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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la influencia de las
Politicas Publicas de Género en las Conductas de trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Para dicho fin se opt6 por el disefio de investigacion descriptivo
correlacional, siendo este de corte transversal. El instrumento elegido fue el
cuestionario, que contdé con un total de 42 preguntas para ambas variables; la
muestra con la que se trabajé estuvo compuesta por 31 mujeres y 9 hombres

comprendidos entre las edades de 26 afios y 50 afos.

Los resultados obtenidos fueron: No existe relacion entre las variables de estudio,
se rechaza la hipoétesis afirmativa y se acepta la hipétesis nula, sélo fue posible
encontrar relacion entre la dimension de implementacion de las politicas publicas y
las conductas de discriminacion y violencia. Se concluye que las politicas publicas

por si solas no logran cambios significativos en las conductas de los trabajadores.

Palabras claves: Género, Politicas  Publicas, Conductas, Violencia,
Micromachismos, Discriminacion, Eficacia



Abstract

The objective of this research is to determine the influence of Public Gender Policies
on the Behavior of workers of the National Cuna Mas Program. For this purpose,
the descriptive correlational research design was chosen, this being cross-sectional.
The instrument chosen was the questionnaire, which had a total of 42 questions for
both variables; The sample with which we worked consisted of 31 women and 9
men between the ages of 26 and 50 years.

The results obtained were: There is no relationship between the study variables, the
affirmative hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted, it was only
possible to find a relationship between the dimension of implementation of public
policies and behaviors of discrimination and violence. It is concluded that public

policies alone do not achieve significant changes in the behavior of workers.

Keywords: Gender, Public Policies, Behaviors, Violence, Micromachisms,
Discrimination, Efficacy
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l. INTRODUCCION

Como parte de los compromisos suscritos con la ONU, en el 2015 el Peru
suscribié un nuevo compromiso por 15 afios mas, como se evidencia en la Agenda
2030. Con el fin de alcanzar el cumplimiento de las metas propuestas en los
Objetivos de Desarrollo Sostenible; se han alineado los objetivos nacionales con
los internacionales, como prueba de ello tenemos al plan bicentenario, de esta

manera estamos avanzando en dicho desarrollo.

Segun la Comision de Estadistica de la Agenda 2030 (sf) el 5to Objetivo de
Desarrollo es especifico para equidad de Género, con énfasis en el
empoderamiento femenino, siendo una de sus metas el “Asegurar la participacion
plenay efectiva de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos
los niveles decisorios en la vida politica, econdmica y publica”; esto nos deja
bastante claro hacia a donde apuntan estos objetivos, cudl seré la tarea del Estado
en estos afios y cuanto podemos avanzar en la reduccion de brechas laborales en
el sector publico principalmente. La agenda 2030 ha permitido que sea posible
cuestionar las desigualdades de género, ello también ha permitido que las brechas
de género se develen y que cada pais miembro de las Naciones Unidas entienda
gue debe trabajar por reducir dichas brechas, sobre todo en los paises con menor

indice de desarrollo.

La Comisién de Estadistica de la Agenda 2030 (sf), también nos habla del
octavo objetivo que hace mencién a la promocién del tan ansiado desarrollo
econdémico, de forma sostenida, que sea capaz de incluir a los menos favorecidos
y que pueda sostenerse a lo largo del tiempo, ademas del trabajo decente para
todos.

En ese sentido, vale tener en cuenta lo que la ILO (2016) nos indica, que en
los dltimos 20 afios no se ha avanzado mucho; desde 1995 al 2015 solo un
descenso de 0.6% se ha alcanzado al reducir la brecha de participacion de las
mujeres en el trabajo, pasando de 25.5% a 24.9%. En algunos paises del Asia esta
brecha ha aumentado, mientras que en Europa algunos paises la han reducido; en

Latinoamérica y el caribe se ha logrado un avance significativo, sin embargo,



seguimos por detras de otras regiones. Del mismo modo, se ha encontrado que el
sector de los servicios es el que en la actualidad emplea a mas de la mitad de
personas en el mundo con 50.1%, de los cuales el 42.6% son varones, frente al
61.5% de mujeres. La sectorizacion laboral puede incrementar las desigualdades o
brecha de género, como lo hace saber la ILO, dando a conocer que en los paises
con menor desarrollo el 60% de las mujeres esta representada en los trabajos
peores remunerados, mientas que en los paises desarrollados el 48.1% de las

mujeres esta representada en los trabajos mejores remunerados.

La brecha de oportunidades laborales es preocupante, pero no solo ella, sino
también las condiciones existentes en el entorno laboral. Diaz, Mauro, Ansoleaga
y Toro (2016), refieren que la violencia en el trabajo se encuentra en un nivel de
preocupacion muy alto, ya que en el mundo ha sido reconocido como unos de los
principales obstaculos o problemas sociales por los que afronta mayoritariamente
la mujer. La violencia verbal es una de las principales conductas en el entorno
laboral, siendo esta dependiente de la jerarquia del cargo; otras conductas
frecuentes son el acoso sexual, las bromas en doble sentido, uso de lenguaje poco
adecuado, incomodo u obsceno, trato diferenciado entre hombres y mujeres, la

duracioén del contrato, entre otras.

Por otro lado, Addati et all (ILO-2014), compara las licencias otorgadas por
maternidad y paternidad en el mundo, dejando muy en claro que si bien los paises
estan avanzando en equidad de género, aun la brecha es bastante grande;
encontramos que de los 185 paises suscritos a tratados internacionales, como el
convenio 183, un total de 98 paises permite una licencia de 14 semanas como
minimo (42 de ellos otorga 18 semanas 0 mas), 60 paises entre 12 y 13 semanas
y finalmente 27 paises menos de 12 semanas; mientras que en los mismos paises,
(solo de 167 se tiene informacién) de estos, 78 paises cuentan con licencia por
paternidad y so6lo en 8 de ellos la licencia no es remunerada. Es decir, de un total
de 185 paises, s6lo 70 paises cuentan con licencia por paternidad; aqui puede
surgir la discusion de si es 0 no una conducta sensible al género en el entorno
laboral que las leyes laborales permitan o no dicha licencia, pero la falta de
legislacién laboral en la materia, preocupa, ya que se deja de estimular conductas
de equidad. Por lo que es necesario hacer énfasis en lo que realmente importa,



segun este estudio de la ILO, el indice de licencias por paternidad es bajo en
comparacion con la licencia por maternidad, sobre todo cuando la licencia no es
remunerada; se ha registrado mayor aumento de paises con licencia de paternidad
en la region de Europa oriental, como también en Asia central, las economias
desarrolladas han hecho lo propio y del mismo modo la region de América Latina,
incluyendo el caribe han logrado un aumento en aquellos paises con licencia de

paternidad.

GuiaONGs (2017), hace referencia a la Universidad Autbnoma de Madrid y
al Observatorio Social de la Caixa, quienes en un estudio sobre los permisos
parentales como instrumentos para la igualdad de género, concluyen que un 98%
de las mujeres hacen uso de este beneficio cuando cuentan con un contrato a plazo
indeterminado, mientas que sélo el 75% lo hace cuando su contrato es a plazo fijo;
esto se refleja en un 81% en promedio de las mujeres que hacen uso del permiso
parental, mientras que so6lo el 7% de los hombres lo hace cuando han transcurrido
las 6 primeras semanas post parto. Pero con ellos ocurre algo similar a lo que pasa
con las mujeres, cuando ellos tienen un contrato a plazo indeterminado 9 de cada
10 hombres usa el permiso, sin embargo, cuando el contrato es a plazo fijo, sélo el
58% lo solicita, gran diferencia frente al 75% de las mujeres en la misma condicion.
Es importante también tener en cuenta las condiciones laborales en cada pais,
mientras que en Espafia se pas6 de 2 semanas a 4, en otros paises se tiene un
permiso mas extenso, como los paises de la OCDE, que tienen un promedio de 8
semanas, nada comparado con las 28 semanas en Francia o las 52 semanas en
Japon; no obstante, también esta el otro extremo, México y Chile tan sélo cuentan
con 7 dias. Por lo menos en Espafa existe una relacion significativa entre el uso
del permiso parental en varones y el respeto a la remuneracién, mientras que
cuando no hay retribucion econdmica durante el permiso, el uso del derecho es

considerablemente menor en los varones, aumentando asi la brecha de género.

Uno de los planes con los que cuenta el Peru, es el Plan Bicentenario
(CEPLAN 2011), el cual se sustenta en los derechos humanos, especificamente en
la Declaracion Universal de los Derechos Humanos y en las Politicas Publicas que
conforman el Acuerdo Nacional (2002), este Plan denominado Peru hacia el 2021,

cuenta con 6 ejes estratégicos, de los cuales solo el primero hace referencia a los



Derechos Fundamentales y la Dignidad de las personas; sin embargo, el tema de
género solo es mencionado en 3 ocasiones en mas de 280 paginas, sin ser
considerado en los lineamientos del Plan. En la actualidad el Peru cuenta con 35
politicas de Estado segun el Acuerdo nacional (2011-2019) y 34 politicas de Estado
segun la comparativa de la Politicas de Estado y los Planes de Gobierno (2016 —
2021); entre estas politicas estéa la Politica de Estado 11: Promocion de la Igualdad
de Oportunidades sin discriminacion, exactamente igual al primer Acuerdo Nacional
donde la politica 11 hace referencia a la igualdad de oportunidades sin
discriminacion. En dos décadas practicamente no ha cambiado nada, salvo por un
hecho importante, ahora se cuenta con un Plan Nacional Contra la Violencia de
Género, mejor estructurado que el del 2009 - 2015, donde se detallan las acciones
estratégicas, los indicadores, lineas de base, avances segun los afios
comprendidos entre el 2016 y 2021, los responsables de la medicion y las

instancias responsables (MIMP — 2016).

En el contexto laboral existe un ente rector que vela por las adecuadas
condiciones laborales de todos los trabajadores y plantea las estrategias para
lograrlo (en consonancia con el Plan Nacional contra la violencia de género); una
de estas estrategias le ha permitido al Ministerio de Trabajo (2019) encontrar que
durante los casos atendidos en su programa trabaja sin acoso entre los meses de
octubre del afio 2018 y el mes de enero del afio 2019, el 97.4% de sujetos que
denunciaron son mujeres y el 100% de las personas acusadas o denunciadas son
hombres, y algo realmente preocupante es que el 74% de los denunciados tienen

relacion jerarquica con la victima.

Los datos no son alentadores, sin embargo se viene avanzando de a pocos,
es por ello que es necesario hacer un seguimiento a los logros, de modo que se
puedan optimizar los resultados; las politicas publicas tienen un papel muy
importante en el cambio de conductas en la poblacion, pero depende mucho del
papel que desempefian las instituciones en el momento de su implementacion, ya
que la sensibilizacion debe de ser permanente, solo asi es posible conseguir los
resultados esperados, vamos por buen camino, pero aun no es suficiente. Es

debido a ello que es importante evaluar los resultados dentro de las mismas



instituciones del Estado, es asi que se ha considerado a uno de los programas del

Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social.

El Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables regula el cumplimiento
de las politicas publicas de género tal como se puede evidenciar en el Plan Nacional
contra la violencia de Geénero, sin embargo designa a otros ministerios o
instituciones como responsables de ciertos ejes estratégicos; el Ministerio de
Desarrollo e Inclusién Social es uno de los ministerios responsables de ejes
estratégicos, al velar por la inclusion de las personas es una de las instituciones
mas idoneas para ejercer esa funcién. Siendo asi, los programas adscritos a dicho
ministerio deberian de estar entre las instituciones pubicas que han logrado cumplir
con las metas propuestas; es por ello que se ha elegido al Programa Nacional Cuna
Mas para poder evaluar la influencia de las politicas publicas de género en las
conductas de sus trabajadores. El Diario gestiéon (2017) nos recuerda que este
programa fue creado en marzo del 2012, con una duracion de 5 afios, por lo que
en marzo del 2017 se extendié su vigencia hasta diciembre del mismo afio; no
obstante, el mismo documento advierte que la vigencia de dicho programa social
se extendera por 5 afios adicionales culminada su vigencia en 2017. El programa
continta cumpliendo funciones en beneficio de la primera infancia de las zonas mas
pobres del Perl y dentro de sus empleados cuenta con profesionales de las areas
de la salud, sociales y educadores, como se puede corroborar en su plataforma
digital de convocatorias. Este programa cuenta con un aproximado de 130
empleados; entre hombres y mujeres, por estas razones se ha considerado al
Programa Nacional Cuna Mas para el desarrollo de la investigacion.

En relacién a lo antes expuesto, me planteo el siguiente problema ¢Cual es la
influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 - 2019?

En ese sentido, la presente investigacion se justifica porque logra aportar al
conocimiento cientifico, al intentar establecer una relacion entre las politicas
publicas de género y las conductas de un sector de la poblacién. Del mismo modo,
considero que esta investigacion es conveniente ya que analiza el impacto de las
acciones gubernamentales y nos muestra la verdadera dimension de las

relacionales laborales entre hombres y mujeres en una entidad publica. Finalmente,



estoy convencido de que describir la realidad e interrelacionarla con las acciones
del Estado, sumado al uso de instrumentos validos y confiables permite un aporte
importante en el estudio de los diferentes procesos por los que atraviesan las
sociedades al interactuar con la normatividad estatal.

Por tanto y en relacion a ello se plantea el siguiente objetivo general: Determinar la
influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 - 2019.

Teniendo en cuenta el objetivo general, es posible plantear los siguientes objetivos
especificos: Determinar el nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de
Género y su relacion con la Edad de los trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019. Determinar el nivel de conocimiento de las Politicas
Publicas de Género y su relacién con el Sexo de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019. Determinar el nivel de conocimiento de
las Politicas Publicas de Género y su relacibn con las Conductas de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Truijillo 2015 — 2019. Determinar la
Oportunidad en la Implementacion de Politicas Publicas de Género y su relacion
con las Conductas de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Truijillo
2015 — 2019. Determinar la Eficacia de Politicas Publicas de Género y su relacion
con las Conductas de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo
2015 — 2019. Determinar las Conductas y su relacion con la Edad de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019. Determinar
las Conductas y su relacién con el Sexo de los trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

El cumplimento de dichos objetivos permite validar la Hi: Las Politicas Publicas de
Género influyen en las Conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019. O en su defecto validar la Ho: Las Politicas Publicas de
Género no influyen en las Conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019.



. MARCO TEORICO

Ruiz y Cadenas (2016) definen a las Politicas Publicas como actividades del
Estado, que tienen como finalidad responder a las demandas poblacionales; estas
también representan un conjunto de acciones de las instituciones estatales
orientadas a influir de manera determinada sobre los ciudadanos. Infieren ademas
que, si bien no se deja claro si dicha influencia es positiva 0 no; consideran que las
politicas restrictivas o de presion fiscal pueden lograr cambios conductuales;

obteniendo como resultado una influencia directa o en el bienestar de la ciudadania.

En tanto Castillo (2017), hace referencia a la definicion de Politicas Publicas
como las decisiones de una autoridad en representacion de un gobierno, un
conjunto de acciones encaminadas a orientar los resultados de la gestion publica
hacia el alcance de objetivos; son soluciones especiales a un problema o necesidad
que afecta a los ciudadanos, son respuestas concretas a las demandas de la
ciudadania, como parte del qué hacer publico y la manera que tiene el Estado de

intervenir en la sociedad.

Teniendo en cuenta los postulados de los dos autores mencionados
anteriormente, es necesario conocer que en el Perd se han implementado acciones
que se reflejan en el DS N° 008-2019-MIMP (2019) que aprueba La Politica
Nacional de Igualdad de Género y esta, se sustenta en diferentes normativas que
regulan todas las Politicas Publicas a favor de la no Discriminacion por cuestiones
de Género. En tal sentido tenemos la Ley 28983 (citada por MIMP en 2019); Ley
de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres, esta ley establece el
marco normativo de Politicas Publicas e institucionalidad en los tres niveles de
gobierno, garantizandole a mujeres y hombres ejercer sus derechos de equidad y
dignidad, de libre desarrollo, bienestar y autonomia sin discriminacion en cualquier
esfera, ya sea publica o privada. A su vez la Ley 26772, modificada por Ley 27270
y por Ley 30709 (2018), hace lo propio; disponiendo que las ofertas de empleo y
acceso a medios de formacion educativa no podran contener requisitos que
constituyan discriminacién, anulacion o alteracion de igualdad de oportunidades o

de trato.



En ese sentido, la Ley 30709 (2018), Ley que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres, prohibe expresamente que exista
diferencias de salario entre hombres y mujeres en concordancia con lo dispuesto
en la Ley 28983, asi como en la Constitucion Politica del Pera.

Es asi que también se han considerado leyes que regulan algunos beneficios
laborales con perspectiva de género, como la Ley 29896 (2012), Ley que establece
la implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector
privado promoviendo la lactancia materna. En concordancia a la proteccion de la
maternidad se tiene ademas la Ley 30367 (2015), Ley que protege a la madre
trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso por
maternidad. Del mismo modo tenemos la Ley 30807 (2018), Ley que modifica la
Ley 29409, Ley que concede el derecho de licencia por paternidad a los
trabajadores de la actividad publica y privada, esta ley amplia el plazo de 4 dias

hébiles de licencia por paternidad a 10 dias calendarios.

Por otro lado se cuenta con la Ley 27942 (2003), Ley de Prevencion y
Sancién del Hostigamiento Sexual, cuyo objeto de ley fue modificado por la Ley N°
29430 (2009), el cual inicialmente hacia referencia sobre la prevencién y sancion
por cometer hostigamiento sexual al existir vinculo de subordinacién o autoridad;
tras la modificacion se afiade al punto anterior que el hostigamiento sexual también
debera .prevenir y sancionar en los supuestos en que se presente hostigamiento
sexual entre personas de igualdad jerarquica, independientemente de la funcién,
cargo o remuneracion; dicha ley es aplicable en diferentes contextos como publicos

o privados, también en contextos educativos como castrenses.

En consonancia con la ley anterior se tiene la Ley 30314 (2015), ley para
prevenir y sancionar el acoso sexual en espacios publicos, cuyo objeto de ley se
describe en el titulo de la misma; principalmente busca proteger los derechos de
las mujeres, sin desmedro de los derechos de toda persona; aplica a espacios
publicos por lo que complementa la ley que prohibe el hostigamiento sexual en

contextos laborales.

Otra ley de vital importancia, es la 30364 (2015), que en su articulo 11 hace

referencia a los derechos laborales del trabajador o trabajadora victima de



violencia, protegiéndole ante despidos arbitrarios, cambiandole de lugar de trabajo
sin menoscabo de su remuneracion de ser el caso, a la suspension laboral hasta
por 5 meses sin goce de haber con opcidn a retorno, entre otras. Estas medidas
protegen a la victima de violencia familiar, amparandola ante cualquier eventualidad

gue podria revictimizarla.

