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Resumen

El estudio "Relacion de la Igualdad de Género y el Desemperio Laboral (D.L)
segun la Percepcion de Estudiantes Universitarios del Ultimo Ciclo en una
Universidad de Arequipa, Afo 2023" busca entender cémo los futuros
administradores de empresas arequipefios ven la conexién entre la igualdad de
género y el éxito en el trabajo. Partiendo de la idea de que la igualdad es clave para
el progreso y la responsabilidad social, la investigacion encuest6 a 192 estudiantes.
Los resultados mostraron que, si bien se perciben avances, aun hay camino por
recorrer en igualdad de género en el trabajo. Ademas, se confirmd una fuerte
relacion positiva entre la igualdad de género y un mejor D.L. La formacion
académica, la experiencia y la igualdad de oportunidades también resultaron
influyentes en como se percibe el éxito en el trabajo. En resumen, la tesis subraya
la importancia de fomentar la igualdad en todos los @mbitos y anima a seguir

investigando para alcanzar una equidad real y un D.L. 6ptimo.

Palabras clave: igualdad de género, desempefio laboral, universitarios.



Abstract

The study titled "Relationship between Gender Equality and Work Performance
according to the Perception of Final-Year University Students in Arequipa, Year
2023" aims to understand how future business administrators in Arequipa perceive
the connection between gender equality and success at work. Based on the idea
that equality is key to progress and social responsibility, the research surveyed 192
students. The results showed that, while progress is perceived, there is still a way to
go in terms of gender equality at work. In addition, a strong positive relationship was
confirmed between gender equality and better work performance. Academic training,
experience, and equal opportunities were also found to be influential in how success
at work is perceived. In summary, the thesis underlines the importance of promoting
equality in all areas and encourages further research to achieve real equity and

optimal work performance.

Keywords: gender equality, work performance, university students.



l. INTRODUCCION

A nivel global, la igualdad de género adn no se ha logré completamente. Segun
a la OIT, (Organizacion Internacional de Trabajo), las mujeres continuaron estando
subrepresentadas en el mercado laboral y ocuparon principalmente puestos de
menor categoria y salario en equiparacion con los varones. Ademas, las mujeres
siguieron siendo mas susceptibles a la discriminacion y la violencia en el entorno

laboral.

La igualdad del género aun existié en el mundo, ocasionando problemas. Las
mujeres tenian menos opciones de carrera que los hombres y, cuando trabajaban

solian ocupar puestos de menor rango y con menor salario. (Vargas, 2017)

Segun Defensoria del Pueblo tomando datos de la ENAHO (2010 — 2017),
desarroll6 un informe sobre la incidencia de varones y damas en el campo laboral;
considerando la preparacion, el género y lugar dénde vivian (urbano o rural) en
nacleos familiares donde existian miembros menores, entre 7 y 18 afios, 0 si son un
hogar monoparental. Evidenciando en los resultados que existen caracteristicas
similares en oportunidades para obtener un puesto laboral independientemente del
género; sin embargo, hay diferencias en hogares con nifios menores de 6 afos,
porque a menudo quienes asumen la responsabilidades, como la carga del trabajo
en casa y de cuidado de los menores son las mujeres, resultando que los varones
tienen altas probabilidades de participar en el mercado laboral. (Defensoria del
Pueblo., 2019).

Segun Castro (2017) en su analisis de estudio en once agencias de una entidad
bancaria determindé que las condiciones laborales son parte influyente en el
rendimiento laboral de los colaboradores, resaltando que para estos las condiciones
laborales ofrecidas no son idoneas impactando en su desempefio. Concluyendo que
si hay una relacion estrecha del entorno laboral con el desempefio de los

colaboradores.



En nuestro pais, Perq, la igualdad de género prosigue siendo un enorme desafio,
ya que las mujeres continban teniendo una representacion insuficiente en el
mercado laboral y ocupan principalmente empleos de menor categoria y

remuneracion en comparaciéon con los hombres (INEI, 2018).

El Perd en las ultimas dos décadas atraviesa una problematica de desigualdad
entre mujeres y hombres, la cual se ha incrementado de gran manera, llegando a
ser un tema de coyuntura para la sociedad y el Estado peruano, puesto que la
existencia de la desigualdad de oportunidades, la constante violencia y la terrible
discriminacion en contra de las mujeres no nos asegura una sociedad orientada al
desarrollo y convivencia en igualdad y democracia. Organizacion Internacional de
Trabajo. ( (OIT) , 2023).

De acuerdo con la [OIT] (2018), actualmente, las mujeres no ingresan al ambito
laboral en la misma condiciébn que los hombres, sino que varian en diferentes

campos y profesiones, por ejemplo, en algunos puestos ejecutivos.

Desde el 2006, El Foro Econémico Mundial (WEF) elabora anualmente el reporte
del indice Mundial de Brecha de Género con la finalidad de identificar la extensién
de la brecha de género, basando su andlisis en 4 puntos importantes: salud,
educacion, economia y politica. (Eternod, 2018).

El Informe Global de Brecha de Género 2020 del Foro Econdémico Mundial
(WEF) revela una preocupante realidad: la brecha de género se estd ampliando a
nivel mundial. En este contexto, Perl ocupa el puesto 66 entre 153 paises, con un
indice de brecha de género del 71,4%. Este porcentaje indica que, a pesar de la
actual estabilidad econdémica y politica que atraviesa el pais, persisten
desigualdades significativas entre hombres y mujeres en areas clave como

economia, trabajo, politica, educacion y esperanza de vida (Eternod, 2018, p. 9).

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico llamada



(OCDE, 2018) informé que la desigualdad sigue abundando en el pais. En similar
sentido, ha alertado que, en las regiones territoriales de la selva y la sierra, son muy
altas en comparacion con el indicador promedio de las naciones que integran dicho
organismo, en estas regiones es donde se localiza el indice de pobreza, la brecha
de género, y la brecha étnico-cultural.

La igualdad de género en el ambito laboral es un tema importante que
viene siendo investigado y analizado en la sociedad actual. A pesar de que en Peru
se ha debatido ampliamente sobre este tema, todavia existen desigualdades en el
ambito laboral. En Arequipa, se desconoce la opinibn de los estudiantes
universitarios de ultimo ciclo sobre este tema y como puede afectar su desemperio
laboral. (DiarioEIComercio, 2021).

De acuerdo al Banco de Desarrollo de América Latina ([CAF], 2018], las mujeres
continian ocupando empleos informales, a tiempo parcial y asalariados, menos
abundantes que los ocupados por los hombres, las mujeres estan figurando poco
en cargos de liderazgo de alto nivel, los cuales son ocupados por hombres. La
desigualdad entre hombres y mujeres es ahora una problematica en el lugar de

trabajo.

Las mujeres siguen teniendo un acceso limitado a puestos superiores porque su
probabilidad de ingresar a la fuerza laboral, actualmente es realmente menor
comparada a la de los hombres en todo el mundo. (Resa Ocio, 2021). Aunque se
han realizado cambios significativos en el Perq, en los ultimos afios para abordar la
desigualdad de género, incluyendo el establecimiento de una Politica Nacional que
tenga en cuenta la igualdad de género, con efecto inmediato para su aplicacion en
todas las entidades de la gestion estatal que se sefialan en su articulo 1 y con la
Ley No. 27444, el cual fue autorizado mediante Decreto Supremo N° 004-2019-JUS,
sin embargo, hasta la fecha los organismos estatales han realizado muy pocas o
ninguna accion para asegurar que las mujeres y los hombres tengan y reciban

semejantes oportunidades y derechos en el trabajo. (Resa Ocio, 2021).



Para las autoras Martinez (2019) y Figueroa (2016), en sus libros escritos han
tocado la materia de desigualdades de géneros en el trabajo. Martinez sustenta la
presencia de tres variables, las cuales generan el rompimiento del principio de
igualdad. Segregacion vertical (mas hombres ocupan altos cargos), la
subestimacion del trabajo de las mujeres, la division del trabajo segun el género,
aparte de la diferencia en las horas de trabajo y el tiempo compartido en tareas del

hogar.

Figueroa estudia los factores que provocan la existencia de brechas
remunerativas entre varones y damas en puestos de operacion, intermediarios y de
alta direccion en la empresa. Para ello se muestran las ubicaciones de los
empleados y empleadores, lo que nos da una aproximacion global a este problema.
Es decir, actualmente y continuamente se abordan temas como las relaciones de
género, roles de género, tope salarial y brechas salariales, intervencion de las
mujeres en los cargos y/o puestos importantes, la relacion entre género y el salario,
implicacion laboral en la familia y productividad laboral; son temas potencialmente
controvertidos pero muy interesantes. Vale la pena mencionar que existen varios
factores y teorias para evaluar, investigar, adoptar y analizar sobre el desempefio

laboral que existen desde hace décadas.

Segun el autor Hidalgo (2017), en su investigacion recogi6 las percepciones de
estudiantes de ultimo ciclo de la especialidad de educacion. Se implementaron
métodos cuantitativos y el instrumento fue la encuesta “Barreras de género en
estudiantes”. Los resultados mostraron que existen restricciones de género y
estereotipos relacionados con los roles laborales que contintan definiendo las

elecciones de los estudiantes, especialmente de las mujeres.

