerdo = 2,
gEnErD. oportunidades de x S "
génsro. razones de gemero, aplicara medidas
comechvas para que no se wwelva a repeir.
3
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Mi jefiafa) o liderasa) iere mas en cuenta

Todalmeniz en desacusrdo = 1

12 las Weas y opmicnes del personal oue
pertensce a un génemo deferminado.
Valora . 1 Mz companeros(as) de  frabajp  no | Totalmendz de acuerdo = §
percegcion  que - -
. ; permitirian que wn colega aniera un frato
3 fepe el persona o , A _
en relagitn a la discAminaionio por su genero con algun | De acuerdo = 4,
Sensibiidad del gy piro companeroia) de trakaio.
I | sensikiidad en la Nide acuendo ni en
s PEETTJ m: 9% | apbcacidn de | Mis companieras(as) de trabajo no ceen en I
.F':' eas 82 | politicas e | 3 igualdad de oportunidades de aénern. SACUEIC= 3,
iguakiad de | igualdad de _ .
oporiunidades de | oportunidades de | Mis compafercsias) se sienten a qusio| desacuerdn =2,
i5 genarn, gensrn por pare | tralbajando en un clima donde s= discrimina _
de sus propics | por razones de génern. Totalmeniz en desacwsrds = 1
colegas.
Valora lal, —
A Mi crganizacion en fodo moments me ha | Totlmends de acuesdo =5
comunicacion ¥ ) .
. explicado  cuwales som las  nosmas,
. promocion de las | - . - _
L . orentaciones ¥ direciivas a seguir en el | Deacuerdo = 4,
paliticas de . ;
: tema de iqualdad de opormidades de
gualdad de SHEmD Nide acuesdo ni an
oportunidades de !E — -
o génsro por pare Mi organizacion comunica a todo el | desacuesdo=3,
Drfuslx.:n de las de |z | Personal las normas, orientaciones v
17 .F':'|m435 de organizacién 3 ie:tiv:_rs & rE-a_:iu:'un a iqualdad de | En desacuendo = 2,
|gualtdad e 1odo el personal. oporimidades de genero. )
':'P:m'"f"daies de En mi organizaciin nadie me ha informado Tofalmeniz en desacuerds = 1
18 FERSrD. s5i  ewmsiem normas, orienfaciones  y
girectivas de igualdad de oporfunidades de
aSnesn.
Mo conozco las mommas, oneniciones y
19 direciivas de igualdad de oportunidades de
génen de mi crganizacion.
magen exiema Valora la Mi orgamizacion mumca hasia publicidad | Totalmendz de acuerdo = 5
de la .. externa domde muesire discriminacion por
20 percepcion  que

organzacion.

fene el persona

razomes de genens, ounmue esto o pusda

reporiar mayores ingresos.

De acuerdo =4,
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en relacion a la