Asi mismo, la Ley 27815, Ley del Cddigo de ética de la Funcion Publica;
modificada por Ley 28496 (2005), establece algunos principios, deberes y
prohibiciones; en ese sentido, lo hace especificamente en los actos cometidos
contra el pudor, prohibiendo presionar, amenazar y/o acosar a otro servidor publico
o subordinado, lo que podria llegar a afectar directamente a la dignidad de la
persona. Esta ley también contempla sanciones asociadas a dichas prohibiciones,

las que van desde amonestacion, despido y multas de hasta 12 UIT.

Inicialmente se ha hecho una referencia a lo postulado por Ruiz y Cadénas
(2016), quienes consideran que las politicas restrictivas o de presion fiscal pueden
lograr cambios conductuales, en tal sentido resulta importante entender la conducta
humana para identificar estos cambios. Ortiz (2015), define la conducta como una
relacion entre el individuo y el entorno que lo rodea, considera que es un proceso,
un conjunto de acciones identificadas y susceptibles de ser descritas por un
observador; debido a ello, postula que la conducta no es algo que posea la persona
o haga en si, ya que en dichas personas se producen una serie de cambios internos
producto de transformaciones configuracionales a nivel neuronal y sistema
nervioso. También sostiene que la conducta del ser humano serd considerada
correcta o apropiada si el proceso interno por el que atraviesan la personas esta en

equilibrio o permanece en armonia con las transformaciones de su entorno.

Para Ecured (citado por Fernandez, 2015), la conducta social se define como
la forma de actuar que tiene cada persona frente a su entorno social; ademas indica,
gue cada persona posee caracteristicas especificas para actuar de una u otra forma
frente a dicho entorno o situacion de contexto social; esto influenciado por actitudes,

normas y valores que se le hayan inculcado en su proceso de socializacion.

Teniendo en cuenta lo dicho por Ortiz (2015), podemos deducir que la

conducta requiere de una manifestacion externa en el entorno o la realidad del



individuo, el entorno social modifica la respuesta y la persona influye de la misma

manera en el entorno que lo rodea.

Hasta el momento se ha tenido en cuenta a la conducta como un concepto
amplio; sin embargo, es necesario poder profundizar un poco mas en la conducta
del hombre en relacion a la mujer, ya que finalmente es lo que genera o evidencia
las brechas de género. Es asi que Ovejero, Yubero, Larrafiaga y Navarro (citados
por Cavero 2019) sefalan que existe una diferencia de poder entre el género
masculino y el femenino y que esta se sostiene en el sexismo; el cual se define
como la conducta o creencia del individuo, de las practicas institucionales y/o
culturales, las que pueden reflejar percepciones negativas de las personas en
relacion a su género o pueden avalar la existencia de estatus desiguales entre

ambos géneros.

Asu vez, Swim y Hyers, (citados por Cavero 2019), postulan que existen dos
componentes del sexismo, sustentados en el surgimiento de la teoria ambivalente
de Glick y Fishe (citados por Cavero 2019). El primer componente postula un
sexismo hostil, que se describe como la actitud negativa hacia la mujer, al
considerarla inferior; por ello es necesario controlarlas. El segundo componente,
sugiere un sexismo benevolente, que como su predecesor también representaria
una actitud negativa hacia la mujer, sin embargo, aqui la mujer es encasillada o
estereotipada en ciertos roles, evidenciando una actitud que linda mas con lo

positivo. Esto se explica sobre la base del deseo protector masculino

Otras de las conductas que se viene estudiando con mayor énfasis en la
actualidad son los micromachismos, es por ello que Cavero (2019) hace referencia
al concepto postulado por el psicologo Bonino en el que se sostiene que los
micromachismos son conductas cotidianas y que por su sutileza se convierten en
un mecanismo de control vulnerando la autonomia de la mujer, del mismo modo,

estas conductas suelen ser validadas por la sociedad.

La discriminacion como conducta también es un problema, por eso ha sido
abordado por las Politicas Nacionales en el Peru, por eso la Ley 28983 (2007) la
describe como la distincion de cualquier indole, exclusién o incluso la restriccion,

con base en el sexo de las personas, cuya finalidad es el menoscabo de sus
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derechos o reconocimientos a los que se hace acreedora toda persona sobre la
base de la igualdad entre mujeres y hombres en todo ambito politico, econémico,
social, cultural u otro consonancia con la Constitucion Politica del Pert y en los

acuerdos internacionales.

ONU (2015) en su documento sobre los Derechos Humanos de las mujeres
migrantes, empieza haciendo referencia a la recomendacion N° 26 de la CEDAW
“‘Para comprender las formas concretas en que resultan afectadas las mujeres, es
menester examinar la migracion de la mujer desde la perspectiva de la desigualdad
entre los géneros, las funciones tradicionales de la mujer, el desequilibrio del
mercado laboral desde el punto de vista del género, la prevalencia generalizada de
la violencia por motivo de género y la feminizacion de la pobreza y la migracion
laboral a nivel mundial”. Si bien este parrafo corresponde a la discriminacion en
mujeres migrantes, no esta muy lejos de lo que realmente sucede en el contexto
laboral, no s6lo con relacién a mujeres migrantes; sino también con las mujeres del
propio pais, ellas también perciben un desequilibrio en el mercado laboral,
desequilibrio que podria ser causa de conductas inadecuadas sensibles a género

en perjuicio de las mujeres en sus centros de trabajo.

Del mismo modo, se hace imprescindible abordar el concepto de género ya
que cuando hablamos de género es necesario tener bien claro la dimension real
del concepto, entender que la palabra género per se, no siempre genera una idea
completa de lo que hablamos, es por ello que solemos escuchar o leer mucho sobre
el enfoque de género o sobre la perspectiva de género. Si bien mucha gente al
escuchar hablar de género puede pensar en una ideologia de género, la verdad es
gue el género hace referencia a la igualdad entre hombres y mujeres, igualdad de
oportunidades, igualdad de derechos, libertad de decision y de opinién, no violencia
ni discriminacion, entre otros puntos. Naciones Unidas (ONU, 2020) afirma que la
equidad entre hombre y mujeres no es sélo un derecho humano fundamental, sino
el cimiento necesario para conseguir una sociedad mas pacifica, prospera y

sostenible.

La Politica Nacional de Igualdad de Género (2019), hace referencia al
término género sustentado en la Recomendacidén General N° 28 del comité de la

CEDAW (2010) en el que se infiere que Género es un conjunto de creencias y
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atribuciones, preceptos culturales capaces de delimitar lo propio, lo intimo, lo
perteneciente a hombres y mujeres segun el contexto sociocultural en el que se
encuentren; permitiendo que se comprendan conductas individuales, como también
los procesos sociales, sin dejar de lado el disefio de politicas publicas (Lamas,
2016). La equidad de género incluso es un concepto definido o delimitado en la
Politica Nacional de Igualdad de Género, segun este documento se afirma que la
igualdad de género pretende modificar las circunstancias que no han permitido que
las mujeres ejerzan plenamente sus derechos y accedan a las oportunidades,
supone también eliminar las desventajas que desde la cotidianidad han padecido
las mujeres gracias a la desigualdades existentes o a la discriminacion
perseverante como también a las relaciones de poder que coexisten en la sociedad

junto a la discriminacion (ONU Mujeres, 2016).

Mientras tanto la Ley 30364 (2015) también hace lo propio esclareciendo el
término género, para ello hace referencia al enfoque de género, sosteniendo que
este reconoce la existencia de circunstancias desiguales en la relacion existente
entre varon y mujer, las que se habrian construido sobre la base de las diferencias
existentes entre ambos géneros y que estas diferencias son la causa principal de
la violencia hacia las mujeres. Ademas, sostiene que el enfoque de género debe de
ser el que permita disefiar las estrategias necesarias para alcanzar la igualdad

deseada en oportunidades entre los hombres y las mujeres.

La Perspectiva de Género, también es un concepto usado constantemente,
es asi que es considerada una alternativa politica, la cual permite evidenciar las
inequidades y subordinacion de las mujeres con respecto a los hombres,
desnudando las brechas de género de cada Estado (UNICEF, 2017).

La UNICEF (2017), ademas considera que la perspectiva de género, también
llamada vision de género, es una categoria que permite el analisis de los estudios
realizados por vertientes o corrientes académicas feministas, los que permitirdn
replantear los contenidos que incidan en la sociedad y del mismo modo permitan

cuestionar los estereotipos de género existentes.

Hay que tener en cuenta también que la perspectiva de género implica la

transversalidad de género, que no es mas que aplicar la perspectiva de género a
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todas las areas de nuestras vidas. Por otra parte, podemos encontrar en el portal
web del gobierno mexicano que la perspectiva de género es un mecanismo 0
metodologia para identificar y dar valor a temas como la discriminacion,
desigualdad y exclusiébn de las mujeres, no sélo se enfoca en las diferencias
bioldgicas existentes entre los géneros, sino también en las diferencias construidas
socialmente, por lo que esta herramienta creara las condiciones adecuadas para el
cambio esperado, avanzando asi en la cimentacion de la igualdad de género.

(Gobierno de México).

Es importante también tener en cuenta algunas investigaciones que
permitan entender el panorama actual y de los ultimos afios, de esta manera se
puede evaluar mejor las circunstancias por las que atraviesan las mujeres en

distintos paises de la region y del mundo.

Pérez y Rodriguez (2015) realizaron un estudio cuya finalidad fue el estudio
de la percepcion social del acoso sexual existente en el nucleo de las
organizaciones laborales, para ello se emple6 un estudio cualitativo con la
participacion de 48 participantes entre mujeres y hombres disgregados en 8 grupos
de 6 cada uno segun rango etario y grado de instruccioén, en este estudio la
entrevista fue el instrumento de recoleccidn de datos seleccionado. Finalmente se
concluyo que existe mucha desinformacion que se circunscribe en una insuficiente
capacidad para percibir el acoso sexual lo que conlleva a que algunas mujeres no

lo consideren como tal aun siendo victimas de acoso.

Ansoleaga, Gémez y Mauro (2015) efectuaron un estudio con el objetivo de
describir y analizar de forma clara y precisa la evidencia cientifica publicada sobre
violencia en el entorno laboral en investigaciones realizadas en paises
latinoamericanos entre el 2009 y el 2014. Se emple6 un disefo descriptivo simple
y cuantitativo, cuya muestra estuvo conformada por 46 articulos seleccionados que
hayan cumplido con los criterios de inclusién y exclusién; para la obtencién de los
datos se hizo una revision sistematica de la literatura. Finalmente concluyeron que
el personal de salud, principalmente el femenino, tendria condiciones de persona
vulnerable, en relacion al acoso sexual, la desigualdad o equidad salarial y acoso

psicologico.
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Velasquez y Diaz (2020), hicieron un estudio donde la finalidad fue analizar
el panorama actual por el que atraviesan las mujeres que han sido violentadas. En
ese aspecto, partiendo de un enfoque cualitativo se hizo uso de la revision teorica;
en consecuencia, no se contd con una poblacién especifica, ni muestra, ni con
algun instrumento. Concluyendo que a la par de las normas legales, se deben de
plantear estrategias contando con las politicas publicas, las que deben de estar
orientadas a modificar la cultura de la sociedad mexicana que favorezca la
erradicacion de cualquier conducta violenta en el entorno laboral y de género,
empezando por el desarrollo de sus capacidades para la identificacion y

reconocimiento de las mismas cuando estas se presenten.

Cruz y Casique (2019) efectuaron una investigacion donde su objetivo fue
identificar las principales manifestaciones de violencia en el entorno laboral contra
las personas del sexo femenino y su prevalencia, en el que se utilizé un disefio
descriptivo con tamafio muestral de 199 mujeres comprendidas en las edades de
18 a 60 afios y el instrumento elegido fue la encuesta. Como conclusion se
establece que la prevalencia de acoso sexual es del 57.79% de las mujeres que
declararon haber recibido el acoso con anterioridad, el 40.7% fue victima de
atencién sexual no buscada; se concluye también que dichos tipos de violencia son
mayormente perpetrados por los compafieros de las trabajadoras, como también
los comentarios sexistas vulgares, ofensivos, las miradas obscenas e incluso los
tocamientos son manifestaciones violentas que tienen una presencia relevante en

los centros de trabajo.

Asi mismo, considero necesario hacer mencion que el paradigma positivista
es en el que se basa esta investigacion, esto en referencia a lo postulado por
Creswel (citado por Ramos 2015), quien sostiene que el origen del positivismo se
sustenta en las ciencias exactas; de este modo, se entiende que el conocimiento
s6lo es valido cuando proviene de la investigacién y este es susceptible de
medicién, del mismo modo asegura que es posible esquematizar el analisis que
determine patrones conductuales independientemente de las edades de los
individuos en un contexto social y comportamental. En ese sentido, Cuenya & Ruetti
(citado por Ramos 2015), postulan que el conocimiento cientifico es objetivo y
obedece a la razén, por ello se sustenta en la observacién, pudiendo ser
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manipulable y contrastable. De igual manera Hernandez (citado por Ramos 2015),
sostiene que el positivismo acepta conocimientos que surgen de la interaccion de
la realidad y el individuo; por ende, el conocimiento sélo tiene validez al proceder

de la experiencia y la observacion
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. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacién

La presente investigacion obedece a un enfoque de tipo cuantitativo porque
busca crear conocimiento a partir de la observacion, y con ello poder expresar los
resultados obtenidos en forma cuantitativa, es decir en numeros. Ademas, el tipo
de estudio en el que se enmarca esta investigacion es no experimental, dado que
no se ha considerado manipular intencionalmente ninguna de las variables, ni

afectar a ninguna de ellas. (Hernandez, Fernadez y Baptista 2014).

Asi mismo, el disefio de este estudio de investigacion es descriptivo
correlacional, debido a que se han observado las variables y se describieron tal
como se presentaron, dentro de un contexto natural para su posterior andlisis. (The
SAGE Glossary of the Social and Behavioral Sciences — citado por Hernandez,
Fernandez y Baptista 2014). Del mismo modo, este estudio es de corte transversal,
porque las variables en estudio fueron vistas en un sélo momento y posterior a ello

se buscé una relaciéon entre ambas variables.

Esquema de investigacion

+—X

e
N

< —p=

Se considera que:

M= Muestra. Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas
X= Variable 1. Politicas publicas de género
Y= Variable 2. Conductas de género

r = Relacion existente entre ambas variables
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3.2 Variables y operacionalizaciéon

Politicas publicas de género

Las politicas publicas son consideradas una herramienta de vital
importancia, que permite el impulso transformador en aras de un incremento de los
niveles de justicia, ademas de poner de manifiesto la posicion politica de todo
gobierno, el de avanzar en la solucion de los principales problemas de desigualdad
que afecta a la poblacion femenina (CEPAL 2014). Por su parte Roth (citado por
Morales, 2016), asevera que las politicas publicas conforman un conjunto de
objetivos con fines colectivos deseables o necesarios, bajo la batuta de una
institucién gubernamental; que busca orientar o regular el comportamiento humano

para lograr cambiar una situacion problemética.

Es importante también desarrollar las dimensiones de las variables, como:
Conocimiento, implementacion y eficacia; en ese sentido, es necesario conocer el
ciclo de las politicas publicas para lograr entender como es que estas impactan en
la poblacién. CEPAL (2018, p14) recalca la importancia del disefio y formulacién de
las politicas publicas, como también de la implementacién de las mismas,
relacionandolas con los problemas que acontecen y los desafios de desarrollo.
Franco (2015) sostiene que las politicas publicas obedecen a un ciclo de vida y que
existe un consenso en que este ciclo de vida se compone de las siguientes etapas:
Diagnostico o identificacion del problema, disefio o formulacion, implementacion y
evaluacion de impacto, pero para el propdésito de esta investigacion soélo nos

ocuparemos de la implementacion y la eficacia como herramienta de evaluacion.

Segun Van Meter y Van Horn (Citados por Franco, 2015), la implementacion
son aquellas acciones que devienen de individuos, estos pueden ser publicos o
privados, los mismos que buscan alcanzar los objetivos propuestos previamente. A
su vez, Hill y Hupe (citados por Franco, 2015), consideran que en esta etapa se
ejecuta el plan de accion disefiado en la etapa previa, asi como también se evalla
el presupuesto, se entrena al equipo técnico a cargo y se establece la comunicacion
necesaria para dicha implementacion; considera ademas que es un momento vital,

ya que durante esta etapa el contenido de la politica y sus posibles efectos pueden
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ser modificados en relacion al como se ponga en practica. Por su parte Roht (citado
por Riofrio, 2020), considera que esta etapa se caracteriza por el surgimiento de

actos y a su vez efectos que provienen de un actor gubernamental.

Franco (2015) considera que existen 3 tipos de evaluacion, la primera en la
etapa de disefio, evaluacibn ex ante, la segunda durante la etapa de
implementacion, evaluacién concomitante y la tercera la evaluacibn ex post,
llamada también evaluacion de impacto; esta Ultima permite medir los efectos de
las politicas publicas en la poblacidn objetivo. Roth (citado por Riofrio, 2020) por su
parte considera que existen 2 modelos de evaluacion segun los criterios de
evaluacion elegidos; asi tenemos al modelo Top-Down, cuyo criterio de evaluacion
se enfoca en la consecucion de los objetivos propuestos y el modelo Bottom up,
cuyo criterio de evaluacion se enfoca en la medicidn de la creatividad y la existencia
de un liderazgo eficiente. En ese sentido, el modelo que mas se ajusta para esta

investigacion es el modelo Top-Down.

Para Riofrio (2020), la evaluacion de los resultados se vincula
estrechamente con el cumplimiento de los objetivos de la politica, comparandolos
con lo previsto. Asi como lo considera Subirats et al (citado por Riofrio, 2020),
quienes sostienen que la evaluacién de los resultados se trata de identificar a la
poblacién objetivo y evaluar si esta modificé su conducta (evaluacién de impacto);
del mismo modo, evaluar si la situacion previa de los beneficiarios finales ha

mejorado sustancialmente.

CEPAL (2020), postula que la evaluacién es la actividad que permite
ponderar el desempefio de toda accion publica, la misma que podria identificarse
cOomo un programa, un proyecto, una ley, una politica sectorial, entre otros. Es
entonces la valoracion sistematica de los resultados de la intervencion del Estado,
pudiendo ser acciones en curso o ya concluidas; por tanto, la evaluacion se
transforma en un mecanismo que permite la articulacion y vinculacion de los
contenidos de las diferentes fases o etapas del ciclo de las politicas, sobre todo

vincula la gestion e los recursos con los efectos en la sociedad.