De acuerdo con Alvarez et al. (2020), en un estudio descriptivo transversal,
identificaron el impacto de la igualdad de géneros como medida de la calidad del
empleo en el desarrollo financiero de las empresas en mercados latinoamericanos

integrados (Chile, Colombia, México y Pera). EI método utilizado fue la regresién



cuantica para examinar los datos del 2007 al 2018. Los resultados demostraron muy
confirmado, positivo y significativo que existe mayor proporcion de mujeres en el

lugar de trabajo y el desempefio financiero desenvuelto en las empresas.

Para Ortiz-Valverdi, (2017), quien desarroll6 el siguiente estudio: Desigualdad
de género en el &mbito del mercado laboral paraguayo y su impacto en la actual
brecha salarial. Para el cual se utiliz6 el método de la bibliografia documental,
usando materiales bibliograficos como articulos de investigacion cientifica, textos y
datos estadisticos importantes como encuestas, censos y estadisticas generales de
la Encuesta Permanente de Hogares. Concluyendo de que habia una existente
diferencia entre los dos géneros, que es una realidad social que existe en todos los
paises del mundo, a través de este estudio confirmo6 que su pais, Paraguay, no es
la excepcidn, demostrando que no existen leyes especificas para proteger al sector
femenino, en cuanto a su participacion igualitaria en la poblacién activa

econdmicamente.

De acuerdo con Post y Byron (2015) en su investigacion, la cual estuvo centrada
en determinar si la presencia de mujeres en consejos directivos incide en el
desemperio laboral (considerablemente en el desempefio laboral y las ganancias
contables) y cual postura variaria dicha relacién. Para determinar las correlaciones
en las variables de estudios la metodologia implementada fue cuantitativa,
utiizando 144 muestras diferentes correspondientes a 35 paises. Luego de
examinar un modelo de regresion cuadrado ponderado la data arrojada comprueba
que las organizaciones que tienen mayor cantidad de féminas en sus consejos
administrativos tienen tendencia a generar mayores ganancias en el tema contable,

pero no precisa tener un mejor desempefio laboral.

En un estudio realizado en Temuco, Chile, encontré que las mujeres terapeutas
ocupacionales perciben una mayor relacion del género en su desempefio laboral
que los hombres. Las mujeres informaron que tienen que asumir mas

responsabilidades domésticas y familiares, lo que les dificulta dedicar tiempo y



energia a su trabajo. Ademas, se sienten discriminadas en el ambito laboral, lo que

puede afectar su desempeiio. (Rivera, 2017).

Ademas, en otro estudio realizado en Quito, Ecuador, se encontré6 que las
mujeres que de cierta manera han experimentado y/o vivido violencia de género,
tienen mas dificultades para encontrar y mantener un trabajo de calidad. Este
hallazgo es importante porque sugiere que la violencia de género puede tener un
impacto relativamente significativo en la vida laboral de las mujeres. Las politicas y
programas que buscan abordar la violencia de género deberian incluir medidas para
apoyar a las mujeres que han experimentado violencia en el @&mbito laboral. Estas
medidas podrian ayudar a las mujeres a recuperarse de la violencia y a encontrar

un trabajo que les permita alcanzar su pleno potencial (Jacome, 2021).

Igualmente, Viteri et al. (2017) realizo una investigacion cuantitativa sobre la
implicacién del género femenino como poblacion activa econdmicamente para el
turismo, asi también relacionar su participacion en cargos de empoderamiento y de
decision, utilizando la metodologia de tipo fundamentada, en la cual se analizaron
datos secundarios del Ministerio de Turismo del Ecuador. Concluyendo que, en
algunas regiones predominan las comunidades en donde existe “predominio
femenino”, como en las regiones de Cotopaxi, Tungurahua, Imbabura y Esmeraldas.
En Galdpagos la diferencia entre mujeres y varones en el desempefio de la fuerza
laboral es muy grande, dado a que en dicha regién predominan actividades de
turismo las cuales demandan un esfuerzo fisico mayor y todavia existe la creencia

que tales labores son para los varones exclusivamente, mas no para las mujeres.

En el estudio "Percepcion de la igualdad de género en jévenes universitarios"
realizado por Chavez Carapia en 2016, se exploré la percepcién de los estudiantes
de Trabajo Social creen que la igualdad de los géneros es primordial para una
sociedad justa e igualitaria. Estan comprometidos a trabajar para lograrla. Teniendo
como conclusiones que los estudiantes tienen una percepcion positiva, pero aun

existen estereotipos arraigados en la sociedad. Se concluyé que es necesario seguir



promoviendo en la sociedad la igualdad de género. (Chavez Carapia, 2016).

En el estudio realizado por (Correa, 2021), se investigo entre los colaboradores
de una universidad privada la percepcion de la igualdad de oportunidad de género.
A través de una encuesta aplicada a mujeres y hombres, se encontré que, aunque
existe una percepcion positivamente alta al respecto de la igualdad de género, adn
persisten desigualdades en dicha universidad. Se concluyé que es necesario

continuar promoviendo la igualdad de género en el ambito universitario.

En el estudio "Percepcion de la igualdad de género en ambito laboral en

Il

estudiantes universitarios de Arequipa, Peru" realizado por Garcia, R. y Flores, J.
en 2022, se buscoé determinar la percepcion de la igualdad de género en el ambito
laboral en estudiantes universitarios de Arequipa, Perq, e identificar lo diferente
entre varon y la dama. La muestra utilizada se basé en 300 estudiantes, y se aplico
una encuesta autoadministrada. Los resultados mostraron una percepcion positiva
en general, pero se evidenciaron notables diferencias existentes entre hombres y
mujeres, siendo que los hombres estan percibiendo un mayor nivel de igualdad de
género. Se concluydé que estos resultados son relevantes para comprender lo

diferente en el desempefio laboral entre varones y damas. (Garcia R. &., 2022).

En el ambito laboral, la desigualdad de género es lamentablemente un problema
realmente complejo que se manifiesta de diversas formas, como la brecha salarial,
la brecha de representacion y la discriminacién en las condiciones de trabajo, la
promocion y el acceso al empleo. Las categorias teoricas identificadas en este
estudio proporcionan una base para comprender mejor este problema y desarrollar

politicas y acciones para su superacion. (Lara, 2022).

El desempeiio laboral es la medida en que un trabajador logra los objetivos
esperados en su puesto de trabajo. Para ello, el trabajador debe ser eficaz, es decir,
lograr los resultados deseados; y eficiente, es decir, usar los recursos de forma
Optima. (Palaci, 2005, p. 155).



La eficiencia es la relacion entre los recursos que han sido utilizados y los
resultados obtenidos. Un proceso es eficiente cuando se consiguen los resultados

deseados utilizando la menor cantidad de recursos posible. (Garcia, 2014, p. 20).

La eficiencia se puede medir utilizando indicadores cuantitativos o cualitativos.
Los indicadores cuantitativos son aquellos que se pueden medir en forma numérica,
como el costo por unidad producida o el tiempo por unidad producida. Los
indicadores cualitativos son aquellos que no se pueden medir en forma numérica,

como la satisfaccion del cliente y/o la calidad del producto. (Garcia, 2014, p. 20).

La eficacia es un factor esencial para conseguir el éxito empresarial. Una
empresa eficaz es aquella que alcanza sus objetivos de forma eficiente, utilizando
los recursos de forma éptima.

La eficacia puede mejorarse estableciendo objetivos claros y coherentes,
planificando adecuadamente, ejecutando los planes de forma efectiva y evaluando
periddicamente el progreso. (Zapata, 2016).

La efectividad es la medida en que se alcanzan los objetivos deseados. Un
proceso es efectivo cuando se consiguen los resultados deseados,
independientemente de los recursos utilizados. (Garcia, 2014, p. 20).

La sensibilidad es la capacidad de comprender y/o percibir las necesidades y
emociones de los demas. En el contexto laboral, la sensibilidad es importante para
asi poder lograr la creacion un ambiente positivo y respetuoso, en el que los

empleados sientan que son valorados y apoyados. (Reina, 2018).

La difusion es el proceso de compartir informacion con un publico amplio. En el
contexto laboral, la difusion es importante para comunicar informacion importante a
los empleados, clientes y otras partes interesadas. Una difusion eficaz puede ayudar

a garantizar que todos estén al tanto de los ultimos desarrollos y que accedan a la



informacion que necesitan para poder tomar decisiones informadas. (RAE, Real

Academic Espafiola, 2023).

La imagen externa es la percepcidn que el publico tiene de una organizacion. En
el contexto laboral, la imagen externa es importante para atraer y retener clientes,
empleados y otras partes interesadas. Una imagen externa positiva puede ayudar
a una organizacion a construir una reputacion de confianza y credibilidad. (Reina,
2018).