Mi ceganizacion hace o haria viskles por

Wi de acuerdo nien

Al magan de igual 3 mujeres y homkres en los acis | BEsacuEmio=3,
igualdad de nsStusiongles
oporiunidades de — En desacuerdo = 2,
gensro oue | Mi organizacion reconoce ks meéritos y
afrece la | éxitos profesionales de mujeres v homiores | Totlmends en desacusrda = 1
2 arganizaciin en sus publicaciones (comeo electonico,
externameartes. boletin semamal, comecta, pagina web,
folletos y odros).
Mi orgamizaciom cuida la meutralidad en
temas de igualdad de cporfunidades de
23 gémern em  sus  folletos,  catdlogos,
boletines, correps electronicos, paging wek
y olros.
Mi organizacion fiene en cuenta las
5a recesidades e imfemeses de mujeres ¥
hombres en el disafio de sus productos v
Sericios gue offeca.
Valora la N .
Slizacicn de wn |- denominacion de.I:rs- DJE.EIII.S de.trab\:u:- Tofalmenis de acuerdo =5
25 no &5 neutra, es decir, permite identficar &
enquae  formal sexp de la persona gue lo ocupa. De acuerdo = 4,
neuira. tanto ora !
coma escrito por | Mormalmente se uliliza el mascuing como | .
. L . . Wi de acuerdo nien
26 | Lenguaje formal | parie ) de  la|genesico para referice o frabajadorss, descueio= 3
de |3 direccion e la | colaboradores, directives, ete. - :
organEzacion. frganzasn. Soko se uiliza el femening para refefrss a | En desacuerdo = 2,
57 determinadas profesiones © categorias
' profesionales (por ejemplo, secretarias, | Tofalmendz en desacusrds =1
asistentas, seforas de la limpieza, eteo.).
Se cuida la neutralidad en el lenguaie
o0 uiizado en los  follelos, catalogos,
Eclefines y comunicados intermnaos.
- En mi organizacion es hakitval oF chisies | Toialmendz de acuerdo = 5
Lenguaje informal domd se promueve la discaminacion por
g | delpersonal Vaborala razones de genero enfre mis jefes(as). | De acusrio = 4,

uflizacion de un

lideriesas) o entre mis compaferos(as) de
tralbajo.
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lenguaje informal

En mi organizacion se llama a los homisres

Hi gz acuerdo i en

| neutrn por parte | POF SU apelide y @ las mujgres por SU | decacuerdo= 3,
de toda &l nombre o VicEVErSa.
. pt =2
personal. En mi arganizacion nommalmende se tutea a En desacuerdo = 2,
M efas ylo lideresas, pero se uliiza el camgo _
para diFigicss a los jefes yio lideres. Totalments en desacuerdn = 1
En mi orfganizacion s escuchan
comentarios desgeciives hacia las mueres
32 por el hecho de ser mujeres, o hacia los
hombres por el hecho de ser hombees.
Creo que mi organizacion esta equilitrada . -
13 Valora J en numer de colaboradores(as) homisres Tomalmeniz de acuerdo =5
perepcion da y mujeres. . I
equilibso en la . i hav dorde | e acuerdo =4,
distibugion de En mi organizacion hay areas al
H N propaorcion enfre hombres y mujeres esia | Nide acuesdo nien
':'rr' 5y gesequilibrada. desacuemdo= 3
Equidad mujeres en bodos ’
. |distibusvasnla | &5 areas y =f T Oraanzacon SXsEn H!Eherrmrad-:s En desacuendo = 2,
5 crgasizariin aficinas. pussios de frabaje aque unicamente o
poupd personal :!E-h T ETE ZETET Totalmeniz en desacusrds = 1
En mi organizacion enconframos mujeres
3 en fodas las areas.
Es frecuents ver que fodos los jefes(as) o . _
a7 Valora la| lideres(as) mayortriamente som el Teialments de acuerdo =3
percepcion  de | mismo genero, De Jcusrdo = 4
equiibsin en la|_ . . - '
) distibugion  de | N M CrE3nizacion es difici aue las )
38 Exquidad hombres ¢ | mares legueen a ccupar un puesio de alta | Nide acuesdo nien
distributva en los mujeres en los direcsion. desacuerdo= 3,
pusstas de d'rferen;es Hi'l.'E|E; En mi -:.rgnniza:i-:'n hay areas con una
38| responsabiida. | g autordad de | FOFOMTION may levada de mujeres, pero | En desacuerdo = 2,
2 organizacian, E =i f:' lidier E-s- u'l.tu:-mb-'e 0 1.'nE'.rfa.rsa.
En mi organizacion la proporciom de | Tollmende en desacuerds = 1
4 mueres disminuye a medida que aumenta
&l nivel de autoridad en el organigrama.
. En mi organizacion dependiends de ser . _
3 Equ'd“_m a hombre o mujer se tiene gque demostrar Totalments de acuerdo =3
seleccion, |a