Asi mismo, para Gutiérrez, Restrepo y Zapata (2017) el desenvolvimiento de

las politicas publicas se basa en la evaluacion de sus finalidades, impactos y
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resultados, favoreciendo asi que estas politicas se adecuen a los nuevos enfoques
centrados en el Estado y sus 6rganos de poder; permitiendo asi mayores y mejores
recursos y dejando un margen favorable para la eficacia y eficiencia. Por ello, es
posible considerar que uno de los criterios a utilizar para la ponderacion del
accionar publico es la eficacia, ya que por medio de ciertos parametros es posible
valorar el logro de los objetivos; la valoracion externa de la eficacia de la accidon
publica se plantea como una preocupacion a posteriori durante la implementacion
de politicas; es asi que en base de los objetivos se comparan los resultados, los
efectos o impactos observables con los mismos. No obstante, es posible encontrar
resultados adversos que denoten ineficacia y esto podria deberse a diferentes

causas que deberan de analizarse para la posterior retroalimentacion.

Conductas de género

Coon (citado por Fernandez, 2015) conceptualiza a la conducta social como
un proceso de accion y reaccion de cada individuo frente a situaciones o contextos
sociales, es decir frente a otras personas o cuando asume que lo esta. Dicho de
otro modo, Coon entiende que la conducta es un proceso consciente y voluntario y

gue se evidencia ante la presencia o ausencia de las personas.

El género se refiere a los conceptos que la sociedad dicta, reflejados en los
comportamientos, en los atributos, en los actos que una determinada sociedad

valida en hombres y mujeres (WHO-2020).

Teniendo en cuenta los conceptos de conductas y de género ya es posible
adentrarse en las definiciones de las dimensiones de esta variable (Discriminacion,
violencia y micromachismos); es asi que Hunter (citado por Barbera M. & Wences
I. 2020) postula que desde una perspectiva de mujeres, la discriminacion de género
significa prestar real atencion a los componentes diferenciales entre hombres y
mujeres, tanto bioldgicos (embarazo, lactancia y los genitales) como sociales

(representacion laboral, politica y la economia de los cuidados).

Por su parte Maravall J. (2016) indica que la violencia contra la mujer es todo
acto de violencia que se sustenta en la condicion de mujer o su pertenencia al sexo

femenino y que este tenga como resultado un dafio a la integridad fisica, sexual o
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psicolégica. También hacen mencién a la violencia de género, la que es definida
como todo acto que atenta contra los derechos humanos de las mujeres

exclusivamente por su condicion de género.

Garcia y Silva (2015) definen el micromachismo como microviolencias de
género; sostienen que dicho concepto permite identificar aquellas conductas que
se presentan de forma cotidiana, por tanto, son sutiles y bastante comunes y que
forman parte de las estrategias de control masculino. Postulan también que estas
conductas se materializan en actitudes y comportamientos como estrategia de
control, qué dosificadas en acciones minimas dentro de la cotidianidad, resultan ser
menos visibles y por ende mas dafiinas. Llorente (citado por Garcia y Silva, 2015)
postulan que los micromachismos son la trampa de lo cotidiano, la violencia blanda
0 violencia de corto alcance circunscrita en una trampa mayor, lo cotidiano, el dia
a dia; compara también a los micromachismos con la gota que mella la piedra por
insistencia, sostiene que es la insistencia lo que normaliza esta violencia,

haciéndola menos visible.

En tal sentido, la presente investigacion evaluard las dimensiones expuestas
considerando una encuesta con 5 alternativas por item, las que permitirdn
identificar si se presenta el hecho consultado (si responde: totalmente de acuerdo
o de acuerdo) o la ausencia del hecho consultado (si responde: en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo). En el caso de dudas la opcién ser& ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Para los casos de ausencia y presencia del hecho consultado, al tener
dos alternativas, nos permite conocer el grado de seguridad en sus respuestas
(seguro 0 muy seguro); donde la primera variable politicas Publicas de Género
cuenta un puntaje minimo de 23 y un puntaje maximo de 115, con un rango de 92,
la dimensidén conocimiento cuenta un puntaje minimo de 10 y un puntaje maximo
de 50, con un rango de 40, la dimension de implementacion cuenta un puntaje
minimo de 8 y un puntaje maximo de 40, con un rango de 32y la dimension eficacia
cuenta un puntaje minimo de 5 y un puntaje maximo de 25, con un rango de 20.
Finalmente, la variable serd media considerando los valores: nulo de 23 a 41, bajo
42 a 59, medio de 60 a 77, alto de 78 a 95 y muy alto de 96 a 115.

La segunda variable Conductas de género cuenta un puntaje minimo de 19

y un puntaje maximo de 95, con un rango de 76, la dimensién discriminacion cuenta
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un puntaje minimo de 6 y un puntaje maximo de 30, con un rango de 24, la
dimensién de violencia cuenta un puntaje minimo de 9 y un puntaje maximo de 45,
con un rango de 36 y la dimension micromachismos cuenta un puntaje minimo de
4 y un puntaje maximo de 20, con un rango de 16. Finalmente, la variable sera
media considerando los valores: nada frecuente de 19 a 34, poco frecuente 35 a

49, algo frecuente de 50 a 64, frecuente de 65 a 79 y muy frecuente de 80 a 95.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Lepkowski, (citado por Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), sostiene
que la poblacién es un conjunto de casos que cumplen con ciertas especificaciones
y que presentan caracteristicas comunes. Por lo que esta poblacion estuvo
constituida por un total de 120 trabajadores entre hombres y mujeres del Programa
Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 20109.

e Criterios de Inclusiéon

» Todos los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad
Territorial La Libertad.

» Trabajadores que tengan contrato vigente y que hayan laborado durante
un minimo de 6 meses en el periodo enero — diciembre 2019.

» Trabajadores que hayan reingresado durante el periodo enero —
diciembre 2019 y que hayan tenido minimo 6 meses de antigtiedad
laboral previa.

» Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas cuya modalidad de
contrato es: servicios por terceros, no personales o locacion de servicios,

pero cuentan con vinculo laboral de dependencia con la entidad publica.
e Criterios de Exclusion

» Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas que no deseen patrticipar

de la encuesta.

21



» Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas que hayan sido
denunciados por cometer alguno de los items evaluados (conductas de
género inapropiadas).

» Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas que por razones de
trabajo o por licencias con goce de haber o sin él, se hayan ausentado
de las oficinas de la entidad y su periodo minimo de labores de 6 meses
se contabilice con el tiempo de licencia o ausencia de las oficinas de la
entidad publica.

» Trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas que no tengan vinculo
laboral de dependencia (servicios por terceros, no personales o locacion
de servicios, ente otros)

Muestra:

La muestra estuvo representada por una parte o un subconjunto de la
poblacion, debido al tipo de investigacion la muestra es igual a la poblacion en
estudio es decir el 100% de la poblacion que voluntariamente accedi6 a participar
de la investigacion y que cumplié con todos los criterios de inclusion y exclusion,
la muestra total estuvo compuesta por 65 participantes, de los que se excluyeron
a 25 por no cumplir con los criterios propuestos, finalmente se trabaj6 con un total
de 40 trabajadores entre hombres y mujeres.

Unidad de Analisis:
Cada uno de los trabajadores hombre o mujer del Programa Nacional Cuna
Mas de la Unidad Territorial La Libertad con sede en la ciudad de Trujillo, periodo

2015 - 20109.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
La técnica de recoleccion de datos utilizada fue una encuesta, para lo cual

se elaboré un cuestionario de 42 preguntas tipo liker. El cuestionario estuvo

compuesto por tres secciones, la primera correspondid6 a los datos de
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caracterizacion o segmentacion como rango etario, antigiedad laboral y sexo; la
segunda seccion comprendié las dimensiones de conocimiento (10 items), de
implementacion (8 items) y eficacia (5 items) de las politicas publicas de género,
este instrumento estuvo compuesto por un total de 23 items y la tercera seccién
comprendio las dimensiones como: discriminacion (6 items), violencia (9 items) y
micromachismos (4 items), para lo cual se necesitaron un total de 19 items; como
parte de la evaluacion de las conductas de los trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas. La escala que se utilizo considerd las opciones totalmente de acuerdo,
de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo. La forma de recoger la informacién fue mediante un cuestionario
Google forms, el que fue compartido por via electrénica aprovechando los grupos
de difusién con los que cuentan los trabajadores, dicho cuestionario fue respondido

en linea y descargado en archivo Excel para su posterior procesamiento.

En cuanto a la validez del instrumento, este fue validado a juicio de expertos
quienes hicieron llegar sus observaciones y en base a ellas se pudieron afinar las
preguntas. El fundamento de ello esta en referencia al nivel de exactitud de una
herramienta o a la capacidad de dicha herramienta para calcular verdaderamente
a las variables de estudio. Una técnica bastante aceptada o una de las mas
utilizadas, es la técnica de validez por juicio de expertos o también llamada fase
validity. Los expertos que validaron el instrumento fueron: Emilio Florian Hora
(Maestro en Gestion Publica), Wilmer Edwin Valverde Rodriguez (Maestro en
Gestion Publica), José Manuel Cubas Vargas (Maestro en Gestion Publica) y Yoni
Mateo Valiente Saldafia (Doctor en Contabilidad y Finanzas).

Del mismo modo, fue necesario hacer énfasis en la confiabilidad de la
investigacion por lo que se usé el alfa de Cronbach y pudo obtenerse la confiabilidad
deseada aplicando el instrumento a una poblacion de similares caracteristicas
(Programa Juntos, Programa Qaliwarma) con un total de 17 participantes. Este
método se sustenta en la obtencion de resultados similares y consistentes durante
la aplicacidn de la herramienta a la que se le pretende dotar de confiabilidad, en un
mismo individuo en situaciones diferentes. Los resultados fueron una confiabilidad

de 0.875 para el instrumento de Politicas Publicas y 0.952 para el cuestionario de
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Conductas de trabajadores, obteniendo una confiabilidad alta para ambos

instrumentos.

3.5 Procedimientos

e Se solicito carta de autorizacion a la escuela de post grado para iniciar tramite
en las oficinas de la entidad sede de la poblacién de estudio.

e Se solicitd el permiso correspondiente mediante medios electronicos, se uso el
correo institucional para dicho fin; para ello se adjunt6 la carta que nos otorgé
la Escuela de Posgrado dirigida a la jefatura de la Unidad Territorial La Libertad
del Programa Nacional Cuna Mas.

¢ Inmediatamente después de aprobada la solicitud, se hizo uso del grupo de
WhatsApp institucional para remitir el link
(https:/fforms.gle/hPdINV22AmZZjv2e7) del cuestionario a los trabajadores de
la Unidad Territorial del Programa Nacional Cuna Mas.

e El cuestionario se aplicé a todos los trabajadores que voluntariamente
accedieron a responder y segun los criterios de inclusion y exclusion se
descartaron los cuestionarios fuera de dichos parametros.

e Se clasificaron y analizaron los datos obtenidos en el programa estadistico
SPSS vs 25.

e Se elaboraron las tablas y se continu6 con la discusion de la investigacion.

e Presentacion y sustentacion de la investigacion.

3.6 Método de anélisis de datos

Terminado el proceso de recoleccion de datos, estos fueron tabulados en un
libro Excel, el que nos permitié tener ordenada la informacion para el andlisis
correspondiente. Finalmente, los datos fueron exportados y procesados
automaticamente en el paquete estadistico de SPSS version 25; los que se
presentaron en tablas para su mejor comprension. Para el analisis inicial se obtuvo
la normalidad de las variables de estudio, considerando que la muestra esta
compuesta por 40 individuos se usé la prueba de normalidad de kolmogorov-

smirnov, donde se observa que la primera variable si se distribuye con normalidad
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(0.009) y la segunda variable no se distribuye con normalidad (0.056), en ese
sentido, al contar con una variable por lo menos que no se distribuye con
normalidad, se eligi6 la prueba estadistica Coeficiente de correlacion de Spearman

ya que la correlacion buscada era una correlacion inversa.

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion es beneficiosa para la sociedad ya que le permite
conocer como una entidad del sector publico acoge las politicas de género y como
estas se asocian a las conductas de los trabajadores, permitiéndole a dicha
sociedad evaluar segun su interpretacion de la realidad descrita, si es posible
trabajar de forma segura en aquella entidad del Estado.

Asi mismo cabe resaltar que esta investigacion se sustenta en el principio
de no maleficencia ya que no se obtendran datos personales de las personas
encuestadas, a cada trabajador se le asegur6 que ninguno de ellos saldria
perjudicado en los supuestos en los que se evidencie algun tipo de conducta

violenta hacia algun trabajador.

Fue posible gracias a esta investigacion obtener informacién relevante de
cada trabajador, donde de forma autbnoma y consciente de lo que se le pregunta,

pudo responder libre de cualquier presién o coaccion.

La veracidad de la informacién es importante en toda investigacién, por lo
gue se garantiza que dicha informacion fue plasmada en los resultados tal cual se

encontrd, asegurando que es un fiel reflejo de la realidad.

Del mismo modo se asegura la confiabilidad de la informacién, ya que dicha
informacion fue obtenida de forma andnima permitiendo hacer uso de ella sin miedo

a perjuicios de terceros involucrados.
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V. RESULTADOS

Tabla 1.1

Politicas Publicas de Género y las Conductas de trabajadores del Programa

Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 - 2019.

Conductas de trabajadores del PNCM

Algo Poco
Frecuente frecuente frecuente Nada frecuente Total

Bajo N° 0 2 1 1 4

% 0,0% 5,0% 2,5% 2,5% 10,0%

Medio N° 0 2 1 3 6

Politicas publicas % 0,0% 5,0% 2,5% 7,5% 15,0%
de género Alto N° 2 6 5 3 16
% 5,0% 15,0% 12,5% 7,5% 40,0%

Muy alto N° 0 3 3 8 14

% 0,0% 7,5% 7,5% 20,0% 35,0%

Total N° 2 13 10 15 40
% 5,0% 32,5% 25,0% 37,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

En la tabla 1.1 se aprecia que el 40% de la muestra (16) tiene un nivel alto de

conocimiento de las politicas publicas de género y un 35% (14) muy alto. En cuanto

a las conductas sensibles a género de los trabajadores del PNCM el 37.5%

respondié que dichas conductas han sido nada frecuentes y el 32.5% que han sido

algo frecuentes. del 40% con nivel alto de conocimientos, manifestaron que las

conductas estudiadas fueron algo frecuente y poco frecuentes el 15% y 12.5%

respectivamente; mientras que del 35% con conocimiento muy alto, el 20%

manifesté que dichas conductas fueron nada frecuentes.
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Tabla 1.2

Influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de trabajadores

del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 - 2019.

Politicas Conductas de
publicas de trabajadores del
género PNCM
Rho de Politicas publicas  Coeficiente de correlacion 1,000 ,208
Spearman  de género Sig. (bilateral) ,198
N 40 40
Conductas de Coeficiente de correlacion ,208 1,000
trabajadores del Sig. (bilateral) ,198
PNCM N 40 40

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 1.2 nos muestra la prueba de hipétesis con una significancia de 0.198,

siendo esta mayor a 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0.208, lo que demuestra

gue no existe correlacién alguna entre ambas variables, por lo que se descarta la

hipotesis propuesta y se acepta la hipotesis nula.
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Tabla 2.1

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y la Edad de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Rango etario

26 a 40 afios 41 a 50 afios Total

Bajo N° 4 0 4

% 10,0% 0,0% 10,0%

Nivel de conocimientos Medio N° 5 1 6
de Politicas publicas % 12,5% 2,5% 15,0%
de género Alto N° 8 8 16
% 20,0% 20,0% 40,0%

Muy alto  N° 8 6 14

% 20,0% 15,0% 35,0%

Total N° 25 15 40
% 62,5% 37,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

En la tabla 2.1 podemos observar que el 20% del grupo de mayor conocimiento,
muy alto, esta entre los 26 y 40 afios de edad y el 15% restante entre los 41 a 50
afos, mientras que del 40% de con conocimiento alto, se distribuye equitativamente

con el 20% para cada uno de los grupos etarios.
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Tabla 2.2

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y relacién con la Edad

de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Nivel de
conocimiento de

politicas publicas

de género Rango etario
Rho de Nivel de conocimiento  Coeficiente de correlacion 1,000 ,232
Spearman de politicas publicas de = Sig. (bilateral) . ,149
género N 40 40
Rango etario Coeficiente de correlacion ,232 1,000
Sig. (bilateral) ,149
N 40 40

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 2.2 nos muestra el Rho de Spearman con un coeficiente de correlacién de
0.232 y una significancia de 0.149, siendo esta mayor a 0.05, lo que demostro que

no existe correlacion alguna entre si.
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Tabla 3.1

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y el Sexo de los
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Sexo
H M Total

Bajo N° 1 3 4

% 2,5% 7,5% 10,0%

Medio N° 1 5 6

Nivel de conocimiento de % 2,5% 12,5% 15,0%
politicas publicas de género 5 N° 5 11 16
% 12,5% 27,5% 40,0%

Muy alto N° 2 12 14

% 5,0% 30,0% 35,0%

Total N° 9 31 40
% 22,5% 77,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

En la tabla 3.1 observamos que del total de la muestra el 77.5% son mujeres y el
22.5% son varones; del mismo modo se muestra que el 30% de las mujeres posee
un nivel de conocimiento muy alto, mientras que el 27.5% alcanzé un nivel de
conocimiento alto; para el caso de los varones, el mayor porcentaje esta en el nivel

alto con un 12.5% de la muestra.
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Tabla 3.2

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y su relacién con el Sexo
de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Més. Trujillo 2015 — 2019.

Significacion
Valor df asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 32,3542 29 ,305
Razén de verosimilitud 35,015 29 ,204
Asociacion lineal por lineal ,004 1 951

N de casos validos 40

a. 60 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,23.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 3.2 nos muestra el Chi cuadrado de Pearson con una significancia de
0.305. Esta tabla nos permite observar que al obtener una significancia mayor a

0.05 no se encontr6 correlacidon alguna entre dichas dimensiones.
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Tabla 4.1

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y la Discriminacion en

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Discriminacion

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total
Bajo N° 0 2 1 1 4
% 0,0% 5,0% 2,5% 2,5% 10,0%
Nivel de Medio ~ N° 0 2 2 2 6
conocimiento de % 0,0% 5,0% 5,0% 50%  15,0%
politicas publicas 5z N° 2 5 6 3 16
de género % 5,0% 12,5% 15,0% 7,5%  40,0%
Muy alto N° 0 3 4 7 14
% 0,0% 7,5% 10,0% 17,5% 35,0%
Total N° 2 12 13 13 40
% 5,0% 30,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 4.1 muestra que el 17.5% de la muestra tiene un nivel de conocimiento alto

y considerd que la discriminacién ha sido nada frecuente durante el periodo de

estudio; asi mismo el 15% con un nivel de conocimiento alto considerd que la

discriminacion ha sido poco frecuente y un 12.5% con el mismo nivel de

conocimiento considerd que la discriminacién ha sido algo frecuente.
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Tabla 4.2

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y la Violencia en

trabajadores del Programa Nacional Cuna Més. Trujillo 2015 — 2019.