La equidad es el trato justo y equitativo de todos, independientemente de su
raza, género, origen étnico, religién u orientacion sexual. En el contexto laboral, la
equidad es importante para crear un ambiente de trabajo que pueda ser justo y
respetuoso, en el que el total de los empleados se sientan valorados y respetados.
(Reina, 2018).

La retribucion es el pago que percibe un empleado a cambio de su trabajo. En
el contexto laboral, la retribucidon es importante para atraer y retener empleados
calificados. Una retribucién justa y competitiva puede ayudar a una organizacion a

atraer y retener a los mejores empleados. (Cano, 2006).

El lenguaje es una herramienta poderosa que puede utilizarse para comunicar
ideas, emociones y valores. En el contexto laboral, el lenguaje es importante para
crear un ambiente de trabajo positivo y respetuoso, en el que todos los empleados

puedan sentirse valorados y respetados. (Venegas, 2015).

Las condiciones laborales son los factores que afectan el entorno en el que
trabajan los empleados. En el contexto laboral, las condiciones laborales son
importantes para garantizar la seguridad, la salud y el bienestar de los empleados.
(Muioz Rojas, 2018).



El desempefio laboral es una medida de la eficacia y la eficiencia de un
empleado en su trabajo. Se puede evaluar en funcion de una serie de factores, como
la cantidad de trabajo realizado, la calidad del trabajo, la satisfaccion del cliente el

cumplimiento de los plazos. (Angulo, 2018).

La productividad es la capacidad de producir mas con menos. En el contexto
laboral, la productividad se puede mejorar mediante la optimizacion de los procesos,
la utilizacion de tecnologia y la capacitacién constante de los empleados. (Garcia
R. F., 2013).

El proyecto de investigacion formulé como problema general ¢ Existe relacion
entre la igualdad de género y el desempefio laboral segun la percepcion de los
estudiantes universitarios del Gltimo ciclo de una universidad de Arequipa, afo
2023? Asimismo, se formuldé como problemas especificos: 1) ¢ Cudl es la relacion
de la formacion académica en el desempefio laboral segun la percepcion de los
estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afo
20237?, 2) ¢, Cual es la relacion de la experiencia profesional en el desempefio laboral
segun la percepcion de los estudiantes universitarios del udltimo ciclo de una
universidad de Arequipa, afio 2023? y 3) ¢Cual es la relacion de la igualdad de
oportunidades en el desempefio laboral segun la percepcion de los estudiantes
universitarios del dltimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023?

La presente consideré como principal objetivo de estudio: Determinar la relacion
de la lgualdad de género en el desempefio laboral segun la percepcion de los
estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023,
y los objetivos especificos son: 1) Determinar la relacion de la formacion académica
en el desempefio laboral segun la percepcion de los estudiantes universitarios del
altimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023, 2) Determinar la relacion de
la experiencia profesional en el desempefio laboral segun la percepcion de los
estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023

y 3) Determinar relacion de la igualdad de oportunidades en el desempefio laboral
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segun la percepcion de los estudiantes universitarios del udltimo ciclo de una

universidad de Arequipa, afio 2023.

Asimismo, la hipétesis general de la presente investigacion es: Existe relacion
entre La Igualdad de género y el desempefio laboral segun la percepciéon de los
estudiantes universitarios del tltimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023,
teniendo tres hipotesis especificas, siendo la primera la existe relacion formacion
académica y el desempefio laboral segun en la percepcion de los estudiantes
universitarios del del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023,
segunda hipétesis especifica, la experiencia profesional existe relacion con el
desemperio laboral segun la percepcion de los estudiantes universitarios del del
ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023 y por ultima la igualdad de
oportunidades existe relacion con el desempefio laboral segun la percepcion de los
estudiantes universitarios del del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio
2023.
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Il. METODOLOGIA
2.1. Tipo disefio de investigacion
Tipo de investigacion

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), quienes sostienen que la investigacion
aplicada es una investigacion que recopila y analizar informacion con el fin de
resolver problemas practicos. Es aquella investigacion que utiliza la investigacion

basica para generar conocimiento al resolver problemas cotidianos.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es el denominado no experimental, el cual se
utiliza para observar los cambios en las variables a lo largo del tiempo, sin la
manipulacion de ellos (Hernandez et al, 2014), analiza dichos cambios en categoria,

conceptos, determinantes o sus relaciones de alguna poblacién en general.

Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es explicativo, puesto a que se busca la relacion de
la variable independiente sobre la variable dependiente, llamado también,

investigacion causa — efecto (Hernandez et al, 2014).

2.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Percepcion sobre la igualdad de género

Definicion conceptual

Segun el Instituto de la Mujer, La percepcion sobre la igualdad de género es
la manera en que los individuos ven las desigualdades entre hombres y mujeres.
Se trata de un concepto subjetivo que puede variar en funcién de las creencias, las

experiencias personales, los valores y las creencias. (Instituto de la Mujer. , 2023).

Definicion operacional
La percepcion sobre la igualdad de género es la manera en la cual las

personas entienden y evallan el grado en que existe la igualdad de oportunidades,
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derechos y trato entre los hombres y mujeres en una sociedad determinada. Esta
percepcion puede estar relacionada por una diversidad de factores, incluyendo las
experiencias personales, los valores culturales, los medios de comunicacién y las

politicas publicas.

Variable dependiente: Desempefio laboral, denominado de ahora en adelante D.L.

Definicion conceptual
El D.L. es el grado en que un empleado cumple con sus responsabilidades
laborales de manera eficaz y eficiente. (Robbins, 2017).

Definicion operacional
El D.L. es la accion en que un trabajador cumple con las expectativas de su
puesto de trabajo. Estas expectativas pueden estar definidas por la organizacion, el

supervisor o el propio empleado.

2.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacién:
El estudio se centré en aquellos estudiantes universitarios que estén a punto de
graduarse de las universidades publicas del Cercado de Arequipa en 2023.
e Criterios de inclusion:
Todo alumnado de la ciudad de Arequipa, del 10mo ciclo.
e Criterios de exclusién:
Todo alumnado que se encuentre en el 9no u otro ciclo, debe ser rigurosamente del

altimo ciclo, para una opinién sensata.

Muestra

Para el estudio cuantitativo de la investigacion se utilizO un muestreo
probabilistico aleatorio simple para seleccionar una muestra representativa de la
poblacién objetivo. De acuerdo con los calculos, el tamafio de la muestra necesario

serda de 192 estudiantes.
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Muestreo

El muestreo aleatorio simple es aquel método de eleccion de una
muestra en el que todos los elementos de una poblacidon poseen la misma
probabilidad de ser elegidos. Esto garantiza que la muestra pueda ser
realmente representativa, lo cual significa que los resultados dados del

estudio son validos para toda la poblacion.

Unidad de anélisis
Son todos los estudiantes del décimo ciclo, que estén disponibles para lograr

participar con el cuestionario.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas de recoleccion de datos

Una encuesta, es un método de investigacion, que consiste en recopilar
informacion mediante un cuestionario. El cuestionario es un documento que
contiene una serie de preguntas que se aplican a una muestra representativa de la

poblacion objetivo. (RAE, Real Academic Espafiola, 2023).

Instrumentos de recoleccion de datos
Un cuestionario es una herramienta utilizada para recopilar datos en una
investigacion o estudio, mediante una serie de preguntas estructuradas, es por ello

gue sera utilizado el cuestionario como instrumento de recoleccién de datos.

Validez
Para efectos de la presente investigacion se utilizo el cuestionario extraido y
adaptado de Barzola (2021) que fue aplicado en la Tesis de Maestria en Gestion de

Recursos Humanos de la Universidad Continental.

Confiabilidad
Se usara el coeficiente de Alfa de Cronbach mayor a 0.8.

14



Tabla 1 Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en los
elementos tipificados

.899 64

Nota: Elaborado en SPSS v. 26
Se puede observar que el Coeficiente de Alfa de Cronbach obtuvo como

resultante un 0.899, lo cual sefiala que el cuestionario con 64 preguntas realizado a
20 personas como prueba piloto, es un Instrumento con una Confiabilidad
Excelente.

Procedimientos

El procedimiento para seleccionar la muestra fue el siguiente:

a) Se elabor6 un listado de los salones a participar.

b) Se eligié una muestra aleatoria de 192 estudiantes de ultimo ciclo.
c) Se contact6 a los estudiantes seleccionados para invitarlos a participar en
el estudio.

2.5. Método dé analisis de datos

Para analizar los datos, se utilizaron dos tipos de técnicas estadisticas:
descriptivas e inferenciales. Las técnicas descriptivas se utilizaron para describir las
caracteristicas presentes en la muestra, como la mediana, la media y la desviacion
estandar. Las técnicas inferenciales se utilizaron para probar las hipoétesis del
estudio, como la relacion entre dos variables o la diferencia entre dos grupos.
(Hernandez , Férnandez , & Baptista, 2014).

2.6. Aspectos éticos

Para poder elaborar la presente investigacion se uso la estructura y formatos
obtenidos de la guia de elaboracion de trabajos de investigacién aprobados por la
Universidad Cesar Vallejo.

