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RESUMEN

La brecha de género en el empleo es una brecha mundial que guarda mayor relevancia
cuando se presenta en los jovenes, estando éstos en una etapa de incursion en el &mbito
laboral. Son diversas las investigaciones que se realizaron a nivel del genérico, sin ahondar
desde una perspectiva de la gestion publica a una entidad del Estado en especifico; es alli
donde se encuentra el vacio de conocimiento. Por lo cual, este estudio tuvo por objetivo
determinar la brecha de género en el empleo de los jovenes pertenecientes al régimen
especial de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad Provincial de
San Romén-Juliaca, en el periodo 2019-2022. En cuestion metodoldgica, es de enfoque
cuantitativo, alcance descriptivo con revision documental, de disefio no experimental
longitudinal. Se realiz6 un censo poblacional conformado por 673 jovenes empleados (de
ambos géneros) pertenecientes al régimen especial CAS de la entidad que laboraron en los
periodos 2019 al 2022. Se obtuvo como resultados que en cuanto a distribucién ocupacional
existe una brecha del 18.28%, mostrando una diferencia estadisticamente significativa
(p= 0.001); por otra parte, en cuanto a los estudios realizados, se identificd una brecha del
18.28%, que no fue estadisticamente significativa (p= 0.264); asimismo, en cuanto al salario
percibido, se vio una brecha del 3.83% (con un salario promedio femenino de S/1,332.18 y
uno masculino de S/1,385.18, sin embargo, segun la prueba t para muestras independientes
mostré un valor p = 0.051, lo que indica que no existen diferencias estadisticamente
significativas en el salario entre ambos géneros. Se concluyd que existe una brecha de género
en el empleo del 18.28% en favor de los jovenes del género masculino del régimen de
Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman en los

periodos 2019-2022, con una tendencia fluctuante.
Palabras clave: brecha de género en el empleo, contrato administrativo de servicios,

distribucion ocupacional, estudios realizados, jovenes, municipalidad, salario, sector

publico.
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ABSTRACT

The gender employment gap is a global gap that is most relevant when it affects young
people, who are just entering the workforce. Several studies have been conducted at the
generic level, without delving into a specific state entity from a public management
perspective; this is where the knowledge gap lies. Therefore, this study aimed to determine
the gender employment gap among young people belonging to the special Administrative
Services Contract (CAS) regime of the Provincial Municipality of San Roman-Juliaca,
during the 2019-2022 period. The methodology is quantitative, descriptive in scope with
documentary review, and longitudinal, non-experimental in design. A population census was
conducted on 673 young employees (of both genders) belonging to the entity's special CAS
regime who worked from 2019 to 2022. The results showed an 18.28% gap in occupational
distribution, which was statistically significant (p=0.001); Furthermore, the studies
conducted identified a gap of 18.28%, which was not statistically significant (p=0.264).
Likewise, in terms of salary received, a gap of 3.83% was seen (with an average female
salary of S/1,332.18 and a male one of S/1,385.18, however, according to the t-test for
independent samples it showed a p-value = 0.051, which indicates that there are no
statistically significant differences in salary between both genders. It was concluded that
there is a gender gap in employment of 18.28% in favor of young men of the administrative
services contract regime of the Provincial Municipality of San Roman in the periods 2019-
2022, with a fluctuating trend.

Keywords: gender employment gap, administrative service contract, occupational

distribution, studies completed, youth, municipality, salary, public sector.
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INTRODUCCION

La brecha de género constituye un desafio persistente que limita el acceso de las mujeres a
oportunidades laborales equitativas, especialmente en la etapa juvenil, cuando ingresan a la
Poblacién en Edad de Trabajar (PET) y conforman la Poblacién Econdmicamente Activa
(PEA). Este fendmeno, de alcance mundial, también se manifiesta en el sector pablico
peruano, donde persisten desigualdades en la distribucion de cargos, en los ingresos

percibidos y en el acceso a mejores condiciones laborales.