Violencia (fisica, verbal o psicolégica; acoso sexual)

Muy Algo Nada
frecuente Frecuente frecuente Poco frecuente frecuente Total
Bajo N° 0 0 2 1 1 4
% 0,0% 0,0% 5,0% 2,5% 2,5% 10,0%
Nivel de Medio  N° 0 0 2 1 3 6
conocimiento de % 0,0% 0,0% 5,0% 2,5% 75%  150%
politicas publicas Alto N° 1 2 5 4 4 16
de género % 2,5% 5,0% 12,5% 10,0% 10,0%  40,0%
Muy N° 0 0 3 2 9 14
alto % 0,0% 0,0% 7,5% 5,0% 22,5% 35,0%
Total N° 1 2 12 8 17 40
% 2,5% 5,0% 30,0% 20,0% 42,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 4.2 muestra que el 22.5% de la muestra que posee un nivel de

conocimiento muy alto, consideré que la violencia ha sido nada frecuente, mientras

que un 12.5% y un 10% de los que tienen un nivel de conocimiento alto

consideraron que

respectivamente.

la violencia ha sido algo frecuente y poco frecuente
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Tabla 4.3

Nivel de conocimiento de las Politicas Publicas de Género y Micromachismos en
trabajadores del Programa Nacional Cuna Més. Trujillo 2015 — 2019.

Micromachismos (sexismo, bromas o doble sentido)

Algo Poco
Frecuente frecuente frecuente  Nada frecuente  Total

Bajo N° 0 3 1 0 4

% 0,0% 7,5% 2,5% 0,0% 10,0%

Nivel de Medio N° 1 1 2 2 6
conocimiento de % 2,5% 2,5% 5,0% 50%  15,0%
politicas publicas Alto N° 4 5 6 1 16
de género % 10,0% 12,5% 15,0% 2,5%  40,0%
Muy alto N° 2 2 5 5 14

% 5,0% 5,0% 12,5% 12,5% 35,0%

Total N° 7 11 14 8 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccién de datos

La tabla 4.3 muestra que el 15% de la muestra cuyo nivel de conocimiento ha sido
alto consider6 gque los micromachismos fueron poco frecuentes; por otro lado, el
12.5% con el mismo nivel de conocimientos considerd que estas conductas habian
sido algo frecuentes, sin embargo, el 12.5% cuyo nivel de conocimiento ha sido
muy alto, consideré que las conductas estudiadas fueron poco frecuentes y otro
12.5% nada frecuente.
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Tabla 4.4

Nivel de Conocimiento de las Politicas Publicas de Género y su relacién con las

conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Truijillo 2015 — 20109.

Nivel de

conocimiento

de politicas
publicas de Micromachis
género Discriminacion Violencia mos

Rho de Nivel de conocimiento Coeficiente de correlacion 1,000 214 ,229 , 194
Spearman de politicas publicas  Sig. (bilateral) ,185 ,155 ,230
de género N 40 40 40 40
Discriminacion Coeficiente de correlacion 214 1,000 ,806™ ,448™
Sig. (bilateral) ,185 ,000 ,004
N 40 40 40 40
Violencia Coeficiente de correlacion ,229 ,806™ 1,000 ,585™
Sig. (bilateral) ,155 ,000 ,000
N 40 40 40 40
Micromachismos Coeficiente de correlacion ,194 448" ,585™ 1,000

Sig. (bilateral) ,230 ,004 ,000
N 40 40 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos / SPSS Vs 25

La tabla 4.4 muestra la correlaciéon entre el nivel de conocimiento de Politicas

Publicas de Género y las conductas de los trabajadores del PNCM, donde se pudo

observar que no existe correlacion entre dichas dimensiones. Nivel de conocimiento

y discriminacioén, coeficiente de correlacion de 0.214 y significancia de 0.185 siendo

mayor a 0.05; nivel de conocimiento y violencia presentd un coeficiente de

correlacion de 0.229 y significancia de 0.155 mayor a 0.05, y por ultimo, nivel de

conocimiento y micromachismos presento un coeficiente de correlacion de 0.194 y

confiabilidad de 0.230, no existiendo correlacion por tener una confiabilidad mayor
a 0.05.
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Tabla 5.1

Oportunidad en la Implementacion de Politicas Publicas de Género y la

discriminacion en trabajadores del Programa Nacional Cuna M4s. Trujillo 2015 —

20109.
Discriminacion
Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total
Nada oportuna N° 0 0 1 1 2
% 0,0% 0,0% 2,5% 2,5% 5,0%
Poco oportuna  N° 1 2 1 1 5
% 2,5% 5,0% 2,5% 2,5% 12,5%
Algo oportuna  N° 0 3 2 0 5
Implementa % 0,0% 7,5% 5,0% 00% 12,5%
cion Oportuna N° 1 6 7 3 17
% 2,5% 15,0% 17,5% 7,5% 42,5%
Muy oportuna N° 0 1 2 8 11
% 0,0% 2,5% 5,0% 20,0% 27,5%
Total N° 2 12 13 13 40
% 5,0% 30,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 5.1 muestra que el 20% de la poblaciéon encuestada consideré que la

implementacion de las Politicas Publicas fue muy oportuna y ademas manifesté que

la discriminacion ha sido nada frecuente, por otro lado, el 17.5% y el 15% que

consider6 que la implementacion fue oportuna, manifesté que la discriminacion ha

sido poco frecuente y algo frecuente respectivamente.
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Tabla 5.2

Oportunidad en la Implementacion de Politicas Publicas de Género y la violencia
en trabajadores del Programa Nacional Cuna Més. Trujillo 2015 — 2019.

Violencia (fisica, verbal o psicolégica; acoso sexual)

Muy Algo Poco Nada
frecuente Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Nada N° 0 0 0 0 2 2

oportuna % 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Poco N° 0 1 2 1 1 5

oportuna % 0,0% 2,5% 5,0% 2,5% 2,5% 12,5%

Implementa  Ajg0 oportuna  N° 0 0 4 1 0 5
cion % 0,0% 0,0% 10,0% 2,5% 00%  12,5%
Oportuna N° 1 1 5 4 6 17

% 2,5% 2,5% 12,5% 10,0% 15,0% 42,5%

Muy oportuna N° 0 0 1 2 8 11

% 0,0% 0,0% 2,5% 5,0% 20,0% 27,5%

Total N° 1 2 12 8 17 40
% 2,5% 5,0% 30,0% 20,0% 42,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 5.2 refleja que el 20% y 15% de la muestra que consideré muy oportuna y
oportuna, respectivamente, la implementacion de las politicas publicas de género,
manifesté que la violencia en trabajadores del PNCM ha sido nada frecuente,
mientras que el 10% y 12.5% manifest6 que ha sido poco frecuente y algo frecuente

respectivamente.
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Tabla 5.3

Oportunidad en la Implementacion de Politicas Publicas de Geénero y
micromachismos en trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 —
20109.

Micromachismos (sexismo, bromas o doble sentido)

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Nada N° 0 0 0 2 2

oportuna % 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Poco N° 1 3 1 0 5

oportuna % 2,5% 7,5% 2,5% 0,0% 12,5%

Implementa  Ajg0 oportuna N° 1 3 1 0 5
cion % 2,5% 7,5% 2,5% 00%  12,5%
Oportuna N° 4 4 8 1 17

% 10,0% 10,0% 20,0% 2,5% 42,5%

Muy oportuna N° 1 1 4 5 11

% 2,5% 2,5% 10,0% 12,5% 27,5%

Total N° 7 11 14 8 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 5.3 refleja que el 20% de la muestra que consideré oportuna, la
implementacion de las politicas publicas de género, manifestd6 que los
micromachismos en trabajadores han sido poco frecuentes y un 10% de la misma
poblacion, consider6 que ha sido algo frecuente y otro 10% los considero
frecuentes, cabe mencionar que también un 12.5% ha considerado que han sido

nada frecuentes, habiendo considerado que dicha implementacion fue oportuna.
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Tabla 5.4

Oportunidad en la Implementacién de Politicas Publicas de Género y su relacion

con las conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Truijillo 2015

—2019.
Implementacion Discriminacion Violencia Micromachismos
Rho de Implementa Coeficiente 1,000 ,402" ,3417 ,280
Spearman cién de correlacién
Sig. (bilateral) ,010 ,031 ,081
N 40 40 40 40
Discriminac  Coeficiente 402 1,000 ,806™ ,448™
ion de correlacion
Sig. (bilateral) ,010 ,000 ,004
N 40 40 40 40
Violencia Coeficiente ,341" ,806™ 1,000 ,585"
de correlacion
Sig. (bilateral) ,031 ,000 ,000
N 40 40 40 40
Micromachi Coeficiente ,280 ,448™ ,585" 1,000
smos de correlacion
Sig. (bilateral) ,081 ,004 ,000
N 40 40 40 40

* La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumento de recoleccion de datos / SPSS Vs 25

La tabla 5.4 muestra que existe correlacion entre la Oportunidad en la

implementacion de las Politicas Publicas y la discriminacion donde la significancia

es de 0.010 con un coeficiente de correlacion de 0.402, del mismo modo, existe

relacion significativa entre la oportunidad de implementacion y la violencia con una

significancia de 0.031 y un coeficiente de correlacion de 0.341. Por otro lado, no

existe correlacion entre la Oportunidad de Implementaciéon y los Micromachismos,

cuya significancia estadistica es de 0.081, mayor a 0.05.
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Tabla 6 .1

Eficacia de Politicas Publicas de Género y Discriminacion entre los trabajadores del

Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Discriminacion

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Eficacia Poco N° 0 1 1 0 2
eficaz % 0,0% 2,5% 2,5% 0,0% 5,0%

Algo N° 0 4 2 2 8

eficaz % 0,0% 10,0% 5,0% 5,0% 20,0%

N° 1 6 6 6 19

Eficaz % 2,5% 15,0% 15,0% 15,0% 47,5%

Muy N° 1 1 4 5 11

eficaz % 2,5% 2,5% 10,0% 12,5% 27,5%

Total N° 2 12 13 13 40
% 5,0% 30,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 6.1 muestra que el 15% de la poblacién encuestada que consider6 que la

Politicas Publicas de Género han sido eficaces, manifestd que la discriminacion ha

sido nada frecuente, otro 15% también consideré que la discriminacion ha sido poco

frecuente y un restante 15% indica que ha sido algo frecuente. mientras que el

12.5% que consider6 que las politicas publicas de género han sido muy eficaces

también consideré que la discriminacién fue nada frecuente y un 10% poco

frecuente.
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Tabla 6.2

Eficacia de Politicas Publicas de Género y Violencia en trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Violencia (fisica, verbal o psicol6gica; acoso sexual)

Muy Algo Poco Nada
frecuente Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Eficacia Poco N° 0 0 1 1 0 2
eficaz % 0,0% 0,0% 2,5% 2,5% 0,0% 5,0%

Algo N° 0 0 4 2 2 8

eficaz % 0,0% 0,0% 10,0% 5,0% 5,0% 20,0%

Eficaz N° 1 1 6 3 8 19

% 2,5% 2,5% 15,0% 7,5% 20,0% 47,5%

Muy N° 0 1 1 2 7 11

eficaz % 0,0% 2,5% 2,5% 5,0% 17,5% 27,5%

Total N° 1 2 12 8 17 40
% 2,5% 5,0% 30,0% 20,0% 42,5% 100,0

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

%

La tabla 6.2 muestra que el 20% de los que consideran que las Politicas Publicas

de Geénero han sido eficaces, también consideraron que la violencia en los

trabajadores del PNCM ha sido nada frecuente; mientras que el 15% del mismo

grupo, consideré que la violencia ha sido algo frecuente, por otro lado, 17.5%

considera que las politicas publicas de género han sido muy eficaces y a la vez

consideran que la violencia ha sido nada frecuente.
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Tabla 6.3

Eficacia de Politicas Publicas de Género y Micromachismos en los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Micromachismos (sexismo, bromas o doble sentido)

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Eficacia Poco N° 0 1 1 0 2
eficaz % 0,0% 2,5% 2,5% 0,0% 5,0%

Algo N° 2 4 2 0 8

eficaz % 5,0% 10,0% 5,0% 0,0% 20,0%

Eficaz N° 3 5 7 4 19

% 7,5% 12,5% 17,5% 10,0 47,5%

%

Muy N° 2 1 4 4 11

eficaz % 5,0% 2,5% 10,0% 10,0% 27,5%

Total N° 7 11 14 8 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 6.3 muestra que el 17.5% de los que consideraron que las Politicas
Plblicas de Género fueron eficaces, manifestaron también que los
micromachismos han sido poco frecuentes y 12.5% consideré que estos han sido
algo frecuentes, frente a otro 10% que considerd que fueron nada frecuentes. Por
otro lado, un 10% que considerd que las politicas Publicas de Género fueron muy
eficaces, consideré que los micromachismos han sido nada frecuentes y un 10%

mas que fueron poco frecuentes.
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Tabla 6.4

Eficacia de las Politicas Publicas de Género y su relacion con las Conductas de los

trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Eficacia Discriminacion Violencia Micromachismos
Rho de Eficacia Coeficiente de correlacion 1,000 ,225 ,273 ,297
Spearman Sig. (bilateral) ,163 ,088 ,063
N 40 40 40 40
Discriminacié  Coeficiente de correlacién ,225 1,000 ,806™ ,448™
n Sig. (bilateral) ,163 ,000 ,004
N 40 40 40 40
Violencia Coeficiente de correlacion 273 ,806™ 1,000 ,585™
Sig. (bilateral) ,088 ,000 ,000
N 40 40 40 40
Micromachis ~ Coeficiente de correlacion ,297 ,448™ ,585™ 1,000
mos Sig. (bilateral) ,063 ,004 ,000
N 40 40 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumento de recoleccion de datos / SPSS Vs 25

La tabla 5.4 muestra que no existe correlacion alguna entre la dimension Eficacia y
las Conductas sensibles a Género, obteniendo significancia estadistica de 0.163
para Discriminacion, 0.088 para violencia y 0.063 para micromachismos, siendo en

todos los casos la significancia mayor a 0.05.
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Tabla 7.1

Conductas de Género y la Edad de los trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Discriminacion

Algo Poco
Frecuente frecuente frecuente Nada frecuente Total

Rango 26 a 40 N° 1 10 7 7 25
etario anos % 2,5% 25,0% 17,5% 17,5% 62,5%
41 a 50 N° 1 2 6 6 15

afios % 2,5% 5,0% 15,0% 15,0% 37,5%

Total N° 2 12 13 13 40
% 5,0% 30,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 7.1 muestra que el 25% del grupo de 26 a 40 afios de edad considerd que
la Discriminacion ha sido algo frecuente, el 17.5% considerd poco frecuente y el
17.5% nada frecuente, mientras que el 15% del grupo de 41 a 50 afios considero
que la discriminacion ha sido poco frecuente y otro 15% considerd que fue nada
frecuente.
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Tabla 7.2

Conductas de Género y la Edad de los trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Violencia (fisica, verbal o psicoldgica; acoso sexual)

Muy Algo Poco Nada
frecuente Frecuente frecuente frecuente frecuente Total
Rango 26a40 N° 1 1 9 3 11 25
etario afios % 2,5% 2,5% 22,5% 7,5% 27,5% 62,5%
41a50 N° 0 1 3 5 6 15
anos % 0,0% 2,5% 7,5% 12,5% 15,0% 37,5%
Total N° 1 2 12 8 17 40
% 2,5% 5,0% 30,0% 20,0% 42,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 6.2 muestra que el 27.5% del grupo de 26 a 40 afios consider6é que la
violencia ha sido nada frecuente y el 22.5% consideré algo frecuente, y entre el
grupo de 41 a 50 afios el 15% consideré que la violencia ha sido nada frecuente y
el 12.5% poco frecuente.
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Tabla 7.3

Conductas de Género y la Edad de los trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Micromachismos (sexismo, bromas o doble sentido)

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Rango 26a40 N° 5 8 6 6 25
etario afos % 12,5% 20,0% 15,0% 15,0% 62,5%
41a50 N° 2 3 8 2 15

afios % 5,0% 7,5% 20,0% 5,0% 37,5%

Total N° 7 11 14 8 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 7.3 muestra que el 20% del grupo de 41 a 50 afios ha considerado que los
micromachismos han sido poco frecuentes en los trabajadores del PNCM, frente al
20% del grupo de 26 a 40 afios que considerd que dichas conductas han sido algo
frecuentes; el mismo grupo etario consideré con un 15% que habian sido poco

frecuentes y otro 15% considerd que habian sido nada frecuentes.
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Tabla 7.4

Conductas de Género y su relacion con la Edad de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Rango Discrimin Micromachi

etario acion Violencia smos
Rho de Rango Coeficiente de correlacién 1,000 ,193 ,062 ,077
Spearman etario Sig. (bilateral) . ,233 ,705 ,638
N 40 40 40 40
Discrimina Coeficiente de correlacién ,193 1,000 ,806™ ,448™
cion Sig. (bilateral) ,233 . ,000 ,004
N 40 40 40 40
Violencia  Coeficiente de correlacion ,062 ,806™ 1,000 ,585™
Sig. (bilateral) 705 ,000 . ,000
N 40 40 40 40
Micromac Coeficiente de correlacién ,077 448" ,585™ 1,000

hismos Sig. (bilateral) ,638 ,004 ,000

N 40 40 40 40

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumento de recoleccion de datos / SPSS Vs 25

La tabla 7.2 muestra que no existe correlacion alguna en ninguna de las
dimensiones, obteniéndose una significancia de 0.233 para Discriminacion, 0.705
para violencia y 0.638 para Micromachismos, siendo en todos los casos la

significancia mayor a 0.05.
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Tabla 8.1

Discriminacion y el Sexo de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas.
Trujillo 2015 — 2019.

Discriminacion

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total

Sexo H N° 0 3 5 1 9
% 0,0% 7,5% 12,5% 2,5% 22,5%

M N° 2 9 8 12 31

% 5,0% 22,5% 20,0% 30,0% 77,5%

Total N° 2 12 13 13 40
% 5,0% 30,0% 32,5% 32,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos

La tabla 8.1 muestra que el 30% de las mujeres encuestadas consideré que la
discriminacion fue nada frecuente, el 20% la consideré poco frecuente y un 22.5%
algo frecuente, mientras que en el caso de los varones el mayor porcentaje fue de

12.5% que consider6 a la discriminacion poco frecuente.
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Tabla 8.2

Violencia y el Sexo de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo

2015 - 20109.