El estudio se realizd respetando los derechos de los participantes,
protegiendo su privacidad y anonimato, asegurandose de que estén informados

sobre el estudio antes de participar.
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[I. RESULTADOS

Resultados y analisis

En la presente investigacion, para la presentacion de los resultados, se han

establecido baremos para la adecuada medicion de las dimensiones y las variables

de estudio objeto del presente.

Tabla 2 Tabla de frecuencias

Recuento % del N de la
columna
Deficiente 0 0,0%
IGUALDAD DE GENERO Regular 129 67,2%
Eficiente 63 32,8%
Deficiente 1 0,5%
DESEMPERNO LABORAL Regular 55 28,6%
Eficiente 136 70,8%

Realizado por SPSS

La evaluacién revelé un enfoque predominante en el desempefio laboral

eficiente, con un 70.8% de los evaluados clasificados en esta categoria. En

contraste, la igualdad de género, aunque no se considera deficiente en la mayoria

de los casos (67.2% en nivel regular), aun presenta un desafio para alcanzar un

nivel eficiente, con solo un 32.8% en esta categoria. Estos resultados sugieren que,

si bien el desempefio laboral es una prioridad, existe una oportunidad de mejora

significativa en el fomento o promocién de la igualdad de género en el espacio

situacional evaluado.
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Figura 1 Variable Igualdad de género

£0,0%

40,0%

Porcentaje

20,0%

0,0%

l ,Eltlﬂ ' ,Eltlﬂ 003
T T T T T
1,00 regular 2,00 eficients 3,00

IGUALDAD DE GENERO

La percepcion de los estudiantes universitarios del ultimo ciclo en Arequipa

al respecto de la igualdad de género en el ambito laboral en 2023 es

mayoritariamente “"regular”, lo que indica un reconocimiento de avances, pero

también la existencia de brechas por superar. Un grupo significativo percibe un nivel

"eficiente”, sugiriendo la efectividad de politicas equitativas en algunas empresas,

mientras que la ausencia de percepcién de un nivel "deficiente" podria indicar la

inexistencia de discriminacion extrema desde la perspectiva estudiantil. Estos

hallazgos resaltan la necesidad de continuar investigando la relacion de esta

percepcion en el desempefio laboral y las areas especificas que requieren mayor

atencion para lograr una verdadera equidad en el entorno laboral.
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Figura 2 Variable Desempefio Laboral
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DESEMPENO LABORAL

El grafico de barras muestra la distribucion del desempefio laboral en la
muestra determinada. Se observa una clara mayoria de personas con un
desempeiio laboral "eficiente”, representando el 70.83% del total. Un 28.65%
muestra un desempefio "regular”, mientras que un pequefio porcentaje (0.52%) se

clasifica como "deficiente".

En resumen, los resultados indican un alto nivel de desemperfio laboral en la
muestra evaluada, con una gran mayoria de individuos destacando en sus labores.
Aunque existe un grupo con desempeiio "regular”, la proporcion de personas con
dificultades en su trabajo es minima. Estos datos sugieren un ambiente laboral

positivo y productivo, donde la mayoria de los empleados cumplen con sus
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responsabilidades de manera efectiva.

Figura 3 Genero de la Encuesta
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El gréfico de barras muestra la distribucién porcentual de mujeres y hombres

en un grupo determinado. Los hombres representan el 60.42% del grupo, mientras

que las mujeres constituyen el 39.58%. Esto indica que hay una proporcién menor

de mujeres que de hombres en este grupo, con una diferencia de poco mas de 20

puntos porcentuales.

Tabla 3 Genero vs Edad

Recuento
Genero Hombre EDAD 18 9
18-26 107
27-32 0
Mujer EDAD 18 3
18-26 72
27-32 1

Realizado por SPSS

La tabla revela una distribucién desigual por género y edad. Los hombres
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jévenes (18-26 afios) son el grupo mas numeroso, con 107 personas, mientras que
no hay hombres en el rango de 27-32 afios. En cuanto a las mujeres, también son
mayoria en el rango de 18-26 afos (72 personas), pero su presencia es escasa en
otros grupos de edad. En general, hay mas hombres que mujeres y ambos géneros
se concentran primordialmente en el rango etario de 18-26 afios de edad.

Estadistica Inferencial
Normalidad de datos

Tabla 4 Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Desempefio Laboral ,139 192 ,110 ,947 192 ,130
Igualdad de Genero ,065 192 ,145 ,988 192 ,218

a. Correccion de la significacién de Lilliefors
La presente tabla revela los resultados correspondientes a las pruebas de
normalidad (Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk) para las dos variables:
"Desempefio Laboral" e "Igualdad de Género". Ambas pruebas buscan determinar

si los datos obtenidos de estas variables muestran una distribucion normal.

En el caso de "Desempefio Laboral", los valores de significacion (Sig.) son
0.110 para Kolmogorov-Smirnov y 0.130 para Shapiro-Wilk. Ambos valores son
mayores a 0.05, lo que indica que no se puede rechazar la hipo6tesis nula de
normalidad. Significando que los datos de "Desempefio Laboral" siguen una

distribucién normal.

Para "lgualdad de Geénero", los valores de significaciéon son 0.145 para
Kolmogorov-Smirnov y 0.218 para Shapiro-Wilk. En este caso, ambos valores son
mayores a 0.05, lo que indica que no se puede rechazar la hipo6tesis nula de
normalidad. Significando que los datos de "Igualdad de Género" también siguen

una distribucion normal.

En sintesis, los resultados obtenidos de las pruebas sefalan que los datos
de "Desempefio Laboral" e "Igualdad de Género" siguen una distribucion normal.

Esto es relevante para futuros analisis estadisticos, ya que muchos de ellos asumen
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normalidad en los datos.

Prueba de hipo6tesis general

H,: No existe relacion entre la igualdad de género y el desempefio laboral segun la
percepcion de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo de una universidad de

Arequipa, afio 2023.

H;: Existe relacion entre La Igualdad de género y el desempefio laboral segun la
percepcion de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo de una universidad de

Arequipa, afio 2023.

Norma de decision (Nivel de significancia=.05):
Si P- valor > .05, se acepta H .
Si P- valor < .05, se rechaza H .

Tabla 5 Hipotesis general

Desempefio laboral

Rho d Igualdad d Rho 980
ode gualdad de P- valor 0001

Spearman genero
N 192

Realizado por SPSS

Interpretacion: Los resultados de la investigacion respaldan las teorias
iniciales. El analisis estadistico (Spearman) mostré un valor p muy bajo (p < .05), lo
gue nos permite descartar la hipétesis nula y confirmar una fuerte correlacion
positiva (Rho =.980) entre la igualdad de género y el desempefio laboral percibido.
Esto valida la hipétesis de investigacion, afirmando que la igualdad de género influye
positivamente en la percepcion del desempefio laboral de los estudiantes del dltimo

ciclo en Arequipa en 2023.

Hipotesis especifica 1
H,: No existe relacion entre la formacién académica y el desempefio laboral segun
en la percepcion de los estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad

de Arequipa, afo 2023.
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H;: Existe relacion entre la formacion académica y el desempefio laboral segun en
la percepcion de los estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad

de Arequipa, afio 2023.

Norma de decision (Nivel de significancia=.05):
Si P- valor > .05, se acepta H .
Si P- valor < .05, se rechaza H .

Tabla 6 Hipotesis especifica 01

Formacion
académica
Rho .924
Rho de ~
Desempefio laboral P- valor .0001
Spearman
N 192

Realizado por SPSS

Interpretacion: Los resultados del andlisis estadistico (Spearman) respaldan
la teoria propuesta. El valor p obtenido (p < .05) permite rechazar la hipétesis nula
y confirmar una correlacion positiva fuerte (Rho = .924) entre la formacion
académica y la percepcion del desempefio laboral. Estos hallazgos validan la
hipotesis de investigacion, estableciendo que la formacion académica influye
significativamente en como los estudiantes de administracion de ultimo ciclo en

Arequipa perciben su desempefio laboral en 2023.
Hipotesis especifica 2

H,: No existe relacion entre la experiencia profesional y el desemperio laboral segun
la percepcion de los estudiantes universitarios del ultimo ciclo de una universidad

de Arequipa, afio 2023.
H;: Existe relacion entre la experiencia profesional y el desempefio laboral segun la

percepcion de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo de una universidad de

Arequipa, afio 2023.
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Norma de decision (Nivel de significancia=.05):
Si P- valor > .05, se acepta H .
Si P- valor < .05, se rechaza H .

Tabla 7 Hipotesis especifica 02

Experiencia
profesional
Rho d b . Rho .837
© e esempeno P- valor 0001
Spearman laboral
N 192

Realizado por SPSS

Interpretacion: Los resultados del analisis estadistico (Spearman) respaldan
la teoria propuesta. El valor p obtenido (p < .05) permite rechazar la hipétesis nula
y confirmar una correlacion positiva fuerte (Rho = .837) entre la experiencia
profesional y la percepcién del desempefio laboral. Estos hallazgos validan la
hipétesis de investigacion, estableciendo que la experiencia profesional influye
significativamente en como los estudiantes de administracion de ultimo ciclo en

Arequipa perciben su desempefio laboral en 2023.