mas meshos para poder ascender.
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promocitn yla | Valora lal- . . . . Deacusrdo =4,
. percepcion  de En mi crganizacion mtervienen factores de
4z conbam@cion. drern y ho silo méstos para ser|
gualdad de g . ¥ . P Wi de acuerdo ni en
. promocicnadola).
posikdidades de desacuerdo= 3,
43 promacion ¢ @2 | Enmi organizacion dependiendo de i eres
confratacion con | hombre o mujer promocionas mas rapido. | En desacuerdo = 2,
rdzpendencia En mi craanizacion el process die seleccion
a4 del genera. gz persomal respeta |3 igualdad de | Totimentz en desacusrdo = 1
cporfunidades genero.
En mi organizacion las oportunidades de | Toalmends de acuerdo = 5
- Valora & grado . L
43 . formacion y capacitacion son iguales para
de  igualdad de ! - _
. hambres y mueres. De acuerdo = 4,
oporturidades de = - :
iners en la Mi crganizacion ofrece odentacion vy
245 | Desarralio del ::rrna"i{:ﬂ v soporte @l desarmollo  profesional  de | Mide acuesdo nien
C . -
personal. desamalle de la hombres y mujeres. desacuerdo= 3,
Carrera En el trabaio, algunas veces sieniooue mi | _
. : A ) En desacuendo = 2,
47 profesional. genen &5 una limitacion para mi desarrollo '
profiesional.
: - - - - Totalmeniz ep desacesrds = 1
Mi geneso fiene una influencia negativa en
4 mi carrera profesional.
Valora s se Em mi organizaciim se sukvakran los | Toalmends de acuemdo = 5
43 . puesios  de  frakajo  tradicionalments
percibe el o -
. ooUpatios por majeras. De acuerdo = 4,
cumpliments de
ualdad E Zacia i )
g Enm .l:‘lr:JHIIiIG.EI.'I En los puestos da A3 e S ruerdo i en
L] refributva,  que | direccion hay distincion de remumeracion de o= 3
esiblece que en | en funcion a si emes hombee o mujer. SACUERD= 2,
i . WFares 42 (En mi orgamizacion. con independancia | _
Retrbucion abaio iqual o de o pEnos En desacuerdo = 2,
[remuneracicn). [T H0 B oue seas hombire o muer, recibes la misma
5 gual valor 2% | remuneracin por un fabain iqual o _
comespande una . Totalmeniz en desacwsrds = 1
e eauivalemte.
retribucion iqual. | En miorganizacion los cargos y puestos de
trabaje tradi@omalmente ocupados por
52 mueres son  perchidos como menos
imgorntes ¥ oon FemMUReracionss mas
kajas.
53 Las instalaciones donde frabajo estan | Tohlmenis de acuerdo = 5

acordes con las necasidades diferentes de
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hombres ¥y majeres (eafios, lovaderos,