Violencia (fisica, verbal o psicolégica; acoso sexual)

Algo Poco Nada
Muy frecuente Frecuente frecuente frecuente frecuente Total
Sexo H N° 1 0 1 5 2 9
% 2,5% 0,0% 2,5% 12,5% 5,0% 22,5%
M N° 0 2 11 3 15 31
% 0,0% 5,0% 27,5% 7,5% 37,5% 77,5%
Total N° 1 2 12 8 17 40
% 2,5% 5,0% 30,0% 20,0% 42,5% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 8.2 muestra que el 27.5% de la poblacién encuestada consider6 que la

violencia ha sido algo frecuente, siendo este porcentaje exclusivamente de mujeres,

mientras que un 37.5% de la poblacién (también mujeres), consideré que la

violencia ha sido nada frecuente. En el caso de varones, el mayor porcentaje, un

12.5% de ellos consideré que la violencia ha sido poco frecuente.
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Tabla 8.3

Micromachismos y el Sexo de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas.
Trujillo 2015 — 2019.

Micromachismos

Algo Poco Nada
Frecuente frecuente frecuente frecuente Total
Sexo H N° 0 2 6 1 9
% 0,0% 5,0% 15,0% 2,5% 22,5%
M N° 7 9 8 7 31
% 17,5% 22,5% 20,0% 17,5% 77,5%
Total N° 7 11 14 8 40
% 17,5% 27,5% 35,0% 20,0% 100,0%

Fuente: Instrumento de recolecciéon de datos

La tabla 8.3 muestra que las mujeres consideran que los micromachismos han sido
frecuentes (17.5%), algo frecuentes (22.5%), poco frecuentes (20%) y nada
frecuentes (17.5), mientras que, en el caso de los varones, un 15% consider6 que

estas conductas fueron poco frecuentes.
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Tabla 8.4

Conductas de género y su relacion con el Sexo de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 — 2019.

Significacién

Valor df asintotica

(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 27,5752 27 433
Razén de verosimilitud 30,516 27 291
Asociacién lineal por lineal ,035 1 ,852

N de casos validos 40

a. 56 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,23.

Fuente: Instrumento de recoleccion de datos / SPSS Vs 25

La tabla 8.4 evidencia que no existe relacion entre el sexo y las conductas de

trabajadores del PNCM, la significancia estadistica fue de 0.433.

51



V. DISCUSION

En la tabla N° 1.1 se relaciona el nivel de conocimiento de las Politicas
Publicas de Género y las Conductas de los trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas donde se encontré que un 35% de los encuestados tiene un nivel de
conocimiento Muy alto de las Politicas y de ese 35% un 20% considera que las
conductas sensibles a género de los trabajadores de Cuna Mas ha sido Nada
frecuente, mientras que un 40% tiene un nivel de conocimiento alto y de este
porcentaje, un 15% indica que las conductas sensibles a género han sido algo
frecuentes y un 12.5% que han sido poco frecuentes, de todos los encuestados un
37.5% manifiesta que las conductas han sido nada frecuentes, frente a un 32.5%
que indica que han sido algo frecuentes y ademas se tiene un 25% que indica que
han sido poco frecuentes. Mas del 50% de encuestados afirma que de alguna
manera las conductas estuvieron frecuentes y un 75% de los encuestados tiene un
nivel de conocimiento de las Politicas Publicas alto o muy alto. Estas disparidades
se entienden mejor al analizar la tabla N° 1.2, donde se puede evidenciar una
significancia estadistica de 0.198, siendo esta mayor a 0.05, por lo que se infiere
gue no existe relacion entre la variable 1 y la variable 2. Por este motivo se rechaza
la hipétesis afirmativa que sostiene que las Politicas Publicas de Género se
relacionan con las Conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas y
se acepta la hipotesis nula, que sostiene que las Politicas Publicas de Género no
se relacionan con las Conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas.
Estos resultados se asemejan en parte a lo encontrado en el estudio de Laliga My
Bonilla A. (2015) sobre la aproximacion critica a la eficacia de herramientas
juridicas, teniendo en cuenta a la Politicas Publicas en el tratamiento de la violencia
de género; si bien este estudio se basa también en el analisis de casos de mayor
violencia, es posible comparar los resultados ya que concluyen que los datos
obtenidos no permiten comprobar que la situacion de violencia haya mejorado o
que los casos hayan disminuido. Del mismo Castro G, Carrasco M. y Solar F. en su
estudio sobre el impacto de las politicas de educacion sexual en adolescentes
durante el periodo 2010 al 2017, concluyeron qué, a pesar de la disminucién de
algunos indicadores de salud sexual y reproductiva de los adolescentes, otros

indicadores como las infecciones de transmision sexual aumentaron al igual que
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los casos de violencia sexual, por lo que estos resultados también se asemejan en
parte a los encontrado en esta investigacion ya que engloban una disparidad que

no permiten evidenciar un impacto positivo concluyente.

En la tabla N° 2.1 se encontr6 que del 40% que tiene un nivel de
conocimiento alto de las Politicas Publicas de género un 20% esta en el grupo de
etario de 26 a 40 afios y el 20% restante esta en el grupo de 41 a 50 afios; y del
35% que posee un nivel de conocimiento muy alto, un 20% esta en el grupo etario
de 26 a 40 afios, mientras que el 15% restante en el de 41 a 50 afios. El 37.5% de
los encuestado tiene entre 41 a 50 afios y de este grupo sélo el 2.5% tiene un nivel
de conocimiento medio y ninguno bajo o nulo; sin embargo, en el grupo de 26 a 40
anos si es posible encontrar un 12.5% con nivel de conocimiento medio y un 10%
con nivel de conocimiento bajo. A pesar de contar con un 22.5% de encuestados,
los que se encuentran en el grupo de menor edad (26 a 40 afios) frente al 2.5% del
grupo de mayor edad (41 a 50 afios), Spearman en la tabla N° 2.2 nos indica que
no existe relacion entre ambas dimensiones, la significancia encontrada fue de
0.149, siendo esta mayor a 0.09. No se cuenta con resultados de otras

investigaciones para poder comparar los obtenidos en esta investigacion.

La tabla N° 3.1 muestra que el 77.5% de los encuestados fueron mujeres y
el 22.5% fueron hombres, el 77.5% de mujeres se divide entre un 30% que tiene un
nivel de conocimiento de politicas Publicas de género muy alto y un 27.5% con un
nivel de conocimiento alto, mientras que un 20% tiene un nivel de conocimiento
medio o bajo. Para el caso de los hombres un 12.5% tiene un nivel de conocimiento
alto y el 10% restante esta entre muy alto, medio y bajo. Estos resultados
demostraron que no es posible determinar un nivel de conocimiento relacionado al
sexo, como lo demuestra la tabla N° 3.2, donde se encontré que la Chi cuadrado
tuvo una significancia estadistica de 0.305, siendo mayor que 0.05.

En la tabla 4.1 se muestra que el 32.5% manifest6 que la discriminacion fue
nada frecuente, frente a un 67.5% que manifestd que la conducta tuvo cierta
frecuencia, ya sea poco frecuente, algo frecuente o frecuente. Este 67.5% se divide
en un 32.5% que manifestd que esta conducta fue poco frecuente y un 30% que
fue algo frecuente, sélo un 5% ha indicado que dicha conducta ha sido frecuente

durante el periodo de estudio; teniendo en cuenta el nivel de conocimiento de las
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Politicas Publicas de género, del 35% que tiene un nivel muy alto, el 17.5% expreso
que la discriminacion fue nada frecuente, un 10% que fue poco frecuente y un 7.5%
algo frecuente. Del 40% que tiene un nivel de conocimiento alto, el 7.5% expreso
que la discriminacion fue nada frecuente, el 15% poco frecuente, el 12.5% algo
frecuente y el 5% frecuente; el 32.5% manifestd que la conducta ha ocurrido con
cierta frecuencia. El 7.5% con niveles de conocimiento bajo y el 10% con niveles
de conocimiento medio manifestd que la conducta estuvo presente con cierta
frecuencia. Estos resultados se asemejan a los encontrados por Rodriguez R. y
Limas M (2015, 26) en su estudio sobre el analisis sobre las diferencias salariales
y la discriminacién por cuestiones de género, concluyeron que la discriminacion
sigue estando presente en el entorno laboral principalmente la inequidad salarial.
La tabla 4.2 muestra los resultados de la violencia en los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, entre las que tenemos violencia fisica, verbal o psicolégica y
acoso sexual, donde el 42.5% de los encuestados indico que las conductas
violentas han sido nada frecuentes, el 20% poco frecuentes, el 30% algo
frecuentes, el 5% frecuente y el 2.5% indic6 que fue muy frecuente (1 persona).
Estos resultados se asemejan a los resultados encontrados por Paravic T. y Burgos
M. (2018, p4) quienes postulan un 16.1% con prevalencia de violencia fisica y un
65.9% de prevalencia de violencia verbal, mientras que Ansoleaga E., Gbmez C. y
Mauro A. (2015, p9), en su estudio sobre violencia laboral en América Latina,
sostiene que en los trabajos predominantemente de mujeres existe mayor
vulnerabilidad en los temas de acoso sexual y acoso psicolégico, asemejando a lo
encontrado en este estudio con las frecuencias de dichas conductas. La tabla 4.3
muestra que el 80% de los encuestados considera que los micromachismos han
ocurrido con cierta frecuencia, mientras que el 20% manifiesta que han sido nada
frecuentes; estos resultados se asemejan en parte a los encontrados por Cavero
(2019, p226) quien concluye que los micromachismos que son mas frecuentes son
los de contexto emocional. Por otro lado, Diaz X., Mauro A., Ansoleaga E. y Toro J.
(2017, p6), en su estudio sobre la violencia de género en el trabajo, concluyeron
que las mujeres son mas vulnerables a violencia laboral (acoso sexual,
discriminacion y acoso por maternidad) debido a la estructura organizacional que
la desfavorece, la subordina y la discrimina; en ese sentido sus resultados se

asemejan mucho a lo encontrado en la presente investigacion. En la tabla N° 4.4
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se evidencia que no existe correlacion alguna entre las dimensiones estudiadas,
donde se obtuvo una significancia de 0.185 para discriminacion, 0.155 para

violencia y 0.230 para micromachismos.

En la tabla N° 5.1 se encontro que el 42.5% de los encuestados considero
gue las Politicas Publicas de Género habian sido socializadas oportunamente,
27.5% considero la socializacion muy oportuna, de este 27.5% el 20% considerd
que la discriminacién fue nada frecuente y sélo un 5% y un 2.5% consider6 poco
frecuente y algo frecuente respectivamente. Del 42.5% que consider6 oportuna la
socializacion Politicas Publicas, el 17.5% y el 15% consideraron que la
discriminacion fue poco frecuente o algo frecuente respectivamente. En la tabla N°
5.2 encontramos que del 42.5% que consider6 oportuna la socializacién de Politicas
Pulblicas, el 15% manifestd que la violencia ha sido nada frecuente, 10% poco
frecuente, algo frecuente 12.5% y un 5% respectivamente para frecuente y muy
frecuente; finalmente del 27.5% el 20% consider6 nada frecuente, un 5% considero
poco frecuente, mientras que un 2.5% consideré algo frecuente. En la tabla N° 5.3
se muestra que para el micromachismo el 42.5% se distribuye diferente,
alcanzando un 10% conductas frecuentes, 10% algo frecuente, 20% poco
frecuente. Y del 27.5% que consider6 muy oportuna la socializacion, el 12.5% de
los encuestados manifestd que la conducta fue nada frecuente, el 10% poco
frecuente, y el 5% entre algo frecuente y frecuente. En la tabla N° 5.4 se evidencia
gue no existe correlacion entre la dimensién oportunidad en la implementacion con
la dimensién micromachismos, donde se obtuvo una significancia estadistica de
0.081, siendo esta mayor a 0.05, mientras que con las dimensiones discriminacion
y violencia si existe correlacidn, obteniéndose una significancia estadistica de 0.010
y 0.031 respectivamente ambas menor a 0.05 y cuyo coeficiente de correlacion fue
de 0.402 y 0.341, lo que nos indica que para la dimension discriminacion la

correlacion es media y para violencia la correlacion es baja.

En la tabla N° 6.1 se muestra que el 27.5% de los encuestados considerd
que las Politicas Publicas de Género han sido muy eficaces, el 47.5% considero
gue habian sido eficaces y el 20% algo eficaces; solo un 5% considerd que habian
sido poco eficaces, dentro del 27.5% (Muy eficaz) el 12.5% manifesté que la
discriminacion fue nada frecuente y un 10% que habia sido poco frecuentes, el 5%
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restante considero algo frecuente y frecuente; del 47.5% (Eficaz) un 15% considero
que la discriminacién fue nada frecuente, otro 15% considero que la discriminacion
fue poco frecuente, un altimo 15% que fue algo frecuente y un 5% que fue frecuente.
El grupo que consider6 que las Politicas Publicas habian sido algo eficaces
consider6 también que la discriminacion fue algo frecuente. En la tabla N° 6.2 se
observa que la violencia fue considerada nada frecuente con un 42.5%, el 20%
considerd que habia sido poco frecuente, 30% que fue algo frecuente y un 7.5%
repartido entre frecuente y muy frecuente. Del 42.5% que considero la violencia
nada frecuente 17.5% manifestd que las Politicas publicas habian sido muy
eficaces y un 20% que fueron eficaces; del 20% que manifest6 como poco
frecuentes a la violencia no presentaron diferencias significativas entre sus
opciones, el 5% considerd a las Politicas publicas como muy eficaces, el 7.5%
eficaces, el 5% algo eficaces y so6lo un 2.5% poco eficaces; finalmente del 30% que
consider6 que la violencia fue algo frecuente, el 15% manifestd que las Politicas
Publicas fueron eficaces y el 10% que fueron algo eficaces. En la tabla N° 6.3 un
20% consideré que los micromachismos fueron nada frecuentes, un 35% poco
frecuentes, un 27.5% algo frecuentes y un 17.5% frecuentes; del primer grupo de
20% (Nada frecuente) el 10% manifesté que fueron muy eficaces las Politicas
Publicas y el otro 10% que fueron eficaces, del 35% (Poco frecuentes) el 10%
manifesté que las Politicas Publicas fueron muy eficaces, el 17.5% eficaces y el
7.5% restante entre algo y poco frecuentes; del grupo de 27.5% (Algo frecuente) el
12.5% manifestd que las Politicas Publicas fueron eficaces, y el 10% que fueron
algo eficaces, mientras que un 2.5% muy eficaz y un 2.5% poco eficaces. Del
17.5% (Frecuente) el 7.5% manifesto que las Politicas Publicas fueron eficaces y
un 5% que fueron algo eficaces junto a otro 5% que fueron muy eficaces. En la
tabla N° 6.4 se muestra que no existe correlacion entre las dimensiones estudiadas,
la significancia obtenida fue de 0.163 para discriminacién, 0.088 para violencia y
0.063, siendo estas mayores a 0.05. En ese sentido, los resultados de esta
investigacion se asemejan a lo analizado por Vélez G. y Serrano H. (2018, p173)
en su articulo Violencia de género, masculinidades y politicas publicas, donde
sostienen que las politicas publicas son poco adecuadas o no lo son para atender
la violencia de género, que solo consiguen ser un paliativo temporal y luego resurge

el problema reproduciéndose. Si bien no se cuenta con estudios especificos que

56



nos diga como han ido evolucionando las politicas publicas de género y de qué
manera impactan en la sociedad, si se cuenta con algunos datos que nos permiten
confrontar los resultados de esta investigacion, mas del 50% y el 80% de los
encuestados manifiesta que con alguna frecuencia ha evidenciado algunas
conductas violentas en el lugar de trabajo y esto se contrasta con los datos vertidos
por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (Servir) La Ley (2018) quienes de marzo
del 2019 a febrero del 2020 han recibido 43 denuncias de acoso sexual en el sector
publico (42 mujeres y 1 hombre) siendo una cifra muy superior en comparacion al

2018 donde s6lo existieron 2 denuncias.

En la tabla N° 7.1 se evidencia que un 15% con edad de 41 a 50 afos
consider6 que la discriminacion fue nada frecuente, el 15% también consider6 que
fue poco frecuente y un 7.5% que fue algo frecuente y frecuente; del grupo de 26 a
40 afios un 17.5% considero que la discriminacion fue nada frecuente, un también
17.5% consider6 que fue poco frecuente y un 20% algo frecuente; el resultado es
de 32.5% que consider6 que la discriminacion fue nada frecuente y un 67.5% que
fue poco frecuente, algo frecuente o frecuente. La tabla N° 7.2 muestra que el
42.5% de los encuestados considerd que la violencia fue nada frecuente, frente a
un 57.5% que considero poco frecuente, algo frecuente, frecuente o muy frecuente.
Del grupo de 26 a 40 afios 11 de 25 encuestados manifesté que la violencia fue
nada frecuente, frente a 14 que de alguna manera si la presenciaron con cierta
frecuencia. Del grupo de 41 a 50 afos, 6 de 15 encuestados manifestaron que la
violencia fue nada frecuente, frente a 9 que si consideran cierta frecuencia para los
casos de violencia. En la tabla N° 7.3 se muestra qué del grupo de 26 a 40 afios,
15% (6) considerd que los micromachismos fueron nada frecuentes, mientras que
47.5% (19) consider6 que dicha conducta tuvo cierta frecuencia, incluso un 12.5%
(5) indicaron que fue frecuente. Del grupo de 41 a 50 afios 5% (2) manifestaron que
la conducta fue nada frecuente, mientras que el 32.5% (13) manifestaron que la
conducta tuvo cierta frecuencia y un 5% (2) indicé que fue frecuente. En la tabla N°
7.4 se observa que entre las dimensiones analizadas no existe correlacion,
obteniendo una significancia estadistica de 0.233, para discriminacion, 0.705 para
violencia y 0.638 para micromachismos, siendo estas mayor a 0.05. Estos
resultados se asemejan a lo propuesto por Chavez M. y Juérez A. (2016, p113)

quienes en su estudio violencia de género en Ecuador, concluyeron que las mujeres
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gue mas denuncias hicieron eran del grupo etario de 25 a 35 afios de edad; si bien
los resultados de esta investigacibn no se basan en denuncias sino en la
apreciacion de casos de algun tipo de violencia, si es posible que entre las
respuestas alguno o alguna de las encuestadas haya sido victima de violencia
laboral. Del mismo modo, Lépez C. e Inglada L. (2017, p116) en su estudio
estadistico sobre la violencia de género encontraron que las edades de mayor
vulnerabilidad fue la de 16 a 24 afios (38%) y de 25 a 35 afos (34%), estas edades
coinciden con el rango etario que hemos considerado (26 a 40 afios) y es este grupo

guien mayor porcentaje mostr6 en la frecuencia de conductas violentas.