Hipotesis especifica 3

H,: No existe relacion entre la igualdad de oportunidades y el desempefio laboral
segun la percepcion de los estudiantes universitarios del uUltimo ciclo de una
universidad de Arequipa, afio 2023.

H;: Existe relacion entre la igualdad de oportunidades y el desempefio laboral segun
la percepcién de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo de una universidad

de Arequipa, afio 2023.
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Norma de decision (Nivel de significancia=.05):
Si P- valor > .05, se acepta H .
Si P- valor < .05, se rechaza H .

Tabla 8 Hipotesis especifica 03

Igualdad de
oportunidades
Rho d 5 . Rho 927
© e esempeno P- valor 0001
Spearman laboral
N 192

Realizado por SPSS

Interpretacion: Los resultados del analisis estadistico (Spearman) respaldan
la teoria propuesta. El valor p obtenido (p < .05) permite rechazar la hipétesis nula
y confirmar una correlacién positiva fuerte (Rho = .927) entre la igualdad de
oportunidades y la percepcion del desempefio laboral. Estos hallazgos validan la
hipoétesis de investigacion, estableciendo que la igualdad de oportunidades influye
significativamente en como los estudiantes de administracion de ultimo ciclo en

Arequipa perciben su desempefio laboral en 2023.
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IV.  DISCUSION

El estudio revel6 una percepcion positiva de la igualdad de oportunidades de
género dentro de los estudiantes del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa,
afio 2023. Tanto hombres como mujeres, en su mayoria, consideran que existe
equidad en el ambito laboral, independientemente de su formacién académica o
experiencia profesional. Incluso en situaciones donde la igualdad podria ser
cuestionada, la percepcion mayoritaria sigue siendo optimista.

El principal objetivo de esta investigacion fue analizar la influencia de la igualdad de
género en en el desempefio laboral, basandonos en la percepcion de estudiantes
universitarios del dltimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023.

Los resultados obtenidos apoyan firmemente la hipotesis de que la igualdad de
género juega un papel crucial en el desempefio laboral. El andlisis estadistico
revelé una correlacion positiva muy alta (Rho = 0.980) entre la igualdad de género
y el desempeifio laboral, lo que indica una relacion significativa entre ambos. Este
hallazgo es consistente con investigaciones previas que destacan la importancia de
un entorno laboral equitativo para fomentar un mejor rendimiento. Los resultados
respaldan la hipotesis de que la formacion académica influye significativamente en

esta percepcion.

Estos resultados son alentadores y sugieren gque la universidad esta en el
camino correcto. Sin embargo, es importante no caer en la complacencia. Se
recomienda realizar estudios mas amplios y diversos para confirmar estos
hallazgos y explorar otros factores que puedan influir en la percepcion de igualdad.
Ademas, es fundamental continuar promoviendo politicas y practicas que fomenten

la equidad de género en todos los niveles de la institucion.

En el presente estudio se plante6 como primer objetivo especifico determinar
la influencia de la formacion académica en el desempefio laboral segun la
percepcion de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo de una universidad de
Arequipa, afio 2023, basado en los aportes de Garcia, R. y Flores, J. (2022), quienes

en su estudio evidenciaron notables diferencias existentes entre hombres y mujeres,
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con los hombres percibiendo un mayor nivel de igualdad de género. Se concluyé
gue estos resultados son relevantes para comprender lo diferente en el desempefio
laboral entre varones y damas. Teniendo en cuenta esto en la investigacion
presente se analizd la informacion recopilada, evidenciando que la formacién
académica influye en el desempefio laboral segun en la percepcion de los
estudiantes universitarios, estos resultados coinciden con Lara ( 2022), que nos
demuestra que en el ambito laboral, la desigualdad de género realmente es un
complejo problema que se manifiesta de diversas formas, como la brecha salarial,
la brecha de representacion y la discriminacién en las condiciones de trabajo, la
promociéon y el acceso al empleo. Las categorias tedricas identificadas en este
estudio proporcionan una base para comprender mejor este problema y desarrollar
politicas y acciones para su superacién. Con esto se evidencia que la formacion

académica y el desempefio laboral estan vinculados de manera significativa.

El primer objetivo especifico buscaba determinar la relacion de la formacion
académica en el desempefio laboral, la correlacion Formacion Académica -
Desempefio Laboral: El analisis estadistico revel6 una fuerte correlacion positiva
(Rho = .924) entre la formacion académica y la percepcion del desemperio laboral
(Tabla 6). Esto indica que los estudiantes que valoran positivamente su formacion
académica tienden a percibir un mayor desempefo laboral, este hallazgo es
consistente con investigaciones previas que destacan la importancia de la formacion
académica en el desarrollo de habilidades y conocimientos relevantes para el
mundo laboral, por ejemplo los resultados de esta investigacion contribuyen
significativamente a la comprensiéon de los factores que influyen en la percepcién
del desempefio laboral de los estudiantes universitarios del dltimo ciclo en Arequipa.
La fuerte correlacion positiva entre la formacion académica y la percepcion del
desemperio laboral respalda la importancia de una educacion de calidad en el
desarrollo de habilidades y conocimientos relevantes para el mundo laboral. Este
hallazgo es consistente con investigaciones previas, como el estudio de Colin et al.
(2018), que encontré que "la formacion académica proporciona a los individuos las

herramientas necesarias para enfrentar los desafios del entorno laboral y alcanzar
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un alto nivel de desempefio”. Los resultados confirman esta relacién, ya que la
formacion académica se correlaciond positivamente con la percepcion del
desempeiio laboral, estos resultados resaltan la importancia de invertir en
programas de formacién académica de calidad para mejorar el desempefio laboral
de los futuros profesionales. Las universidades y empresas deben colaborar para
asegurar que los planes de estudio estén alineados con las demandas del mercado

laboral.

El segundo objetivo especifico se centré en la relacion de la experiencia
profesional en el desempefio laboral. Los resultados también respaldan esta
hipétesis, mostrando una correlacion positiva fuerte (Rho = .837) entre la
experiencia profesional y la percepcién del desempefio laboral (Tabla 7), estos
hallazgos subrayan la importancia de brindar oportunidades de experiencia
profesional temprana a los estudiantes, como pasantias y programas de practicas,

para mejorar su desempefio laboral futuro.

Asimismo, la correlacion positiva entre la experiencia profesional y la
percepcion del desemperio laboral destaca la importancia de brindar oportunidades
de experiencia temprana a los estudiantes. Esto se alinea con la teoria del
aprendizaje experiencial de Kolb (1984), que nos indica que el aprendizaje se
produce por medio de la experiencia y la reflexibn sobre esta. Las pasantias y
programas de practicas pueden proporcionar a los estudiantes una gran
oportunidad de aplicar sus habilidades y conocimientos tedricos en un contexto real

y desarrollar practicas esenciales para el éxito laboral.

El tercer objetivo especifico examind la relacion de la igualdad de
oportunidades en el desempefio laboral. Los resultados confirman esta relacién,
revelando una fuerte correlacion positiva (Rho = .927) entre la igualdad de
oportunidades y la percepcion del desempefio laboral (Tabla 8), estos resultados
acentuan la importancia de impulsar la igualdad de oportunidades en el entorno

laboral. Las empresas deberian tener el compromiso de implementar politicas y
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practicas que garanticen la equidad en el acceso a oportunidades de desarrollo
profesional, independientemente del género, origen étnico u otras caracteristicas

individuales.

La relacion de la igualdad de oportunidades en la percepcion del
desemperio laboral también es un hallazgo relevante. Este resultado refuerza la
idea de que un entorno laboral equitativo y justo no solo es éticamente deseable,
sino que también contribuye al bienestar y la productividad de los empleados.
Diversos estudios han demostrado que la falta de igualdad de oportunidades y la
discriminacion pueden tener un impacto negativo en la motivacién, el compromiso

y el desempefio laboral de los individuos.

Es importante destacar que esta investigacién se centrd en la percepcion de
los estudiantes y no midi6é directamente el desempefio laboral. Sin embargo, la
percepcion de los estudiantes sobre su desempefio laboral puede ser un predictor
importante de su desempefio real en el futuro. Ademas, esta investigacion se limité
a una determinada muestra de estudiantes universitarios del dltimo ciclo en
Arequipa. Futuros estudios podrian ampliar el alcance de la investigacion para
incluir a estudiantes de otras carreras y regiones, asi como a profesionales en

activo.

Ya que esta investigacion proporciona evidencia empirica que respalda la
importancia de la formacion académica, la experiencia profesional y la igualdad de
oportunidades en la percepcién del desempefio laboral de los estudiantes
universitarios de ultimo ciclo en Arequipa. Estos hallazgos tienen implicaciones
importantes para las instituciones educativas, las empresas y los responsables de
politicas publicas, y sugieren la necesidad de invertir en programas de formacion
de calidad, brindar oportunidades de experiencia profesional temprana y promover
la igualdad de oportunidades dentro del entorno laboral.
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V. CONCLUSIONES

En consonancia con los objetivos planteados, se determindé que la
igualdad de género, evidenciada a través de la educacion, la experiencia
laboral y la igualdad de oportunidades, impacta de manera notable en codmo
los estudiantes del dltimo ciclo de una universidad de Arequipa, afio 2023
perciben el desemperio laboral. Los resultados confirman la hipotesis de que
la igualdad de género es primordial y fundamental para un desempefio

laboral eficiente y justo.