Die acuerdo =4,

Valora la | vestuasios ate ).
ercepion  por . Ni gz acuerdo nien
:an:lp :el Erm mi organizacon por el hecho de ser desacusrdos 3
54 pesonal & o hombre o mujer, &5 mas facd que f=| :
Condiciones | asignacion  justa asignen mejores espacics de rabajo. Er desacuendo = 2,
akorales. de recursos v 13 |En mi omgamizacion si hay  mwjerss
55 adecuacion  de | emibarazadas se cwida su enformo v la | Toblmendz en desacwsrda = 1
05 espacics ¥ | ergonomia de su puesto de rabajo.
materiales Mi organzacion fiene en cuenta gue o
desinados 3| vestwario laboral se adapbe a  las
e homkees ¥ | caracteristicas fisicas de los hombees y las
mujeres. MWEres
Valora el grado Tengs gue dejar mis acividades famifiares | Tofalmends de acuerdo =35
2 s la : ; :
=T} . |debido a la canfidad de tiempo que
empresa  facilia requisren mis responsabiades lakorales. | De acuerdo =4
3 comcifazicn de [ = Fespon — " !
a }'_HCI lakoral, | Cuanda lleqo a casa desliues‘ del frabaio. 3 |y o o i an
- o familiar ¥ | menudo estoy agotado(a) para omar parie desacuendo=3
Conciiacion d2 13| parsonal, v =i los | de las acividages v responsabilidades | ©55CHER0= 2,
vida personal, horarics ¥ la | amiiares. - —=
familiar y laboral. |jormada  labosal ] ] En desacuerdo = 2,
permizn Mi trabaioc me impide concliar mis
8 compatielizar &l nl::!h:idades‘ famiiares mas de lo que | Tohlmeniz en desacwsrdo = 1
fabajo com lgs [(MISIER.
necesidades Las conductas que me hacen ser efective
&0 personales _ % en &l trabajo no me aywdan a ser mejor en
responsablidade | o eotoems familiar o de amistades.
s famiiares.
"E'“f'“ = a Siemgre he recibido un trato justo, digno y | Tofalmends de acuerdo =5
organzacion )
B respetucso por parde de mis jefes(as) o
conductas de . - _
ligzres(as]. Die acuerdo =4,
acose  en @
Bicoso laboral, | T3bac, moral o | Me sienio rechazadoida por mis colegas de Ni de acuerdo ri en
B2 sexualy la tralbaje posque som mayortafamenis de desacusrdos 3
percepcion  de | oiro genero. SACUED= J.
actiudes
. ; El eniomo de frabaje ez ntmidatosio, | En desacuendo = 2,
sexdsias o trato _ .
B3 humillarte y ofiensvo.

Todalmenis en desacwsrds = 1
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discriminatorio
por  razom  de
FERSFD.

3. Valoracion general de la escala.

Opinion del experto
{Margque con una X su valoracion)

Inadecuado

Cormregir

Adecuado

Validez de contenido de la escala:

Percepcion general sobre la escala:

CObservacicnes y recomendacionss:

Cpinicn de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Firma del expero

Aplicable después de commegir [

]

Mo aplicable [

Apellidos y nombres

DI

Especialidad

Cargo

Comeo electronico

]
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Anexo 4: Matriz de consistencia de la investigacion

Problema Objetivos Hipétesis Variable Metodologia

Problema general | Objetivo general Hipotesis general Método

;Cualesla Determinar la Los colaboradores | Percepcion de - Descriptivo

percepcion de percepcion de hombres y igualdad de Tipo

igualdad de igualdad de mujeres perciben | oportunidades de - Aplicada

oportunidades de oportunidades de que existe género -Transversal

género de los género de los igualdad de Dimensiones Enfoque

colaboradores colaboradores oportunidades de | e Sensibilidad - Cuantitativo

hombres y mujeres | hombres y mujeres | género en la organizativa con las| Alcance

de una universidad | de una universidad | universidad politicas de| - Exploratorio

privada? privada privada igualdad de| descriptivo
oportunidades de| Disefio

Problemas Objetivos Hipotesis geénero - No experimental,

especificos especificos especificas e Sensibilidad de los| descriptivo

- ¢Cudl es la|- Comparar la|- Los hombres y jefes(as) o| comparativo

percepcion de los | percepcion de | mujeres perciben lideres(as) con las| Poblacion

hombres y mujeres | igualdad de | que existe politicas de| 752

sobre la igualdad | oportunidades de | igualdad de igualdad de| colaboradores(as) de

de oportunidades | género de los | oportunidades de oportunidades  de| la Universidad

de género de una | colaboradores género en una género Privada

universidad privada | hombres y mujeres | universidad ¢ Sensibilidad del Muestra

en la sede | de una universidad | privada en la sede personal con las Muestreo

Huancayo? privada en la sede | Huancayo. politicas de estratificado:

- ¢Cudl es Ila| Huancayo. - Los hombres y igualdad de 255

percepcion de los |- Comparar la | mujeres perciben oportunidades de | colaboradores(as) de

hombres y mujeres | percepcién de | que existe género. la Universidad

sobre la igualdad | igualdad de | igualdad de | ¢ Difusion de las| Privada de la sede

de oportunidades | oportunidades de | oportunidades de politicas de| Huancayo Yy filiales

de género de una | género de los|género en una igualdad de| de Arequipa, Cusco y

universidad privada
en la filial
Arequipa?