En la tabla N° 8.1 se muestra que el 77.5% (31) son mujeres y de ellas el
30% (12) consider6 que la discriminacion fue nada frecuente, frente a un 47.5%
(19) consideré que la conducta ocurrié con cierta frecuencia. ElI 22.5% de los
encuestados es hombre y sdlo el 2.5% (1) ha considerado que la conducta fue nada
frecuente; frente a un 20% (8) que considera que la conducta ocurrié con cierta
frecuencia. En la tabla N° 8.2 se muestra que del 77.5% de mujeres (31) el 37.5%
(15) consider6 que la violencia fue nada frecuente mientras que el 40% (16)
consideré que la conducta ocurrié con cierta frecuencia. Del 22.5% (9) de los
hombres el 5% (2) consider6 a la conducta nada frecuente, 17.5% (7) consideré
que la conducta ocurrié con cierta frecuencia y de ellos el 2.5% (1) que la conducta
fue muy frecuente. En la tabla N° 8.3 se muestra que el 17.5% (7) mujeres manifest6
gue los micromachismos fueron nada frecuentes, mientras que 60% (24) que esta
conducta ocurri6 con cierta frecuencia, incluso un 17.5% (7) consider6 que fueron
frecuentes. Del grupo de hombres, el 20% (8) consideré que la conducta ocurrid
con cierta frecuencia mientras que el 2.5% (1) que fue nada frecuente. En la tabla
N° 8.4 se observa que no existe relacion entre las dimensiones sexo y conductas
de los trabajadores de Cuna Mas, donde se obtuvo una significancia estadistica de
0.433 siendo esta mayor a 0.05. estos resultados se asemejan a los de Chagoyen
T. (2016, p32) quien en su estudio sobre violencia laboral externa en el area de
urgencias del nosocomio Virgen del Rocio, encontr6 que de 220 profesionales
entrevistados el 18.2% (40) de varones indicaron haber sufrido violencia en el
trabajo, frente al 39.5% (87) de mujeres que indicaron haberla padecido también,
siendo un total de 57.7% de los encuestados que reconocen violencia en el entorno
laboral. Si bien este estudio no evalla la violencia directa, se asemeja en parte a la
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percepcion de violencia directa o en un comparfiero(a) de trabajo. El mismo estudio

obtuvo una significancia estadistica de 0.695 siendo esta mayor a 0.05.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determind que no existe relacién entre las politicas publicas de género y
las conductas de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas; el
resultado obtenido fue: Rho de Spearman, significancia bilateral 0.198, con
ello se rechaza la hipotesis afirmativa que pretendia encontrar relacion
significativa entre el nivel de conocimiento de las politicas publicas de género
y las conductas de los trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Y se
acepta la hipotesis nula.

Se determind que no existe relacién entre el nivel de conocimiento de las
politicas publicas de género y la edad de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, el resultado obtenido fue de: Rho de Spearman,
significancia bilateral 0.149.

Se determiné que el grupo de nivel de conocimiento alto fue el que mayor
porcentaje obtuvo, siendo este de cantidades iguales en ambos grupos
etarios y el grupo que presenté menor nivel de conocimiento es el de 26 a
40 afnos.

Se determind que no existe relacién entre el nivel de conocimiento de las
politicas publicas de género y el sexo de los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas, el resultado obtenido fue: Chi cuadrado significancia
estadistica de 0.305.

Se determin6 que del 35% de trabajadores con nivel de conocimiento muy
alto, fueron las mujeres con el 30% quienes presentaron mayor numero
frente al 5% de hombres.

Se determind que no existe relaciéon entre el nivel de conocimiento de las
politicas publicas de género y las conductas de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, el resultado obtenido fue: Rho de Spearman,
significancia estadistica, discriminacion (0.185), violencia (0.155) vy
micromachismos (0.230).

Se determind0 que el 57.5% de los encuestados considera que la
discriminacion ocurrié con cierta frecuencia y el 47.5% posee un nivel de

conocimiento entre alto y muy alto.
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8. Se determind que no existe relacion entre la oportunidad de implementacion
de las politicas publicas de género y las conductas de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, para la dimension micromachismos; cuyo
andlisis indica una significancia estadistica mayor a 0.05, Rho de Spearman
0.81. Mientras que las dimensiones discriminacién (Spearman: 0.010,
coeficiente de correlacion medio: 0.402) y violencia (Spearman: 0.031,
coeficiente de correlacion bajo 0.341). si presentan correlacion.

9. Se determind que no existe relacion entre la dimension eficacia de las
politicas publicas de género y las conductas de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas, cuyo analisis indica que la significancia
estadistica fue mayor a 0.05; Rho de Spearman: discriminacion 0.163,
violencia 0.088, micromachismos 0.63.

10.Se determind que el 75% de los encuestados consideré que las politicas
publicas de género fueron muy eficaces o eficaces.

11.Se determind que no existe relacion entre las conductas de género Programa
Nacional Cuna Mas y la edad de los trabajadores del Programa Nacional
Cuna Mas, cuyo andlisis estadistico indica una significancia estadistica
bilateral es mayor a 0.05, Rho de Spearman: discriminacién 0.233, violencia
0.705 y micromachismos 0.638.

12.Se determiné que el 45% del grupo etario de 26 a 40 afios consideré que la
discriminacion estuvo presente en el entorno laboral y el 35% considero a la
violencia poco o algo frecuente mayoritariamente.

13.Se determin6 que no existe relacion entre las conductas de género y el sexo
de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Cuyo analisis indica una
significancia estadistica mayor a 0.05. Chi cuadrado: 0.433.

14.Se determiné que los micromachismos son la conducta que predomina en el
entorno laboral del de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas.

15.Se determind que las politicas publicas por si solas no logran cambios

significativos en las conductas de los trabajadores.
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VII.

RECOMENDACIONES

El Director Ejecutivo del Programa Nacional Cuna Mas, debe plantear
mejores estrategias de sensibilizacion, como eventos, sesiones, talleres, los
gue deberian de mantenerse de forma continua, permitiendo reenfocar la
transversalizacion de género y asi lograr cambiar la cultura de los

trabajadores.

La jefa de la Unidad territorial La Libertad del Programa Nacional Cuna Mas,
debe de reconducir las estrategias que permitan canalizar las denuncias de
todos los trabajadores para un mejor abordaje de la problemética.

Las coordinadoras del Programa Nacional Cuna Mas, deben de hacer un
seguimiento de las conductas de los trabajadores a modo de identificar a los
agresores, para poder erradicar las conductas violentas en el entorno

laboral.

Los trabajadores victimas de cualquier conducta violenta, deben de acudir a
su jefe inmediato para denunciar de forma oportuna que fueron victimas de

violencia y exigir que se tomen acciones en contra del agresor.

El personal en su totalidad, no debe de tolerar ningln tipo de conducta
violenta, ni normalizar la violencia en el entorno laboral de la que pudiesen
ser testigos; considerando que son los micromachismos los mas frecuentes
deben prestar mas atencion, ya que estos suelen pasar desapercibidos

debido a la sutileza con la que se usan.
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ANEXOS

Anexo 1
Operacionalizaciéon de variables

Variabl o Definicion : Escala de
Definiciéon conceptual . . : Indicadores L
e operacional Dimensiones medicion
» o Esta variable sera medida mediante la
Las politicas publicas o
_ técnica de la encuesta, para ello se
son consideradas una o _ o _
: : aplicara un cuestionario tipo Liker, Conocimiento + Nivel de conocimiento
herramienta de vital ] _
_ _ . donde habra 5 posibles respuestas,
importancia, que permite . _ )
las que permitirdn conocer si se Ordinal

V 01: Politicas Publicas de Género

el impulso transformador
en aras de un
incremento de los
niveles de justicia,
ademas de poner de
manifiesto la posicion
politica de todo gobierno,
el de avanzar en la
solucién de los
principales problemas de
desigualdad que afecta a
la poblacién femenina
(CEPAL 2014)

presenta el hecho consultado (si
responde: totalmente de acuerdo o de
acuerdo) o la ausencia del hecho
consultado (si responde: en
desacuerdo o totalmente en
desacuerdo). En el caso de dudas la
opcion sera ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Para los casos de
ausencia y presencia del hecho
consultado, al tener dos alternativas,
nos permite conocer el grado de
seguridad en sus respuestas (seguro

0 muy seguro).

Implementacion

+ Difusion
+ Directivas
+ Adecuacion
+ Oportunidad

Eficacia

+ Claridad
+ Cumplimiento

+ Disminucién de casos

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

acuerdo
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V 02: Conductas de Género

Conducta es el
proceso de accion y
reaccion de cada
individuo frente a
situaciones o
contextos sociales, es
decir frente a otras
personas o cuando
asume que lo esta.
(Coon — citado por
Fernandez 2015).

El género se refiere a
los conceptos que la
sociedad dicta,
reflejados en los
comportamientos, en
los atributos, en los
actos que una
determinada sociedad
valida en hombres y
mujeres (WHO-2020)

Esta variable sera medida
mediante la técnica de la
encuesta, para ello se aplicara un
cuestionario tipo Liker, donde
habra 5 posibles respuestas, las
gue permitirdn conocer si se
presenta el hecho consultado (si
responde: totalmente de acuerdo o
de acuerdo) o la ausencia del
hecho consultado (si responde: en
desacuerdo o totalmente en
desacuerdo). En el caso de dudas
la opcion ser& ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Para los casos de
ausencia y presencia del hecho
consultado, al tener dos
alternativas, nos permite conocer
el grado de seguridad en sus

respuestas (seguro o muy seguro).

Discriminacion

+ Inequidades

Violencia

+ Acoso sexual

+ Violencia verbal

+ Violencia fisica

+ Violencia psicolégica

Micromachismos

+ Sexismo

Ordinal

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

Totalmente de
acuerdo
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Anexo 2
Carta de presentacion para aplicacion de instrumento

ESCUELA DE POSGRADO

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Trujillo, 12 de noviembre de 2020

0

Srta. Lilian Idelsa Yupanqui Rodriguez
Jefa de la Unidad Territorial La Libertad
Programa Nacional “Cuna Mas” (PNCM)
Presente. -

ASUNTO: AUTORIZACION PARA APLICAR INSTRUMENTOS PARA EL DESARROLLO DE TESIS

Es grato dirigirme a Ud. para saludarle cordialmente, y al mismo tiempo presentar al
estudiante JOSE LUIS RODRIGUEZ TERRONES, del programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA,
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

El estudiante en mencion solicita autorizacion para aplicar los instrumentos necesarios para el
desarrollo de su tesis denominada “POLITICAS PUBLICAS DE GENERO Y SU INFLUENCIA EN
CONDUCTAS DE TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS. TRUJILLO 2015 - 2019”,
en la institucidn que Ud. Dirige.

El objetivo principal de este trabajo de investigacion es determinar la influencia de las Politicas
Publicas de Género en las Conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015
-2019.

Agradeciendo la atencidon que brinde a la presente, aprovecho la oportunidad para
expresarle mi consideracion y respeto.

Universidad César Vallejo

ADJUNTO:
- Instrumentos de recoleccién de datos.
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Anexo 3

“Ano de la Universalizacion de la Salud”

Trujillo, 26 de noviembre, 2020

CARTA DE AUTORIZACION PARA LA RECOLECCION DE
INFORMACION DE INVESTIGACION

Sr. José Luis Rodriguez Terrones
Tesis para obtener el Grado Académico de Maestro en Gestién Publica

Presente

Estimado Sr.

Visto la solicitud que present6 a la Unidad Territorial la Libertad, con fecha
13 de noviembre del presente afo, sefialando que desea aplicar un instrumento
de medicidon para la recoleccion de informacion, con el fin de complementar el
capitulo establecido en su tesis de investigacion titulado como POLITICAS
PUBLICAS DE GENERO Y SU INFLUENCIA EN LAS CONDUCTAS DE
TRABAJADORES DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS. TRUJILLO 2015
—2019. y asi optar al Grado Académico de Maestro en Gestiéon Publica.

Otorgo el permiso para la realizacion de las actividades de recoleccion de
informacion en las areas de su competencia y le conminamos a hacernos llegar
sus propuestas de mejora para la gestion.

Atentamente.
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Anexo 4

Validacion del instrumento a juicio de expertos

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Politicas publicas de género

Objetivo del Instrumento

Medir la influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de
los trabajadores de Cuna Mas

Aplicado a la Muestra

Servidores del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial La
Libertad. Trujillo — 2015 - 2019

Participante
Nombre y Apellidos del Wilmer Edwin Valverde Rodriguez —— 44128134
Experto
Antropologia Social 944222031
Titulo Profesional Celular

Direccion Domiciliaria

Calle 8 de setiembre, 322, Florencia de Mora, Trujillo, La Libertad

Grado Académico

Magister en Gestion Publica

FIRMA

Trujillo, 16 de octubre de
Lugary 2020
Fecha
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MATRIZ DE VALIDACION DE JUECES O DE EXPERTOS

VAR| DIM [INDICA OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
Totalme En Ni de De Totalme| Relacion entre Relacion entre la | Relacion entre el Relacion entre el
IABL| ENSI ITEMS nte en acuerdo ni Variable y dimensionyel Indicador y el Items y la opcién de
Pr— desacuer en acuerd | nte de Dimension Indicador Items respuesta
E | ON | DOR do do [deseeverd| 5 facuerdol s1 [ NO| st | No | st | NO| s NO RECOMENDACIONES
1. Usted conoce la Politica Publica de Igualdad de Oportunidades entre X X X X
Hombres y Mujeres.
2. Usted conoce la Politica Publica de genero que dispone que las ofertas de|
empleo y acceso a medios de formacion educativa no podran contener, X X X X
requisitos que constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad
C |de oportunidades o de trato.
3. Usted conoce la Politica Publica de Género que prohibe la discriminacion| X X X
o remunerativa entre varones y mujeres.
n 4. Usted conoce la Politica Publica de género que establece Ia
& implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del X X X X
sector privado promoviendo la lactancia materna.
c Nivel |5 Usted conoce la Politica Publica de género que protege a la madre|
P i de |[trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso X X X X
o - |por maternidad.
1 m °9”°°’ 6. Usted conoce la Politica Publica de género que concede el derecho de| X X X X
i i miento fjicencia por paternidad a los trabajadores de la actividad publica v privada.
t e 7. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
hostigamiento sexual en el trabajo.
i n 8. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
c t acoso sexual en espacios publicos.
a 6 9. Usted conoce la Politica Publica de genero que protege al trabajador o
trabajadora victima de violencia, ante despidos arbitrarios (cambiandole de
s lugar de trabajo sin menoscabo de su remuneracion de ser necesario) y el X X X X
derecho a la suspension laboral hasta por 5 meses sin goce de haber con|
P opcién a retomo.
a 10. Usted conoce el codigo de ética de la Funciéon Publica que prohibe X X X X
b presionar, amenazar y/o acosar a otro servidor publico o subordinado.
11. Las Politicas Publicas de género mencionadas anteriormente, han sido X X X X
! ! socializadas en la institucion en la que usted labora.
i m . .. |12. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas de forma
c P Biitision adecuada responda solo si en la institucion en la que usted labora. X X X X
a | 13. Las Politicas Publicas de Género han sido socializadas oportunamente X X X X
s en la institucion en la ﬁue usted labora.
€ [Directiva| "+ =L
m la institucion en la que labora se le dio a conocer alguna Directiva para la| X X X X
ladeciacian v cumnlimienta de las Paliticas Prhlica
e € 15.- El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora
e n cumple con regular el comportamiento del trabajador segun las Pdliticas] X X X X
t Publicas de género.
G a 16. Usted conoce el reglamento de trabajo o en el que haga sus veces, y en
é & el se hace menc_tén sobre las prohibiciones de las politicas publicas X X X X
n X S mencionadas anteriormente. ) _
! Oportuni|17. Se le ha entregado o compartido a usted el Codigo de ética y conductal X X X X
e [ de la institucion en la que labora.
r n 18. Usted considera que ha sido oportuna la entrega del reglamento interno X X X X
o dad |de trabajo u otra norma que cumpla esa funcion.
19. Le queda claro a usted a qué derechos se hacen referencia en las X X X X
E Politicas Publicas de género.
f Claridad 0. L& diad | o R
3 quedan claras a usted las prohibiciones a las que hacen referencia
i las Politicas Publicas de género y las comprende a la perfeccion. X X X X
€ |Cumplim|21. Usted conoce las sanciones a las que estaria sujeto si incumple algunal X X X X
a iento _|de las prohibiciones de las Politicas Publicas de género.
c 22. Conocer las Politicas Publicas de género ayudan a prevenir las| X X X X
2 conductas violentas en el entorno laboral.
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Casos

23. Durante el afio 2015 - 2019, los casos de violencia en el entorno laboral
disminuyeron después de la socializacion de las Pliticas Publicas de Género.
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24. Durante el penodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted
trabaja no existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres vy

mujeres.

25. Durante el periodo 2015 - 2019, la remuneracion mensual no ha sido|
diferente a la de otros compaiieros, solo por su condiciéon de mujer u hombre.

26. Durante el periodo 2015 - 2019, al menos una companera de trabajo o
usted necesité alguna vez de un lactario para facilitarle el cumplimiento de
sus labores.

x

x

x

x

27. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna compariera de trabajo fue
despedida injustificadamente, ni se le dejé de renovar el contrato por motivo
de gestacion o periodo de descanso por maternidad.

28. Durante el periodo 2015 - 2019, ningin compariero de trabajo ha dejado
de hacer uso de su licencia por paternidad.

29. Durante el periodo 2015 - 2019, a ningin compafiero de trabajo o a
usted, la institucion le puso obstaculos para tomar su licencia por patemidad.

® =030 —0—<

Acoso

sexual

30. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) ni usted fueron|
victimas de hostigamiento sexual por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

31. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compariero(a) de trabajo ni
usted fueron victimas de acoso sexual por otro(a) compariero(a) de trabajo

|fuera del centro laboral

32. Durante el periodo 2015 - 2019, el acoso sexual u hostigamiento sexual
no ha sido por parte de un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a verbal Isido ejercida por un(a) compaiiero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a fisica

33. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) ni usted fueron|
victimas de violencia verbal por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

34. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia verbal en el trabajo no hal

35. Durante el periodo 2015 - 2019, ningiin(a) compariero(a) ni usted fueron|
victimas de violencia fisica por otro(a) comparero(a) de trabajo.