Se concluyé que la formacion académica influye de forma
considerable en como los estudiantes del ultimo ciclo en Arequipa ven el
desempefio laboral. Existe una correlacion positiva fuerte entre la formacion
académica y la percepcion del desempefio laboral, lo que sugiere que una
solida educacién se relaciona con una mayor confianza en las propias

habilidades y capacidades para el mundo laboral.

La experiencia profesional también muestra una conexién significativa
con la percepcion del desempefio laboral. Se observé una correlacion
positiva fuerte entre la experiencia laboral previa y la percepcion del
desempefio laboral, lo que indica que los estudiantes con experiencia tienden

a sentirse mas preparados y seguros en su desempefnio.

La igualdad de oportunidades se destaca como un factor crucial en la
percepcion del desempefio laboral. La correlacion positiva fuerte entre la
igualdad de oportunidades y la percepcion del desempefio laboral sugiere
gue un ambiente de trabajo equitativo y libre de discriminacidon se asocia con

una mayor confianza en el desempeiio y el desarrollo profesional.

En resumen, la percepcion de igualdad de oportunidades de género

es alta entre los estudiantes del ultimo ciclo de una universidad de Arequipa,
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afo 2023, aunque estos resultados son alentadores, es fundamental
continuar trabajando e investigando para asegurar que la igualdad sea una
realidad en todos y cada uno de los aspectos de la vida, ya sea universitaria

y/o profesional.

La igualdad de género influye de manera significativa en el desempefio
laboral. Los resultados del estudio respaldan la hipodtesis principal,
demostrando una fuerte correlacion positiva entre la percepcion de igualdad
de género y el desempefio laboral. Un ambiente de trabajo equitativo no solo
es ético, sino que también promueve un mejor rendimiento y resultados

organizacionales.

Un desemperio laboral eficiente mejora la percepcion de igualdad de
género. Los hallazgos confirmaron las hipétesis especificas, revelando que
un desempefio laboral eficaz en areas como planificacion, preparacion y
métodos de contratacidn contribuye a una percepcion mas positiva de la
igualdad en el lugar de trabajo.

La percepcion de igualdad de género es "regular" entre los estudiantes
universitarios. Gran cantidad de los estudiantes encuestados perciben un
nivel "regular" de igualdad de género en el ambito laboral. Esto sugiere que,
si bien se reconocen avances, aun existen desafios importantes por superar

para lograr una verdadera equidad.

La muestra limitada puede restringir la generalizacion de los
resultados. El estudio se centré6 en estudiantes universitarios de
administracion en una universidad de Arequipa, lo que limita Ila

generalizacion de los hallazgos a otros contextos laborales y poblaciones.
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VI. RECOMENDACIONES

Promover politicas y practicas de igualdad de género. Las empresas y
organizaciones deben implementar politicas y practicas que fomenten la igualdad
de género en cada uno de los niveles, desde la contratacion y promocion hasta la

remuneracion y el desarrollo profesional.

Capacitar a empleados y lideres en temas de igualdad de género. Es
fundamental sensibilizar y capacitar a los lideres y empleados sobre la relevancia

de la igualdad de género y como crear un ambiente laboral inclusivo y equitativo.

Medir y monitorear la igualdad de género en el lugar de trabajo. Las
empresas deben instaurar indicadores y mecanismos para medir y monitorear el
avance en el tema de igualdad de género, identificando areas de mejora y tomando

medidas correctivas cuando sea necesario.

Realizar investigaciones mas amplias y diversas. Se recomienda llevar a
cabo estudios similares con muestras mas grandes y diversas, incluyendo
profesionales en activo y empresas de diferentes sectores, para obtener una
comprensién mas amplia y completa de la relacion entre igualdad de género y

desemperio laboral.

Explorar los mecanismos especificos de relacion. Futuras investigaciones
deberian profundizar en los mecanismos especificos a través de los cuales la
igualdad de género impacta en el desempefio laboral, asi como en las barreras que

aun persisten para lograr una verdadera equidad en el ambito laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables o tabla de categorizacion

Tabla de operacionalizacion de variables

tanto de las mujeres

Variable | Definicién Conceptual Dimensiones indicadores Medicion
Impresiéon que se Tasa de participacion laboral femenina razén
tiene sobre la . L - . razén
igualdad de Sensibilidad Tasa de participacion econdmica femenina
oportumdadeg de Tasa de violencia de género razon
género en igualdad _

., , . razén
de _ derechos, Representacion de mujeres en cargos importantes
responsabilidades vy PR,

_ Difusion y
oportunidades de L razon
mujeres y hombres Tasa de participacion laboral

...). La igualdad no ., . razén
éig%ifica g que las Percepcién de igualdad de genero
mujeres y los Imagen externa ) p——
Igualdad | hombres sean lo Tasa de oportunidades
de  |mismo, sino que los _ _ razon
genero derechos1 las EqL“dad Tasa Oportunldad de genero
responsabilidades y : 7
las oportunidades no Tasa pago igualdad de genero razon
dependen del sexo . : . . razon
. Ty i Diferencia salarial entre hombres y mujeres
con el que nacieron. Retribucion ymuy
La lgualdad de Participacion de las mujeres en puestos de alta direccion razon
oportunidades de P J P
género supone que B _ ] N _ razon
se tengan en cuenta Promocion de la igualdad de género en la politica salarial
los intereses, las _ _ _ - _ razon
necesidades y las Lenguaje Tasa uso de lenguaje sexista o discriminatorio
prioridades razon

Promocion del uso de un lenguaje inclusivo
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como de los
hombres,
reconociéndose la
diversidad de los
diferentes Ambiente laboral libre de acoso razon
grupos de mujeres y
de Condiciones
hombres. Oficina del laborales
Asesor
Especial en
Cuestiones de
Género y Adelanto de Horarios de trabajo flexibles razén
la Mujer
(OSAGI, s/d, parr. 1)
Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores Medicion
Porcentaje de trabajos .
Razon
completos
"Elx D.L. se define como la Productividad Tiempo de completar Ordinal
capacidad de un trabajador trabajo
para realizar sus tareas de L . .
Desempeifio Laboral forma eficaz y eficiente Efectividad de trabajo Razon
cumpliendo con los objetivos Eficiencia Raz6N
establecidos."(Palaci, 2005,
p.155) Calidad Eficacia Razon
Efectividad Razén
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos
Adaptacion de Barzola (2021)

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, retribucion, condiciones laborales, conciliacion 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:

Datos generales

N° | Reactivos / ftems Respuestas al reactivo /

item
Femenino

1 |Género Masculino
Otro:

2 |Edad Hasta 18 afios

De 19 a 26 afios

De 27 a 40 afios

De 41 a 65 afios

De 66 a mas

Prefiero no responder

3 |¢ Te encuentras trabajando actualmente? Si
No

4 |;Cudl es tu cargo en el trabajo? Operativo
Gerencial
Supervision
Otro:

5 |¢Estas cursando el X ciclo de la carrera de Administracion de Si
Empresas de una Universidad Publica de Arequipa? No




Percepcion de Igualdad de Oportunidades de Género

N° | Reactivos Resp.uesta al
reactivo
6 Mi organizacion realiza actividades especificas a favor de la
igualdad de oportunidades de género. Totalmen_te de
En mi organizacién, todos estamos de acuerdo en que existan gcuerdo 85_ 4
7 | normas, orientaciones y directivas en relacion a la igualdad de gdacuer Od_ '
oportunidades de género. Ni de acuerdo ni en
- — - - - desacuerdo= 3,
Mi organizacion se siente comprometida a cumplir con las normas, _
8 . ) o : ) . En desacuerdo = 2,
orientaciones y directivas de igualdad de oportunidades de género. Totalmente en
9 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 hecho
10 de ser hombre o mujer. Totalmen_te de
Mi jefe(a) o lider(esa) no promueve la igualdad de oportunidades de et 5_
11 género. De acuerdo = 4,
— - - Ni de acuerdo ni en
12 _lVI_l jefe(a) o lider(esa) si gbserva en el,perso.nal asu cargo un trato desacuerdo= 3
injusto por razones de género, aplicara medidas correctivas para En desacuerdo, _5
gue no se vuelva a repetir. '
— - - - - — Totalmente en
13 Mi jefe(a) o lider(esa) tiene mas en cuenta !as ideas y opiniones del desacuerdo = 1
personal que pertenece a un género determinado.
Mis compafieros(as) de trabajo no permitirian que un colega tuviera | Totalmente de
14 | un trato discriminatorio por su género con algun otro compafiero(a) de| acuerdo =5
trabajo. De acuerdo =4,
15 | Mis compafieros(as) de trabajo no creen en la igualdad de Ni de acuer(io ni-en
oportunidades de género. desacuerdo= 3,
- — : - - En desacuerdo = 2,
17 Mis compar_1er(_)s(_as) se sienten a gusto trabajando en un Arequipa | Totalmente en
donde se discrimina por razones de género. desacuerdo = 1
Mi organizacién en todo momento me ha explicado cuéles son las
18 | 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,
19 | orientaciones y directivas en relacién a igualdad de oportunidades Ni de acuerdo ni en
de género. desacuerdo= 3,
20 En mi organizacion nadie me ha informado si existen normas, En desacuerdo = 2,
orientaciones y directivas de igualdad de oportunidades de género. | Totalmente en
21 No conozco las normas, orientaciones_ y d_irectivas de igualdad de desacuerdo =1
oportunidades de género de mi organizacion.
Mi organizacién nunca haria publicidad externa donde muestre
22 | discriminacion por razones de género, aunque esto le pueda
reportar mayores ingresos.
23 Mi organizacion hace o haria visibles por igual a mujeres y hombres| Totalmente de
en los actos institucionales. acuerdo =5
Mi organizacion reconoce los méritos y éxitos profesionales de De acuerdo = 4,
24 | 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,
25 | oportunidades de género en sus folletos, catalogos, boletines, Totalmente en
correos electronicos, pagina web y otros. desacuerdo =1
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Mi organizacion tiene en cuenta las necesidades e intereses de