- ¢Cudl es la
percepcion de los

colaboradores
hombres y mujeres
de una universidad
privada en la filial
Arequipa.

universidad
privada en la filial
Arequipa.

- Los hombres y
mujeres perciben

oportunidades de
género.

Imagen externa de
la organizacion.

Lima
Instrumentos

- Guia para la
Validacion de la
Escala de Medicién
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hombres y mujeres
sobre la igualdad
de oportunidades
de género de una
universidad privada
en la filial Cusco?

- ¢Cudl es la
percepcion de los
hombres y mujeres
sobre la igualdad
de oportunidades
de género de una
universidad privada
en la filial Lima?

- Comparar la
percepcion de
igualdad de
oportunidades de
género de los
colaboradores
hombres y mujeres
de una universidad
privada en la filial
Cusco.

-  Comparar la
percepcion de
igualdad de
oportunidades de
género de los
colaboradores
hombres y mujeres
de una universidad
privada en la filial
Lima.

que existe
igualdad de
oportunidades de
género en una
universidad
privada en la filial
Cusco.

- Los hombres y
mujeres perciben
que existe
igualdad de
oportunidades de
género en una
universidad
privada en la filial
Lima.

Lenguaje formal de
la organizacion.
Lenguaje informal
del personal.
Equidad distributiva
en la organizacion.
Equidad distributiva
en los puestos de
responsabilidad
Equidad en |la
seleccion, la
promocién 'y la
contratacion.
Desarrollo del
personal.
Retribucion
(remuneracion).
Condiciones
laborales.
Conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral.
Acoso laboral.

de la Percepcion de
Igualdad de
Oportunidades de
Género.

- Escala de medicion
de la percepcion de
igualdad de
oportunidades de
género
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Anexo 5: Matriz de operacionalizacion Variable percepcion de igualdad de

oportunidades de género

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Reactivos Escalla_ fje
medicion
Mi organizacion realiza
actividades especificas
a favor de la igualdad
de oportunidades de
Impresion que se tiene sobre la geénero.
igualdad de oportunidades de En mi organizacion,
género en igualdad de derechos, Considera que la todos estamos de
responsabilidades y organizacion es acuerdo en que existan | Totalmente de
oportunidades de mujeres y sensible con relacion a | normas, orientaciones | acuerdo =5
hombres (...). La igualdad no la aplicacion explicita o | y directivas en relacion | De acuerdo = 4,
significa que las mujeres y los Sensibilidad organizativa implicita de un a laigualdad de Ni de acuerdo ni
hombres sean lo mismo, sino con las politicas de igualdad | conjunto de normas, oportunidades de en desacuerdo=
que los derechos, las de oportunidades de género. | orientaciones y género. 3,
Percepcion respons_abilidades y las Qirectivas a favor de la Mi organizacion se En desacuerdo
de igualdad oportunidades no de_penden del |gualdac_i de S|ente_compromet|da a | =2,
de sexo con el que nacieron. La o;?ortun|dades de cumplir con las . Totalmente en
oportunidades |g’ualdad de oportunidades de genero. normas, orlenta}mones desacuerdo = 1
de género genero supone que se tengan en y directivas de igualdad

cuenta los intereses, las
necesidades y las prioridades
tanto de las mujeres como de los
hombres, reconociéndose la
diversidad de los diferentes
grupos de mujeres y de
hombres. Oficina del Asesor
Especial en Cuestiones de
Género y Adelanto de la Mujer
(OSAGI, s/d, parr. 1)

de oportunidades de
género.

Mi organizacion viene
reduciendo cualquier
desigualdad por
razones de género.