36. Durante el peniodo 2015 - 2019, la violencia fisica en el trabajo no ha sido
ejercida por un(a) compafiero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci
a
Psicolég

ica

37. Durante el periodo 2015 - 2019, ningiin(a) comparfero(a) ni usted fueron|
victimas de menosprecio y/o humillaciones por otro(a) compariero(a) de
trabajo.

X | X[ X [ X|X| X | X |X| X [X]|] X

X | X[ X [ X|X| X | X |X| X [X]|] X

X |IX[ X [ X]|X| X | X | X[ X [X]|] X

X | X[ X [ X|X| X | X | X[ X [X]|] X

38. Durante el periodo 2015 - 2019, el menosprecio y/o humillaciones en el
trabajo, no han sido ejercidos por un(a) companiero(a) del sexo opuesto de la
victima.

- TO0O®M3 0=0—~Z
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Sexismo

39. Durante el penodo 2015 - 2019, ninguna vez usted ni un(a) companero(a)
ha sido victima bromas en doble sentido o chistes mal intencionados por

otro(a) companero(a) de trabajo.

40. Durante el periodo 2015 - 2019, las bromas en doble sentido o chistes
mal intencionados en el trabajo, no han venido por parte de un(a)

compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

41. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compafiero(a) ni usted fueron
victimas de comentarios sexistas o de algin comentario que le haga sentir

inferior por otro(a) companero(a) de trabajo

42. Durante el periodo 2015 - 2019, Tos comentarios sexistas o de|
menoscabo hacia la persona, no han venido por parte de un(a) companero(a)

del sexo opuesto de la victima.

FIRMA DEL EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Politicas publicas de género

Objetivo del Instrumento

Medir la influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de
los trabajadores de Cuna Mas

Aplicado a la Muestra
Participante

Servidores del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial La
Libertad. Trujillo — 2015 - 2019

Nombre y Apellidos del
Experto

Emilio Floridn Hora DNI N° | 41439991

Titulo Profesional

Contador Piblico Celular | 976682314

Direccion Domiciliaria

Mz. B Lote 8 Urb. Los Girasoles de San Isidro - Trujillo

Grado Académico

Maestro en Gestidn Publica

FIRMA

Lugary Trujillo, 17 de octubre de
. Fecha 2020

~
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MATRIZ DE VALIDACION DE JUECES O DE EXPERTOS

VAR| DIM [INDICA OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
Totalme En Ni de De Totalme| Relacion entre Relacion entre la | Relacion entre el | Relacion entre el
IABL| ENSI ITEMS nte en acuerdo ni Variable y dimensionyel Indicador y el Items y la opcién de
ro— desacuer| en acuerd | nte de Dimension Indicador Items respuesta
E | 6N | DOR do do [desacuerd| o facuerdo| SI | NO| I Nno | st | no| st NO RECOMENDACIONES
1. Usted conoce la Politica Publica de Ilgualdad de Oportunidades entre| X X X X
. Usted conoce |a Politica Publica de género que dispone que las ofertas de|
empleo y acceso a medios de formacion educativa no podran contener X X X X
requisitos que constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad|
C |de oportunidades o de trato.
3. Usted conoce la Politica Publica de Género que prohibe la discriminacion| X X X X
o remunerativa entre varones y mujeres.
n 4. Usted conoce la Politica Publica de género que establece la
o implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del X X X X
sector privado promoviendo la lactancia materna.
c Nivel |5- Usted conoce la Politica Publica de género que protege a la madre|
P i de |[trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso X X X X
o - |por maternidad.
1 m °9”°°' 6. Usted conoce la Politica Publica de género que concede el derecho de| X X X X
i i miento |jicencia por paternidad a los trabajadores de la actividad publica y privada.
t e 7. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
hostigamiento sexual en el trabajo.
i n 8. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
c t acoso sexual en espacios publicos.
a - 9. Usted conoce la Politica Publica de genero que protege al trabajador o
trabajadora victima de violencia, ante despidos arbitrarios (cambiandole de|
s lugar de trabajo sin menoscabo de su remuneracion de ser necesario) y el X X X X
5 derecho a la suspension laboral hasta por 5 meses sin goce de haber con
opcion a retomo.
u 10. psted conoce el codigo de ética de. la Fl'Jnc.u')n Pﬂblica' que prohibe) X X X X CONSIDERAR iTEM DE TEMPORALIDAD:
b presionar, amenazar x/_o acosara otro serwd_or publico o st_:bordlnado, ] NUNCA, SIEMPRE, ALGUNA VEZ O UNA
) ; 111"?5 Politicas f’ubhcaﬁ de género mencionadas anternommente, han sidoj X X X X |vez, pos veces, TRes veces..
; socializadas en la institucion en la que usted labora. ! !
I m Difusion 12. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas de forma X X X X
c p adecuada responda solo si en la institucién en la que usted labora. NO SEENHIENDE LA PREGUNITA
a | 13. Las Politicas Publicas de Género han sido socializadas oportunamente X X X X PODRIA SER DE RESPUESTA ABIERTA
en la institucion en la que usted labora. (CUALITATIVA)
s e Directiva, mmm&mmm
m la institu_cién enla que labora se le d?o a conlc_)cer alguna Directiva para la X X X X |cONSIDERAR PREGUNTA SEMIABIERTA:
ladecuacian v cumnlimienta de 1ag Paliticas Prblicas . A of <
a € 15- El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora SI - NO. (S| MARCO SI, ESCRIBA {CUAL
€ n cumple con regular el comportamiento del trabajador segin las Pdliticas X X X X ES? O REFORMULAR  PREGUNTA
t Publicas de género.
G a 16. Usted conoce el reglamento de trabajo o en el que haga sus veces, y en|
é & el se hace mencion sobre las prohibiciones de las politicas publicas X X X
n X S mencionadas anteriormente. ESPECIFICAR INSTRUMENTO
1 Oportuni|17. Se le ha entregado o compartido a usted el Codigo de ética y conducta X X X X
€: 6 de la institucion en la que labora.
r - 18. Ustgd considera que ha sido oportuna Izijentrega del reglamento interno X X X X CONFUSION EN LOS fTEM "OPORTUNO,
o dad |de trabajo u otra norma que cumpla esa funcion. _ ETC" O DE ACUERDO, DESACUERDO,
19. Le queda claro a usted a qué derechos se hacen referencia en las X X X X ETCL"
E Politicas Publicas de género.
f | Claridad 20. Le quedan claras a usted las prohibiciones a las que hacen referencia
i las Politicas Publicas de género y las comprende a la perfeccion. X X X X
€ |Cumplim|21. Usted conoce las sanciones a las que estaria sujeto si incumple alguna X X X X
a iento |de las prohibiciones de las Politicas Publicas de género.
c 22. Conocer las Politicas Publicas de género ayudan a prevenir las| X X X X
Z conductas violentas en el entorno laboral.
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Casos

23. Durante el afio 2015 - 2019, los casos de violencia en el entorno laboral
disminuyeron después de |a socializacion de las Pliticas Publicas de Género.
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24. Durante el peniodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted
trabaja no existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres y|

mujeres.

25. Durante el periodo 2015 - 2019, la remuneracién mensual no ha sido
diferente a la de otros compafieros, solo por su condicion de mujer u hombre.

26. Durante el periodo 2015 - 2019, al menos una compaiiera de trabajo o
usted necesité alguna vez de un lactario para facilitare el cumplimiento de|
sus labores.

27. Durante el peniodo 2015 - 2019, ninguna compafera de trabajo fue
despedida injustificadamente, ni se le dejé de renovar el contrato por motivo
de gestacion o periodo de descanso por maternidad.

28. Durante el periodo 2015 - 2019, ningtin compafriero de trabajo ha dejado
de hacer uso de su licencia por paternidad.

29. Durante el periodo 2015 - 2019, a ninglin compaiiero de trabajo o a
usted, la institucion le puso obstaculos para tomar su licencia por patemidad.

P =030 =0 =<

Acoso

sexual

30. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguiin(a) companero(a) ni usted fueron

victimas de hostigamiento sexual por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

31. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) de trabajo ni
usted fueron victimas de acoso sexual por otro(a) compafiero(a) de trabajo|
fuera del centro laboral.

X |X]| X | X]| X

X |X| X | X]| X

X |IX]| X | X]| X

X |X| X | X]| X

32. Durante el periodo 2015 - 2019, el acoso sexual u hostigamiento sexual
no ha sido por parte de un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a verbal

33. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compariero(a) ni usted fueron|
victimas de violencia verbal por otro(a) compaiiero(a) de trabajo.

34. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia verbal en el trabajo no ha

sido ejercida por un(a) companero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a fisica

35. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compafero(a) ni usted fueron
victimas de violencia fisica por otro(a) compariero(a) de trabajo.

36. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia fisica en el trabajo no ha sido
ejercida por un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci
a
Psicolég

ica

37. Durante el periodo 2015 - 2019, ningtiin(a) compafero(a) ni usted fueron
victimas de menosprecio y/o humillaciones por otro(a) compafero(a) de
trabajo.

X |IX| X [ X|X]| X

X |IX| X | X|X]| X

X |IX| X [ X|X]| X

X |X| X | X|X]| X

[38. Durante el periodo 2015 - 2019, el menosprecio y/o humillaciones en el
trabajo, no han sido ejercidos por un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la|
victima.

—To®30=0-2
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Sexismo

39. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna vez usted ni un(a) compariero(a)
ha sido victima bromas en doble sentido o chistes mal intencionados por|

otro(a) compariero(a) de trabajo.

40. Durante el periodo 2015 - 2019, las bromas en doble sentido o chistes
mal intencionados en el trabajo, no han venido por parte de un(a)

compaiiero(a) del sexo opuesto de la victima.

41. Durante el periodo 2015 - 2019, ningtin(a) comparero(a) ni usted fueron|
victimas de comentarios sexistas o de algin comentario que le haga sentir|

inferior por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

42 Durante el periodo 2015 - 2019, los comentarios sexistas o de]
menoscabo hacia la persona, no han venido por parte de un(a) compariero(a)

del sexo opuesto de la victima.

PODRIA ENCAJAR UNA
PREGUNTA
SEMIABIERTA: Si - NO. (SI
MARCO  Si, ESCRIBA
¢CUAL ES?

FIRMA DEL EVALUADOR
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FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Politicas Publicas de género y Conductas de Género

Objetivo del Instrumento

Recoger informacion sobre las Politicas Publicas de Género y las Conductas
de los trabajadores de Cuna Mas

Aplicado a la Muestra

Servidores del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial La
Libertad. Trujillo — 2015 - 2019

Participante
Nombre y Apellidos del 3 o
Experto José Manuel Cubas Vargas DNIN 18073683
Titulo Profesional Contador Publico Celular 947486025

Direccion Domiciliaria

Schubert N° 801 — Urb. Primavera

Grado Académico

Maestro en Gestion Publica

FIRMA

- Lugary
Fecha

Truijillo, 09 de noviembre
de 2020

78




MATRIZ DE VALIDACION DE JUECES O DE EXPERTOS

VAR| DIM [INDICA OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y/O
Totalme En Ni de De Totalme| Relacion entre Relacion entre la | Relacion entre el | Relacion entre el
IABL| ENSI ITEMS nte en acuerdo ni Variable y dimensiényel Indicador y el Items y la opcion de
desacuer] desacuer en acuerd nte de Dimension Indicador Items re_sg esta
E | ON | DOR do do |desacuerd| o lacuerdo| SI [ NO| st | no | st [ no| s NO RECOMENDACIONES
1. Usted conoce la Politica Publica de Igualdad de Oportunidades entre X X X X
. Usted conoce la Politica Publica de género que dispone que las ofertas de
empleo y acceso a medios de formacién educativa no podran contener X X X X
requisitos que constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad
c |de oportunidades o de trato.
3. Usted conoce la Politica Publica de Género que prohibe la discriminacion X X X X
o remunerativa entre varones y mujeres.
n 4. Usted conoce la Politica Publica de género que establece Ila|
6 implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del X X X X
sector privado promoviendo |a lactancia materna.
P [ Nivel |5 Usted conoce la Politica Publica de género que protege a la madre
o i de [|trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descansol X X X X
| m | conoci [P maternidad. _ — .
i X , 6. Usted conoce la Politica Publica de género que concede el derecho de| X X X X
i miento |jicencia por paternidad a los trabajadores de la actividad publica y privada.
f e 7. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
I hostigamiento sexual en el trabajo.
c n 8. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el X X X X
a t acoso sexual en espacios publicos.
9. Usted conoce la Politica Publica de genero que protege al trabajador 0
S 9 trabajadora victima de violencia, ante despidos arbitrarios (cambiandole de|
lugar de trabajo sin menoscabo de su remuneracion de ser necesario) y el X X X X
P derecho a la suspension laboral hasta por 5 meses sin goce de haber con
u opcion a retomo.
b 10. Usted conoce el codigo de ética de la Funcion Publica que prohibe X X X X
\ presionar, amenazar y/o acosar a otro servidor publico o subordinado.
g 1 11. Las Politicas Publicas de género mencionadas antenommente, han sido X X X X
I i socializadas en la institucion en la que usted labora.
c . .. |12. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas de forma
a p [Difusion adecuada en la institucion en la que usted labora, X X X X
s 1 13. Las Politicas Publicas de Género han sido socializadas oportunamente X X X X
e en la institucion en la que usted labora.
4 m |Directival14. La normatividad vigente de la instirucion en la que usted labora estd| X X X X
e acorde con las Politicas Publicas de género mencionadas anteriormente.
e n 15.- El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora
t cumple con regular el comportamiento del trabajador segin las Pdliticas| X X X X
G Publicas de género.
é a 16. El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora, X X X X
n c S hace mencion de las prohibiciones de las politicas publicas de género.
i Oportuni|17. Se le ha entregado o compartido a usted el Codigo de ética y conductal X X X X
e 6 de |a institucion en la que labora.
r 18. Se le ha entregado a usted de forma oportuna el Codigo de ética vy X X X X
o n dad _|conducta de la institucién en la que labora.
E 19. Le queda claro a usted a qué derechos se hacen referencia en las]
Politicas Publicas de género X X X X
f | Claridad |someast01cas 26 GENero. — -
¢ 20. Le quedan claras a usted las prohibiciones a las que hacen referencia X X X X
I las Politicas Publicas de género v las comprende a |a perfeccion.
¢ |Cumplim|21. Usted conoce las sanciones a las que estaria sujeto si incumple algunal X X X X
iento _|de las prohibiciones de las Politicas Publicas de género.
a 22. Conocer las Politicas Publicas de género ayudan a prevenir las X X X X
c conductas violentas en el entorno laboral.
i Casos 23. Durante el afo 2015 - 2019, los casos de violencia en el entorno laboral X X X X
a disminuyeron después de la socializacion de las Pliticas Publicas de Género.
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24. Durante el penodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted
trabaja no existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres y|

mujeres.

25. Durante el periodo 2015 - 2019, la remuneracion mensual no ha sido
diferente a la de otros comparieros, sélo por su condicion de mujer u hombre.

126. Durante el periodo 2015 - 2019, al menos una compariera de trabajo o
usted necesité alguna vez de un lactario para facilitarle el cumplimiento de|
sus labores.

27. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna companera de trabajo fue
despedida injustificadamente, ni se le dejé de renovar el contrato por motivo
de gestacion o periodo de descanso por maternidad.

28. Durante el periodo 2015 - 2019, ningiin comparero de trabajo ha dejado
de hacer uso de su licencia por paternidad.

29. Durante el periodo 2015 - 2019, a ningin compafero de trabajo o al
usted, la institucion le puso obstaculos para tomar su licencia por patemidad.

® —-030 —0 =<

Acoso

sexual

30. Durante el periodo 2015 - 2019, ningtin(a) compafiero(a) ni usted fueron
victimas de hostigamiento sexual por otro(a) comparfiero(a) de trabajo.

31. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) de trabajo ni
usted fueron victimas de acoso sexual por ofro(a) compariero(a) de trabajo
fuera del centro laboral.

X [ X]| X |X]| X

X [ X]| X | X]| X

X [ X]| X |X]| X

X | X]| X |X]| X

32. Durante el periodo 2015 - 2019, el acoso sexual u hostigamiento sexual
no ha sido por parte de un(a) compafiero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a verbal

33. Durante el periodo 2015 - 2019, ningtin(a) compariero(a) ni usted fueron

victimas de violencia verbal por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

34. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia verbal en el trabajo no hal

sido ejercida por un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a fisica

35. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compariero(a) ni usted fueron
victimas de violencia fisica por otro(a) compariero(a) de trabajo.

36. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia fisica en el trabajo no ha sido|

ejercida por un(a) compaiiero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci
a
Psicolég

ica

37. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compaiiero(a) ni usted fueron
victimas de menosprecio y/o humillaciones por ofro(a) companero(a) de
trabajo.

X | X| X | X|X]| X

X | X| X | X|X]| X

X | X| X | X|X]| X

X | X| X | X|X]| X

38. Durante el periodo 2015 - 2019, el menosprecio y/o humillaciones en el
trabajo, no han sido ejercidos por un(a) companero(a) del sexo opuesto de la|
victima.

—To®30=~0 -2
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Sexismo

39. Durante el penodo 2015 - 2019, ninguna vez usted ni un(a) compariero(a)
ha sido victima bromas en doble sentido o chistes mal intencionados por

otro(a) compariero(a) de trabajo.

40. Durante el periodo 2015 - 2019, las bromas en doble sentido o chistes|
mal intencionados en el trabajo, no han venido por parte de un(a)

compaiiero(a) del sexo opuesto de la victima.

41. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) ni usted fueron
victimas de comentarios sexistas o de algin comentario que le haga sentir

inferior por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

42. Durante el periodo 2015 - 2019, los comentarios sexistas o de|
menoscabo hacia la persona, no han venido por parte de un(a) compariero(a)

del sexo opuesto de la victima.

FIRMA DEL EVALUADOR




FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Politicas publicas de género

Objetivo del Instrumento

Medir la influencia de las Politicas Publicas de Género en las Conductas de

los trabajadores de Cuna Mas

Aplicado a la Muestra

Servidores del Programa Nacional Cuna Mas de la Unidad Territorial La
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1. Usted conoce la Politica Publica de Igualdad de Oportunidades entre|
Hombres y Mujeres.

X

X

X

X

2. Usted conoce la Politica Publica de género que dispone que las ofertas de|
empleo y acceso a medios de formaciéon educativa no podran contener
requisitos que constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad
de oportunidades o de trato.

3. Usted conoce la Politica Publica de Género que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres.

4. Usted conoce la Politica Publica de género que establece Ia|
implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del
sector privado promoviendo la lactancia materna.

x

x

x

x

5. Usted conoce la Politica Publica de género que protege a la madre|
trabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso

por maternidad.