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

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

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

28 : T De acuerdo = 4,
trabajadores, colaboradores, directivos, etc.

Solo se utiliza el femenino para referirse a determinadas Ni de acuerdo ni en

29 | profesiones o categorias profesionales (por ejemplo, secretarias,| desacuerdo= 3,
asistentas, sefioras de la limpieza, etc.). En desacuerdo = 2,

30 Se 9uida la neu'gralidad en el !enguaje utilizado en los folletos, Totalmente en
catalogos, boletines y comunicados internos. desacuerdo = 1
En mi organizacion es habitual oir chistes donde se promueve la

31 | discriminacién por razones de género entre mis jefes(as), Totalmente de
lider(esas) o entre mis comparfieros(as) de trabajo. acuerdo =5

32 En _mi organizacion se Ilamg a los hombres por su apellido y a las De acuerdo =4,
mujeres por su hombre o viceversa. Ni de acuerdo ni en

33 En m_i_organizacién norma_lmente se tutea ajefgs y/o lideresas, pero | desacuerdo= 3,
se utiliza el cargo para dirigirse a los jefes y/o lideres. En desacuerdo = 2,
En mi organizacion se escuchan comentarios despectivos hacia las | Totalmente en

34 | mujeres por el hecho de ser mujeres, o hacia los hombres por el desacuerdo =1
hecho de ser hombres.

35 Creo que mi organizacion gsté equilibrada en numero de| Totalmente de
colaboradores(as) hombres y mujeres. acuerdo =5
En mi organizacion hay areas donde la proporcién entre hombres 'y | De acuerdo = 4,

36 mujeres esta desequilibrada. Ni de acuerdo ni en
En mi organizacion existen determinados puestos de trabajo que desacuerdo= 3,

37| . . . -
Unicamente lo ocupa personal del mismo género. En desacuerdo = 2,

38 | En mi organizacién encontramos mujeres en todas las &reas. Totaimente  en

desacuerdo =1

39 Es freque_nte ver que todos I_os jefe§(as) o lideres(as) Totalmente de
mayoritariamente son del mismo género. acuerdo =5

40 En mi organizaclic’)n es dificil que las mujeres lleguen a ocupar un De acuerdo =4,
puesto de alta direccion. Ni de acuerdo ni en

a1 En _mi organizaci;’)n hay,éreas con una proporqién muy elevada de desacuerdo= 3,
mujeres, pero el jefe o lider es un hombre, o viceversa. En desacuerdo = 2,
En mi organizacion la proporcion de mujeres disminuye a medida Totalmente en

42 . - : =
gue aumenta el nivel de autoridad en el organigrama. desacuerdo = 1

43 En mi organizaciQn dependiendo de ser hombre o mujer se tiene Totalmente de
que demostrar mas méritos para poder ascender. acuerdo =5

a4 En mi organizac!én intervienen factores de género y no sélo méritos| De acuerdo = 4,
para ser promocionado(a). Ni de acuerdo ni en

45 En mi organizacjc’m gie_pendiendo de si eres hombre o mujer desacuerdo= 3,
promocionas mas rapido. En desacuerdo = 2,

46 _En mi organizaci()n_el proceso de seleccion de personal respeta la| Totalmente en
igualdad de oportunidades género. desacuerdo =1

a7 En mi organizacion las oportuniqades de formacion y capacitacion Totalmente de
son iguales para hombres y mujeres. acuerdo =5

48 Mi orggnizacic’m ofrece orientgcic')n y soporte al desarrollo D_e acuerdo = 4,_
profesional de hombres y mujeres. Ni de acuerdo ni en

49 En el tr_abajo, algunas veces siento que mi género es una limitacién | desacuerdo= 3,
para mi desarrollo profesional. En desacuerdo = 2,

o . . . . . . Totalmente en

50 | Mi género tiene una influencia negativa en mi carrera profesional.

desacuerdo = 1
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51 En mi organizacion se subvaloran los puestos de trabajo Totalmente d
tradicionalmente ocupados por mujeres. ac(:) aerdg _85 €
52 En mi organizacién en los puestos de alta direccién hay distincion Deuacuer;jo -4
de remuneracioén en funcién a si eres hombre o mujer. ) o
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,
En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo =1
En mi organizacién, con independencia que seas hombre o muijer,
53 . ; L S : Totalmente de
recibes la misma remuneracion por un trabajo igual o equivalente. cuerdo = 5
En mi organizacion los cargos y puestos de trabajo De acuer?jo _4
54 | tradicionalmente ocupados por mujeres son percibidos como Ni d d .
menos importantes y con remuneraciones mas bajas. | d€ acuerdo ni en
desacuerdo= 3,
En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo =1
Las instalaciones donde trabajo estan acordes con las necesidades Total te d
55 | diferentes de hombres y mujeres (bafios, lavaderos, vestuarios, otaimente de
acuerdo =5
etc.). De acuerdo =4
56 En mi organizacién por el hecho de ser hombre o mujer, es mas Ni d d_ '
facil que te asignen mejores espacios de trabajo. désaecﬁglrjgé—%m en
En mi organizacion si hay mujeres embarazadas se cuida su I
57 . . En desacuerdo = 2,
entorno y la ergonomia de su puesto de trabajo.
- S - Totalmente en
58 Mi organizacién tiene en cuenta que el vestuario Iabpral se adapte desacuerdo = 1
a las caracteristicas fisicas de los hombres y las mujeres
Tengo que dejar mis actividades familiares debido a la cantidad de
59 | .. . . o Totalmente de
tiempo que requieren mis responsabilidades laborales. do = 5
Cuando llego a casa después del trabajo, a menudo estoy acuerdo = _
g . De acuerdo = 4,
60 | agotado(a) para tomar parte de las actividades y responsabilidades ; .
o Ni de acuerdo ni en
familiares.
- - —— — - — — - desacuerdo= 3,
Mi trabajo me impide conciliar mis actividades familiares més de lo _
61 e En desacuerdo = 2,
gue quisiera.
- - Totalmente en
Las conductas que me hacen ser efectivo en el trabajo no me _
62 : ) o . desacuerdo =1
ayudan a ser mejor en mi entorno familiar o de amistades.
63 Siempre he recibido un trato justo, digno y respetuoso por parte de | Totalmente de
mis jefes(as) o lideres(as). acuerdo =5
De acuerdo =4,
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,
En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo =1
64 Me siento rechazado/da por mis colegas de trabajo porque son| Totalmente de

mayoritariamente de otro género.

acuerdo =5

De acuerdo = 4,

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo= 3,

En desacuerdo = 2,
Totalmente en
desacuerdo =1
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Anexo 3. Fichas de validacién de instrumentos para la recoleccion de

datos (de corresponder).
Para efectos de la presente investigacion se utilizo el cuestionario extraido y

adaptado de Barzola (2021) que fue aplicado en la Tesis de Maestria en Gestion de

Recursos Humanos de la Universidad Continental.
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Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna (de corresponder)

Tabla 1

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en los
elementos
tipificados
.899 64

Nota: Elaborado en SPSS v. 26
Se puede observar que el Coeficiente de Alfa de Cronbach obtuvo un resultado

de 0.899, lo cual indica que el cuestionario con 63 preguntas realizado a 20 personas

como prueba piloto, es un Instrumento con una Confiabilidad Excel.
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Anexo 5. Consentimiento o asentimiento informado UCV.

CONSENTIMIENTO INFORMADO *
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-UCV

Relacién de la Igualdad de Género y el Desempefio Laboral segun la Percepcion de
Estudiantes Universitarios del Ultimo Ciclo en una Universidad de Arequipa, Afo
2023.