Sensibilidad de los jefes(as)
o lideres(as) con las
politicas de igualdad de
oportunidades de género.

Percibe que los
jefes(as) o lideres(as)
son sensibles con
relacion a la aplicacion
de politicas de

Mi jefe(a) o lider(esa)
no diferencia en su
trato al personal por el
hecho de ser hombre o
mujer.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=

igualdad de Mi jefe(a) o lider(esa) 3,
oportunidades de no promueve la En desacuerdo
género. igualdad de =2,
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

oportunidades de
geénero.

Mi jefe(a) o lider(esa)
si observa en el
personal a su cargo un
trato injusto por
razones de género,
aplicara medidas
correctivas para que no
se vuelva a repetir.

Mi jefe(a) o lider(esa)
tiene mas en cuenta
las ideas y opiniones
del personal que
pertenece a un género
determinado.

Totalmente en
desacuerdo = 1

Sensibilidad del personal

con las politicas de igualdad
de oportunidades de género.

Valora la percepcién
que tiene el personal
en relacién a la
sensibilidad en la
aplicacién de politicas
de igualdad de
oportunidades de
género por parte de
Sus propios colegas.

Mis companeros(as) de
trabajo no permitirian
que un colega tuviera
un trato discriminatorio
por su género con
algun otro
companiero(a) de
trabajo.

Mis companeros(as) de
trabajo no creen en la
igualdad de
oportunidades de
género.

Mis compafieros(as) se
sienten a gusto
trabajando en un clima
donde se discrimina
por razones de género.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
37

En desacuerdo
= 2’

Totalmente en
desacuerdo = 1

124



Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

Difusién de las politicas de
igualdad de oportunidades
de género.

Valora la comunicacion
y promocién de las
politicas de igualdad
de oportunidades de
género por parte de la
organizacion a todo el
personal.

Mi organizacion en
todo momento me ha
explicado cuales son
las normas,
orientaciones y
directivas a seguir en
el tema de igualdad de
oportunidades de
geénero.

Mi organizacién
comunica a todo el
personal las normas,
orientaciones y
directivas en relacién a
igualdad de
oportunidades de
género.

En mi organizacién
nadie me ha informado
si existen normas,
orientaciones y
directivas de igualdad
de oportunidades de
género.

No conozco las
normas, orientaciones
y directivas de igualdad
de oportunidades de
género de mi
organizacion.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
3,

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1

Imagen externa de la
organizacion.

Valora la percepcién
que tiene el personal
con relacion a la

imagen externa de la
organizacién sobre la

Mi organizacién nunca
haria publicidad
externa donde muestre
discriminacion por
razones de género,

Totalmente de
acuerdo =5
De acuerdo = 4,
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

igualdad de
oportunidades de
género.

aunque esto le pueda
reportar mayores
ingresos.

Mi organizacién hace o
haria visibles por igual
a mujeres y hombres
en los actos
institucionales.

Mi organizacién
reconoce los méritos y
éxitos profesionales de
mujeres y hombres en
sus publicaciones
(correo electrénico,
boletin semanal,
conecta, pagina web,
folletos y otros).

Mi organizacién cuida
la neutralidad en temas
de igualdad de
oportunidades de
género en sus folletos,
catélogos, boletines,
correos electrénicos,
pagina web y otros

Mi organizacion tiene
en cuenta las
necesidades e
intereses de mujeres y
hombres en el disefo
de sus productos y/o
servicios que ofrece.

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1

Lenguaje formal de la
organizacion.

Valora la utilizacion de
un lenguaje formal
neutro, tanto oral como

La denominacién de
los puestos de trabajo
no es neutra, es decir,

Totalmente de
acuerdo =5
De acuerdo = 4,
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

escrito por parte de la
direccion de la
organizacion.

permite identificar el
sexo de la persona que
lo ocupa.
Normalmente se utiliza
el masculino como
genérico para referirse
a trabajadores,
colaboradores,
directivos, etc.