6. Usted conoce la Politica Publica de género que concede el derecho de|

|licencia por paternidad a los trabajadores de la actividad publica y privada,

7. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el
hostigamiento sexual en el trabajo.

8. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el

X|[X|X]| X

X|[X|X]| X

X|[X|X]| X

X|[X|X]| X

acoso sexual en espacios publicos.

9. Usted conoce la Politica Publica de genero que protege al trabajador o
trabajadora victima de violencia, ante despidos arbitrarios (cambiandole de|
lugar de trabajo sin menoscabo de su remuneracion de ser necesario) y el
derecho a la suspension laboral hasta por 5 meses sin goce de haber con
opcion a retomo.

x

x

x

x

10. Usted conoce el codigo de ética de la Funcion Publica que prohibe|
presionar,_amenazar y/o acosar a otro servidor publico o subordinado.

-5 3

6w ~+~3 030

Difusion

11. Las Politicas Publicas de género mencionadas antenommente, han sido

socializadas en la institucion en la que usted labora.
12. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas de forma
adecuada en la institucion en la que usted labora.

13. Las Politicas Publicas de Género han sido socializadas oportunamente]
en la institucion en la que usted labora.

Directiva

S

14. La normatividad vigente de la instirucion en la que usted labora esta
acorde con las Politicas Publicas de género mencionadas anteriormente.

15.- El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora
cumple con regular el comportamiento del trabajador segin las Pdliticas|

Publicas de género.
16. El codigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora,

hace mencién de las prohibiciones de las politicas publicas de género.

Oportuni

dad

17. Se le ha entregado o compartido a usted el Codigo de ética y conducta
de la institucion en la que labora.

18. Se le ha entregado a usted de forma oportuna el Codigo de ética yj
conducta de la institucién en la que labora.

— -~ m|s o -

N0 o 0

Claridad

19. Le queda claro a usted a qué derechos se hacen referencia en las|

Politicas Publicas de género.

20. Le quedan claras a usted las prohibiciones a las que hacen referencia

|las Politicas Publicas de género y las comprende a |a perfeccion.

Cumplim

iento

Casos

21. Usted conoce las sanciones a las que estaria sujeto si incumple alguna
de las prohibiciones de las Politicas Publicas de género.

22. Conocer las Politicas Publicas de género ayudan a prevenir las|
conductas violentas en el entorno laboral.

23. Durante el afio 2015 - 2019, los casos de violencia en el entorno laboral
disminuyeron después de la socializacion de las Pliticas Publicas de Género.

X IX|X|X|X|[X|X|[X] X | X |X|X|X]|X

X IX|X|X|X|X|X|X] X | X |X|X|X]|X

X IX|X|X|X|X|X|X] X | X |X|X|X]|X

X |IX|X[X|X|X|X|X]| X | X |[X[X]|X]|X
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Inequida

24. Durante el periodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted|
trabaja no existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres vy
mujeres.

25. Durante el periodo 2015 - 2019, la remuneracion mensual no ha sido
diferente a la de otros comparieros, solo por su condicion de mujer u hombre.

26. Durante el periodo 2015 - 2019, al menos una compaiiera de trabajo o
usted necesité alguna vez de un lactario para facilitarle el cumplimiento de]
sus labores.

x

x

27. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna comparera de trabajo fue]
despedida injustificadamente, ni se le dejé de renovar el contrato por motivo
de gestacion o periodo de descanso por maternidad.

28. Durante el periodo 2015 - 2019, ningiin compafiero de trabajo ha dejado
de hacer uso de su licencia por paternidad.

29. Durante el periodo 2015 - 2019, a ninglin comparfiero de trabajo o a
usted, la institucion le puso obstaculos para tomar su licencia por patemidad.

® =030 —0 =<

Acoso

sexual

30. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compariero(a) ni usted fueron
victimas de hostigamiento sexual por otro(a) compafiero(a) de trabajo.

31. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compariero(a) de trabajo ni|
usted fueron victimas de acoso sexual por otro(a) compariero(a) de trabajo
fuera del centro laboral,

X |X| X |X]| X

X |X| X |X]| X

X |X| X |X]| X

X |X| X |X]| X

32. Durante el periodo 2015 - 2019, el acoso sexual u hostigamiento sexual
no ha sido por parte de un(a) companero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a verbal

33. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) companero(a) ni usted fueron|
victimas de violencia verbal por otro(a) companero(a) de trabajo.

34. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia verbal en el trabajo no ha
sido ejercida por un(a) compafiero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci

a fisica

35. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguin(a) compaiiero(a) ni usted fueron
victimas de violencia fisica por otro(a) compariero(a) de trabajo.

36. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia fisica en el trabajo no ha sido]
ejercida por un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la victima.

Violenci
a
Psicolég

ica

37. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compafiero(a) ni usted fueron
victimas de menosprecio y/o humillaciones por ofro(a) comparfiero(a) de|
trabajo.

X [ X[ X | X|X]| X

X | X[ X [ X|X]| X

X [X| X | X|X]| X

X [ X[ X [X|X]| X

38. Durante el periodo 2015 - 2019, el menosprecio y/o humillaciones en el
trabajo, no han sido ejercidos por un(a) compariero(a) del sexo opuesto de la
victima,

x
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Sexismo

39. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna vez usted ni un(a) companero(a)|
ha sido victima bromas en doble sentido o chistes mal intencionados por]

otro(a) compafiero(a) de trabajo_

40. Durante el periodo 2015 - 2019, las bromas en doble sentido o chistes|
mal intencionados en el trabajo, no han venido por parte de un(a)

companero(a) del sexo opuesto de la victima.

41. Durante el periodo 2015 - 2019, ningin(a) comparfiero(a) ni usted fueron|
victimas de comentarios sexistas o de algin comentario que le haga sentir|

inferior por otro(a) companero(a) de trabajo.

42. Durante el periodo 2015 - 2019, los comentarios sexistas o de|
menoscabo hacia la persona, no han venido por parte de un(a) compariero(a)

del sexo opuesto de la victima.

FIRMA DEL EVALUADOR
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Anexo 5

Alfa de Crombach — Variable 1
Politicas publicas de género

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 17 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 17 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,875 23
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Anexo 6

Alfa de Crombach = Variable 2
Conductas de género

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 17 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 17 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,952 19
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Anexo 7
(Google forms)

Instrumento

ESTUDK) DE GENERQ

ESTUDIO DE GENERO

El presente cuestionario es parte de un estudio de investigacion, por lo que se le pide ser
completamente sincero, para ello se le iza que sus resp seran p de
forma tabulada y seran usadas con fines de i es por ello que no se
le solicitara ningln dato personal que le pueda identificar. Los datos que se solicitan a
continuacion son parte de la ony ion de la lacié

*Obligatorio

Edad *
Marca solo un évalo.

(__)De18a25afios
De 26 a 40 afios

) De 41 a 50 afios

de 51 afios a mas

Sexo *
Marca solo un 6valo.

) Femenino

Masculino

Antigliedad laboral *
Marca solo un dvalo.

) Menora 18 meses

(" )De18a24meses

) De 25 meses a mas

20112020

6.

4

ESTUDK) DE GENERQ

Usted conoce la Politica Publica de Género que prohibe la discriminacion
remunerativa entre varones y mujeres. *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Usted conoce la Politica Publica de género que establece laimplementacion de
lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado promoviendo la
lactancia materna. *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Usted conoce la Politica Publica de género que protege ala madre trabajadora
contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de descanso por maternidad. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

20112020 ESTUDK DE GENERO
A continuacion, se plantean una serie de afirmaciones con 5 altemativas de respuesta,
usted deberd responder si esté de acuerdo 0 en desacuerdo con dichas afimaciones:
no cbstante, también podr responder de forma neutral de ser el caso. Para ello deberd
5 tener en cuenta ko siguiente
POLITICAS
DE 1 = Totaimente en desacuerdo
2 2 = En desacuerdo
GENERO 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4= De acuerdo
5= Totaimente de acuerdo
4. Usted conoce la Politica Publica de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y
Mujeres. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
5. Usted conoce la Politica Publica de género que dispone que las ofertas de empleo y
acceso amedios de formacion educativa no podran contener requisitos que
constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad de oportunidades o
de trato. *
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
hitps2ide 214
20112020 ESTUDK DE GENERO
9. Usted conoce la Politica Publica de género que concede el derecho de licencia por
paternidad alos trabajadores de la actividad publica y privada. *
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
10. Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el
hostigamiento sexual en el trabajo. *
Marca solo un Gvalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
11.  Usted conoce la Politica Publica de género que previene y sanciona el acoso sexual
en espacios publicos. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
hitps 24 q ang



de ser necesario) y elderecho a la suspension

Totalmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Totalmente de acuerdo

29112020 ESTUDK) DE GENERO
12. Usted conoce la Politica Publica de género que protege al trabajador o trabajadora
victima de violencia, ante despidos arbitrarios (cambiandole de lugar de trabajo sin
.. bo de suremt
laboral hasta por 56 meses sin goce de haber con opcion aretorno. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
13.  Usted conoce el codigo de ética de la Funcion Publica que prohibe presionar,
amenazar y/o acosar a otro servidor publico o subordinado. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
14. Las Politicas Publicas de género mencionadas anteriormente, han sido socializadas
en la institucion en la que usted labora. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
g
29112020 ESTUDK) DE GENERO
19. Elcodigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora, hace
mencién de las prohibiciones de las politicas publicas de género. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
20. Sele ha entregado o compartido austed el Codigo de ética y conductade la
institucion en la que labora. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
21. Sele ha entregado a usted de forma oportuna el Cédigo de ética y conductade la
institucion en la que labora. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
22.

Le queda claro a usted a qué derechos se hacen referencia en las Politicas Publicas
de género. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

e

87
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ESTUDK DE GENEROQ

15. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas de forma adecuada en la
institucion en la que usted labora. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

16. Las Politicas Publicas de género han sido socializadas oportunamente en la
institucion en la que usted labora. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

17. La normatividad vigente de la institucion en la que usted labora esta acorde con las
Politicas Publicas de género mencionadas anteriormente. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

18. Elcodigo de ética y conducta de la institucion en la que usted labora cumple con
regular el comportamiento del trabajador segun las Politicas Piblicas de género. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https i
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ESTUDKD DE GENERO

23. Le quedan claras a usted las prohibiciones a las que hacen referencia las Politicas
Publicas de género y las comprende a la perfeccion. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

24. Usted conoce las sanciones a las que estaria sujeto si incumple alguna de las
prohibiciones de las Politicas Publicas de género. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

25. Conocerlas Politicas Publicas de género ayudan a prevenir las conductas violentas
en elentorno laboral. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

26. Durante el periodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted trabaja no
existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. *

Marca solo un dvalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

https i
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CONDUCTAS
DE GENERO

27.

28.

29.

ESTUDK DE GENERQ

A continuacion, se plantean una serie de afrmaciones con 5 altemativas de
respuesta, usted debera responder si ests de acuerdo o en desacuerdo con dichas
afirmaciones; no obstante, también podra responder de forma neutral de ser el caso.
Para ello debera tener en cuenta lo siguiente:

1 = Totaimente en desacuerdo

n des acuerdo

i de acuerdo ni en desacuerdo
e acuerdo

5 = Totaimente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, dentro de la institucion en la que usted trabaja no
existieron casos de desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el pericdo 2015 - 2019, la remuneracion mensual no ha sido diferente a la
de otros comparieros, sélo por su condicion de mujer u hombre. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, al mencs una compaiiera de trabajo o usted
necesito alguna vez de un lactario para facilitarle el cumplimiento de sus labores. *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

ey
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33.

34.

35.

36.

Brqaieat w4

ESTUDK DE GENERQ

Durante el pericdo 2015 - 2019, ningun(a) compafiero(a) ni usted fueron victimas
de hostigamiento sexual por otro(a) compafiero(a) de trabajo. *

Marca solo un valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compafiero(a) de trabajo ni usted fueron
victimas de acoso sexual por otro(a) compariero(a) de trabajo fuera del centro
laboral. *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 20156 - 2019, el acoso sexual u hostigamiento sexual no hasido
por parte de un(a) compafiero(a) del sexo opuesto de la victima. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, ningln(a) compafiero(a) ni usted fueron victimas
de violencia verbal por otro(a) compariero(a) de trabajo. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Brqdedt e

28112020 ESTUDIO DE GENERO
30. Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna compaiiera de trabajo fue despedida
injustificadamente, ni se le dejoé de renovar el contrato por motivo de gestacion o
periodo de descanso por maternidad. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
31. Durante el periodo 2015 - 2019, ningn compariero de trabajo ha dejado de hacer
uso de su licencia por paternidad. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
32. Durante el periodo 2015 - 2019, a ningln compafiero de trabajo o austed, la
institucion le puso obstaculos para tomar su licencia por paternidad. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
Nitps 2 q
28112020 ESTUDIO DE GENERO
37. Durante el periodo 2015 - 2019, la violencia verbal en el trabajo no ha sido ejercida
por un(a) compariero(a) delsexo opuesto de la victima. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 s
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
38. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun(a) compafiero(a) ni usted fueron victimas
de violencia fisica por otro(a) compafiiero(a) de trabajo. *
Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
39. Durante el periodo 2016 - 2019, la viclencia fisica en el trabajo no ha sido ejercida
por un(a) compaiiero(a) delsexo op de la victima. *
Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo
40. Durante el periodo 2015 - 2019, ningun (a) compafiero(a) ni usted fueron victimas

hitpa i

de menosprecio y/o humillaciones por otro(a) compafiero(a) de trabajo. *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

1014

1214



Durante el periodo 2015 - 2019, el menosprecio y/o humillaciones en el trabajo, no

Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, ninguna vez usted ni un(a) compafiero(a) ha sido

Totalmente de acuerdo

intencionados en el trabajo, no han venido por parte de un(a) compafiero(a) del

Totalmente de acuerdo

201122020 ESTUDKO DE GENERO
41.
han sido ejercidos por un(a) compafiiero(a) del sexo opuesto de la victima. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
42.
victima bromas en doble sentido o chistes mal intencionados por otro(a)
compariero(a) de trabajo. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
43. Durante el periodo 2015 - 2019, las bromas en doble sentido o chistes mal
sexo opuesto de lavictima. *
Marca solo un 6valo.
1 2 3 4 5
Totalmente en desacuerdo
tps Hoo Ct Brqdkedt

1314
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44,

45.

ESTUDIO DE GENERQ

Durante el periodo 2015 - 2019, ningun (a) compafiero(a) ni usted fueron victimas
de comentarios sexistas o de algun comentario que le haga sentir inferior por
otro(a) compafiero(a) de trabajo. *

Marca solo un 6valo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Durante el periodo 2015 - 2019, los comentarios sexistas o de menoscabo haciala
persona, no han venido por parte de un(a) comparierc(a) del sexc opuesto de la
victima, *

Marca solo un évalo.

Totalmente en desacuerdo Totalmente de acuerdo

Google no cred ni aprobd este contenido.
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Anexo 8

Prueba de normalidad de las variables 1y 2

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
POLITICAS PUBLICAS DE ,163 40 ,009 ,951 40 ,084
GENERO
CONDUCTAS DE ,137 40 ,056 ,947 40 ,058

TRABAJADORES DEL
PROGRAMA NACIONAL
CUNA MAS

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 9

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: “Politicas Publicas de Género y su influencia en conductas de trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas. Trujillo 2015 - 2019

Formulacion del
Problema

Hipodtesis

Objetos

Variables e indicadores

Problema general:

¢Cual es la influencia
de las Politicas
Publicas de Género en
las conductas de

trabajadores del
Programa Nacional
Cuna Mas?

Hipoétesis general:

Las Politicas Publicas
de Género influyen en

las  Conductas de
trabajadores del
Programa Nacional

Cuna Mas. Trujillo 2015
— 2019

Objetivo general:

Variable 1: Politicas publicas de género

Determinar la influencia de las

Politicas Publicas de Género en Dimensiones Indicadores Escala
las Conductas de trabajadores
del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 - 2019.
. - Conocimiento + Nivel de conocimiento
Objetivos especificos:
Determinar el nivel de
conocimiento de las Politicas
Publicas de Género y su relacion + Difusion
con la Edad de los trabajadores + Directivas
del Programa Nacional Cuna Implementacién
Mas. Trujillo 2015 — 2019. + Adecuacion
Determinar el nivel de )
conocimiento de las Politicas + Oportunidad Ordinal

Puablicas de Género y su relacion

con el Sexo de los trabajadores
del Programa Nacional Cuna
Mas. Trujillo 2015 — 2019.
Determinar el nivel de
conocimiento de las Politicas
Publicas de Género y su relacién
con las Conductas de Ilos
trabajadores  del  Programa
Nacional Cuna Més. Truijillo 2015
— 2019.

Eficacia

+ Claridad
+ Cumplimiento

+ Disminucién de casos
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Hipotesis Nula:

Las Politicas Publicas
de Género no influyen
en las Conductas de
trabajadores del
Programa Nacional
Cuna Mas. Trujillo 2015
—2019

Determinar la Oportunidad en la
Implementacion de Politicas
Publicas de Género y su
relacion con las Conductas de
los trabajadores del Programa
Nacional Cuna Més. Trujillo
2015 - 2019.

Determinar la Eficacia de
Politicas Publicas de Género y
su relacion con las Conductas
de los trabajadores del
Programa Nacional Cuna Mas.
Trujillo 2015 — 2019.

Determinar las Conductas y su
relacién con la Edad de los
trabajadores del Programa
Nacional Cuna Mas. Truijillo
2015 - 2019.

Determinar las Conductas y su
relacion con el Sexo de los
trabajadores del Programa
Nacional Cuna Més. Trujillo
2015 - 20109.

Variable 2: Conductas de género

Dimensiones Indicadores Escala
Discriminaciéon | * Inequidades
+ Acoso sexual
+ Violencia verbal
Ordinal

Violencia + Violencia fisica

+ Violencia psicologica

Micromachismos |  Sexismo
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Anexo 10
Base de datos

IMPLEMENTACION  EFICACIA

CONOCIMIENTO

EDAD SEXO AL P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23
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OO~ 0 pPWN

113 11 1215 15 1.2 11
1
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P43 P44 P45 P46

75
63
74

93
64
84
52
57
76
65
74
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52
94
81
93
74
59
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61
48
85
78
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51
93
41
80
52
86
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62
78
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56
82
9
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DISCRIMINACION
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24
21
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28
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24
18
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22
22
30

19
29
27
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24
20
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18
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29
25
30
16
28
14
22
24
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26
18
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19.34

VIOLENCIA
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29
37
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44
25
27
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44
24
45
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37
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16
9
12
16
15
16
16
9
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12
14
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16
8
11
20
8
19
8
16
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12
16
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12
14
20
12
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