Investigador (a): Stephanie Crecencia Rodriguez Ramirez

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relacion de la Igualdad de
Género y el Desempefio Laboral segun la Percepcion de Estudiantes Universitarios
del Ultimo Ciclo en una Universidad de Arequipa, Afio 2023.”, cuyo objetivo es
Determinar la Relacién de la Igualdad de Género y el Desempefio Laboral segun la
Percepcion de Estudiantes Universitarios del Ultimo Ciclo en una Universidad de
Arequipa, Afo 2023.

Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de SUBE de la carrera
profesional de Administracion, de la Universidad César Vallejo del campus Ate,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generara informacion novedosa sobre como la igualdad de género influye en el
desemperio laboral segun la percepcion de estudiantes universitarios del ultimo
ciclo en una universidad de Arequipa, afio 2023

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Influencia de la igualdad
de género en el desempefo laboral segun la percepcion de estudiantes
universitarios del dltimo ciclo en una universidad de Arequipa, afio 2023.”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 8 minutos y se
realizard en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guia de
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo
tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participaro no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
continuar puede hacerlo sin ningan problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):
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Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibird ningln beneficio econdémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datospermaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la Investigador (a)
Rodriguez Ramirez Stephanie Crecencia email srodriguezra@ucvvirtual.edu.pe
y Docente asesor Romero Escalante  Victor Fabian email:
vromeroe@ucv.edu.pe@ucvyvirtual.edu.pe.

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afios

44


mailto:srodriguezra@ucvvirtual.edu.pe
mailto:vromeroe@ucv.edu.pe@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 7. Analisis complementario
Donde se incluira el calculo de tamafio de muestra u otros calculos requeridos en el

proyecto de investigacion.
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Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

ﬁ Universidad Ceésar Vallejo

ANEXO 3

Ficha de revisién de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV
Titulo del proyecto de Investigacion: Influencia de laigualdad de género en el desempeiio laboral seguin la percepcion
de estudiantes universitarios del tltimo ciclo en una universidad de Arequipa, afio 2023.
Autor(es): Stephanie Crecencia Rodriguez Ramirez
Especialidad del autor principal del proyecto: Administracion
Programa: Administracion
Otro(s) autor(es) del proyecto:
Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Arequipa, Peru
Codigo de revision del proyecto: 2023-2 SUBE PI IN C1 09
Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: vromeroe(@ucv.edu.pe

N.* Criterios de evaluacion Cumple No cumple mrr:;m i
L Criterios metodolégicos
1 El titulo de investigacién va acorde a las lineas de investigacion del programa de
estudios.
» Menciona el _tamano de lg Pob!acién/ participantes, criterios de inclusién y exclusion, x
~ muestra y unidad de analisis, st corresponde.
3 Presenta la ficha técnica de validacién e instrumento, si corresponde. X
Evwidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia de
4 elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucién de Vicerrectorado x
de Investigaciéon N°062-2023-VI-UCV, segin Anexo 2 Evaluacién de juicio de
expertos), si corresponde.
5 Ewdencia la confiabihidad del(los) mstrumento(s), s1 corresponde. X
II. Criterios éticos
6 Ewidencia la aceptacion de la mstitucion a desarrollar la investigacion, si corresponde. X
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado (Anexo 4)
establecido en la Guia de elaboracién de trabajos conducentes a grados y titulos
7 X
(Resolucion de Vicerrectorado de Ivestigacidon N°062-2023-VI-UCV), si
corresponde
8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccién cientifica. X

La ejecucién del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el Cédigo de
9 Etica en Investngacion vigente en especial en su Capitulo III Normas Eticas para el X
desarrollo de 1a Investigacion.

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todos los criterios de la evaluacion.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 —
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 g
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 H/

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765




ﬁ Universidad César Vallejo

Anexo 4.

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en
Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracion, deja constancia que el proyecto de
investigacion titulado “Influencia de la igualdad de género en el desempefo laboral segin la percepcion de estudiantes
universitarios del Ultimo ciclo en una universidad de Arequipa, afio 2023.”, presentado por los autores Stephanie Crecencia
Rodriguez Ramirez, ha pasado una revisién expedita por Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr.
José German Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén, y de acuerdo a la
comunicacion remitida el 09 de julio de 2023 por correo electronico se determina que la continuidad para la ejecucion del
proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(X)favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 16 de noviembre de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN. Firma
Dr. Victor Hugo Ferndndez Bedoya Presidente 44326351
Or. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636 o
Or. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 S
Mg. Diana Lucila Huamani Cajaledn Miembro 2 43648948 _ M/
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramdn Miembro 3 06614765
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Anexo 9. Otras evidencias
Donde se incluira fotografias, planos, documentos o cualquier otro que ayude a

esclarecer mas la investigacion.

48



Anexo 10. Estadisticos de Prueba Piloto en SPSS

Estadisticos de los elementos

Desviacién

Media tipica
Mi organizacion realiza actividades especificas a favor de la 3.0000 1.02598 20
igualdad de oportunidades de género. 3.0500 1.09904 20
En mi organizacion, todos estamos de acuerdo en que 2.8000 1.19649 20
existan normas, orientaciones y directivas en relacion a la
igualdad de
oportunidades de género. 3.0500 1.19097 20
Mi organizacion se siente comprometida a cumplir con las 2.9000 .71818 20
normas, orientaciones y directivas de igualdad de
oportunidades de género.
Mi organizacion viene reduciendo cualquier desigualdad por 2.5500 .94451 20
razones de género. 2.8000 1.05631 20
Mi jefe(a) o lider(esa) no diferencia en su trato al personal por 2.7500 .71635 20
el hecho de ser hombre o mujer.
Mi jefe(a) o lider(esa) no promueve la igualdad de 3.0000 1.02598 20
oportunidades de
género. 3.2000 1.28145 20
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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

gue 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.

Mis compafieros(as) de trabajo no permitirian que un colega
tuviera

un trato discriminatorio por su género con algun otro
compafiero(a) de trabajo.

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

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

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

de oportunidades de género.

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

de género.

2.9000

2.5500

3.1000

2.7500

2.8000

2.6500

2.5000

2.6000

2.8500

2.6000

2.9000

1.25237

.94451

1.07115

1.01955

.95145

.74516

1.05131

.99472

1.13671

.94032

.85224

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20
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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.

Mi organizacién nunca haria publicidad externa donde
muestre discriminacion por razones de género, aunque esto
le pueda

reportar mayores ingresos.

Mi organizacion 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 organizacion cuida la neutralidad en temas de igualdad de

oportunidades de género en sus folletos, catalogos, boletines,
correos electrénicos, pagina web y otros.

Mi organizacion tiene en cuenta las necesidades e intereses
de

2.8000

2.8500

2.7000

3.5500

3.9000

3.5000

3.5000

2.7500

2.5000

2.7000

2.6500

1.10501

.81273

1.12858

.99868

.85224

.88852

.88852

.85070

.88852

.80131

.87509

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20
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mujeres y hombres en el disefio de sus productos y/o
servicios que ofrece.

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

permite identificar el sexo de la persona que lo ocupa.

Normalmente se utiliza el masculino como genérico para
referirse a trabajadores, colaboradores, directivos, etc.

Sdlo 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,

catélogos, boletines y comunicados internos.

En mi organizacidon es habitual oir chistes donde se promueve
la discriminacién por razones de género entre mis jefes(as),

lider(esas) o entre mis compafieros(as) de trabajo.

En mi organizacidn se llama a los hombres por su apellido y a
las mujeres por su nombre o viceversa.

2.6000

3.0000

2.5500

2.4000

2.4000

2.5500

2.2500

2.5000

2.6000

2.5500

2.4000

.94032

.85840

.82558

.82078

.82078

.82558

.78640

.76089

.75394

.60481

.50262

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20

20
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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 organizacién se escuchan comentarios despectivos
hacia las mujeres por el hecho de ser mujeres, o hacia los
hombres por el

hecho de ser hombres.

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

En mi organizacién hay areas donde la proporcion entre
hombres y

mujeres esté 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 &reas.

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.

2.4000

2.6500

2.3000

2.2500
2.4000

2.4000

2.5000

2.3000

2.2500

3.2500

3.2500

3.0000

.50262

48936

47016

44426
.50262

.50262

.51299

47016

44426

.85070

.85070

1.02598

20

20

20

20
20

20

20

20

20

20

20

20
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En mi organizacién hay areas con una proporcién muy
elevada de

mujeres, pero el jefe o lider es un hombre, o viceversa.

En mi organizacion la proporcién de mujeres disminuye a

medida que aumenta el nivel de autoridad en el organigrama.

En mi organizacion dependiendo de ser hombre o mujer se
tiene

gue demostrar mas méritos para poder ascender.

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

En mi organizacién dependiendo de si eres hombre o mujer

promocionas mas rapido.

3.0000

2.8500

2.8000

2.8500

2.9000

3.0000

3.2500

2.8000

1.02598

.87509

.95145

.81273

.78807

.85840

.63867

.83351

20

20

20

20

20

20

20

20
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