Solo se utiliza el
femenino para referirse
a determinadas
profesiones o
categorias
profesionales (por
ejemplo, secretarias,
asistentas, sefioras de
la limpieza, etc.).

Se cuida la neutralidad
en el lenguaje utilizado
en los folletos,
catalogos, boletines y
comunicados internos.

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1

Lenguaje informal del
personal.

Valora la utilizacion de
un lenguaje informal
neutro por parte de
todo el personal.

En mi organizacion es
habitual oir chistes
donde se promueve la
discriminacion por
razones de género
entre mis jefes(as),
lider(esas) o entre mis
companeros(as) de
trabajo.

En mi organizacion se
llama a los hombres
por su apellido y a las

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

mujeres por su nombre
0 viceversa.

En mi organizacion
normalmente se tutea
a jefas y/o lideresas,
pero se utiliza el cargo
para dirigirse a los
jefes y/o lideres.

En mi organizacion se
escuchan comentarios
despectivos hacia las
mujeres por el hecho
de ser mujeres, o hacia
los hombres por el
hecho de ser hombres.

Equidad distributiva en la
organizacion.

Valora la percepcion
de equilibrio en la
distribucion de
hombres y mujeres en
todos las areas y
oficinas.

Creo que mi
organizacion esta
equilibrada en nimero
de colaboradores(as)
hombres y mujeres.

En mi organizacion hay
areas donde la
proporcion entre
hombres y mujeres
esta desequilibrada.
En mi organizacién
existen determinados
puestos de trabajo que
Unicamente lo ocupa
personal del mismo
género.

En mi organizacién
encontramos mujeres
en todas las areas.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

Equidad distributiva en los

puestos de responsabilidad.

Valora la percepcién
de equilibrio en la
distribucion de
hombres y mujeres en
los diferentes niveles
de autoridad de la
organizacion.

Es frecuente ver que
todos los jefes(as) o
lideres(as)
mayoritariamente son
del mismo género.

En mi organizacion es
dificil que las mujeres
lleguen a ocupar un
puesto de alta
direccion.

En mi organizacion hay
areas con una
proporcién muy
elevada de mujeres,
pero el jefe o lider es
un hombre, o
viceversa.

En mi organizacién la
proporcién de mujeres
disminuye a medida
que aumenta el nivel
de autoridad en el
organigrama.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2’

Totalmente en
desacuerdo = 1

Equidad en la seleccion, la

promocion y la contratacion.

Valora la percepcién
de igualdad de
posibilidades de
promocion o de
contrataciéon con
independencia del
geénero.

En mi organizacién
dependiendo de ser
hombre o mujer se
tiene que demostrar
mas meéritos para
poder ascender.

En mi organizacion
intervienen factores de
género y no solo
méritos para ser
promocionado(a)

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2’

Totalmente en
desacuerdo = 1
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

En mi organizacion
dependiendo de si eres
hombre o mujer
promocionas mas
rapido.

En mi organizacion el
proceso de seleccion
de personal respeta la
igualdad de
oportunidades género.

Desarrollo del personal.

Valora el grado de
igualdad de
oportunidades de
género en la formacion
y desarrollo de la
carrera profesional.

En mi organizacién las
oportunidades de
formacion y
capacitacion son
iguales para hombres y
mujeres.

Mi organizacion ofrece
orientacién y soporte al
desarrollo profesional
de hombres y mujeres.
En el trabajo, algunas
veces siento que mi
género es una
limitacion para mi
desarrollo profesional.
Mi género tiene una
influencia negativa en
mi carrera profesional.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
3!

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1

Retribucion (remuneracion).

Valora si se percibe el
cumplimiento de
igualdad retributiva,
que establece que en
lugares de trabajo igual
o de igual valor les

En mi organizacion se
subvaloran los puestos
de trabajo
tradicionalmente
ocupados por mujeres.
En mi organizacién en
los puestos de alta

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
3,
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

corresponde una
retribucion igual.

direccién hay distincion
de remuneracion en
funcion a si eres
hombre o mujer.

En mi organizacion,
con independencia que
seas hombre o mujer,
recibes la misma
remuneracion por un
trabajo igual o
equivalente.

En mi organizacion los
cargos y puestos de
trabajo
tradicionalmente
ocupados por mujeres
son percibidos como
menos importantes y
con remuneraciones
mas bajas.

En desacuerdo
= 2,
Totalmente en
desacuerdo = 1

Condiciones laborales.

Valora la percepcion
por parte del personal
de la asignacion justa
de recursos y la
adecuacion de los
espacios y materiales
destinados a hombres
y mujeres.

Las instalaciones
donde trabajo estan
acordes con las
necesidades diferentes
de hombres y mujeres
(bafios, lavaderos,
vestuarios, etc.).

En mi organizacion por
el hecho de ser
hombre o mujer, es
mas facil que te
asignen mejores
espacios de trabajo.
En mi organizacion si
hay mujeres

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
37

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

embarazadas se cuida
su entorno y la
ergonomia de su
puesto de trabajo.

Mi organizacion tiene
en cuenta que el
vestuario laboral se
adapte a las
caracteristicas fisicas
de los hombres y las
mujeres

Conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.

Valora el grado en que
la empresa facilita la
conciliacién de la vida
laboral, familiar y
personal, y si los
horarios y la jornada
laboral permiten
compatibilizar el
trabajo con las
necesidades
personales o
responsabilidades
familiares.

Tengo que dejar mis
actividades familiares
debido a la cantidad de
tiempo que requieren
mis responsabilidades
laborales.

Cuando llego a casa
después del trabajo, a
menudo estoy
agotado(a) para tomar
parte de las
actividades y
responsabilidades
familiares.

Mi trabajo me impide
conciliar mis
actividades familiares
mas de lo que quisiera.
Las conductas que me
hacen ser efectivo en
el trabajo no me
ayudan a ser mejor en
mi entorno familiar o de
amistades.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
3,

En desacuerdo
= 2,

Totalmente en
desacuerdo = 1
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Variable

Definicion Conceptual

Dimensiones

Indicadores

Reactivos

Escala de
medicion

Acoso laboral.

Identifica en la
organizacion
conductas de acoso en
el trabajo, moral o
sexual y la

percepcion de
actitudes sexistas o
trato discriminatorio
por razén de género.

Siempre he recibido un
trato justo, digno y
respetuoso por parte
de mis jefes(as) o
lideres(as).

Me siento
rechazado/da por mis
colegas de trabajo
porque son
mayoritariamente de
otro género.

El entorno de trabajo
es intimidatorio,
humillante y ofensivo.

Totalmente de
acuerdo =5

De acuerdo = 4,
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo=
31

En desacuerdo
= 2’

Totalmente en
desacuerdo = 1
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“Anio del Bicentenario del Peru: 200 aiios de independencia™

Huancayo. 2 de abril de 2021.

Seforita
Ammy Barzola

Asunto : Informaciin de casos denunciados ante el Comité de
Hostigamiento Sexual

De mi mayor consideracidn:

Reciba un cordial =aludo v a la vez mencionare con relacidn a la solicitud
presentada gue, de acuerdo con nuesira “POLITICA DE PREVENCION CONTRA
ACTOS DE HOSTIGAMIENTD SEXUAL", el Comité solo ve los casos vinculados al
hostigamiento sexual entre los colaboradores de la Universidad, los mismos que tienen
el cardcter de reservados y confidenciales, a fin de salvaguardar a las victimas de los
posibles actos de hostigamiento.

Dentro de nuestras funciones no se encuentran el ramite de quejas por vulnerar
la igualdad de oportunidades entre los colaboradores,

Sin ofro particular, quedo de usted

Atentamente,

@zﬁm&x

Representante de los trabajadores del Comité de Intervencion frente al Hostigamiento
Sexual de Trabajadores de la U
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