En este marco, la presente investigacion se centra en la Municipalidad Provincial de San
Roman—Juliaca, con el propdsito de analizar la brecha de género en el empleo de los jévenes
contratados bajo el régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) durante
el periodo 2019-2022. La informacion utilizada fue obtenida de la Oficina de Escalafon y
de la Oficina de Remuneraciones, ambas pertenecientes a la Subgerencia de Recursos
Humanos de la entidad, lo que garantiza la fiabilidad y validez de los registros empleados

para el andlisis.

En cuanto a su estructura, la tesis se organiza en cuatro capitulos. El primero desarrolla el
planteamiento del problema, donde se expone el contexto y la realidad problematica en torno
a la brecha de género en el empleo de los jovenes bajo el régimen CAS; ademas, se formulan
la pregunta de investigacidn, los objetivos generales y especificos, y se justifica la relevancia
tedrica, practica, social y metodoldgica del estudio.

El segundo capitulo presenta la revision de la literatura, que incluye los antecedentes de
investigaciones internacionales, nacionales, regionales y locales vinculadas al tema, el marco
tedrico con conceptos clave sobre brecha de género en el empleo, el empleo juvenil y
politicas laborales, el marco legal que sustenta el régimen CAS en el Perd, asi como
normativas internacionales y nacionales, de la misma manera, en el marco conceptual se
muestran las definiciones de terminologia empleada en la investigacion. Asimismo, se
muestran las hipotesis de investigacion (general y especificas) y la descripcion de la variable

de investigacion.
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El tercer capitulo esta orientado a los materiales y métodos. En él se describe el tipo y disefio
de investigacion, el nivel de alcance, la poblacion analizada, los instrumentos de recoleccion
de datos, y los métodos estadisticos utilizados, entre ellos la prueba de Chi Cuadrado y la

prueba t que permitieron contrastar la significancia de los resultados.

Finalmente, el cuarto capitulo expone los resultados y la discusion, organizados en torno al
objetivo general y los objetivos especificos. En esta parte se muestran los hallazgos
obtenidos respecto a la distribucién ocupacional, los estudios realizados y el salario de los
jévenes trabajadores del régimen CAS, asi como las brechas detectadas en cada dimension,
discutiendo los resultados en contraste con los antecedentes y el marco teérico, lo que
permite evidenciar coincidencias, diferencias y aportes al conocimiento sobre la desigualdad

de género.

La investigacion concluye con la presentacion de conclusiones y recomendaciones,
orientadas tanto a la gestion institucional como a la generacion de politicas pablicas mas
equitativas. Asimismo, se incluyen las referencias bibliograficas elaboradas bajo normas
académicas y los anexos que contienen cuadros, tablas y documentos de soporte que

complementan el anélisis.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La brecha de género en el empleo, entendida como la diferencia sistematica en la
participacion laboral entre hombres y mujeres, continta siendo una problemaética vigente
(Garcia, 2020). En el sector publico peruano, segun la Autoridad Nacional del Servicio Civil
(SERVIR, 2023), se manifiesta en aspectos como la distribucion ocupacional, la educacién
0 estudios realizados por el trabajador y las diferencias salariales, lo que evidencia una
situacion de desventaja para las mujeres. Asimismo, se ha sefialado que la igualdad de
oportunidades requiere no solo reducir las brechas salariales, sino también fomentar la
presencia femenina en cargos directivos (SU & Beltran, 2016). De manera concordante,
organismos internacionales, como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018a),
advierten que los hombres suelen acceder con mayor facilidad a empleos de relevancia,
mientras que las mujeres permanecen en puestos de menor jerarquia, reproduciendo asi

desigualdades estructurales.

1.1 PROBLEMA DE INVESTIGACION

De acuerdo al Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP, 2014), la brecha
de género se define como las diferencias existentes entre ambos géneros en relacion a las
oportunidades, el acceso, control y utilizacion de aquellos recursos que viabilizara su
bienestar y alcanzar el desarrollo deseado, refiriéndose asi a las practicas que son
discriminatorias que obstaculizan el acceso a los derechos ciudadanos. Orientdndonos
especificamente al ambito laboral, podemos decir que la brecha de género en el empleo se
refiere a la diferencia entre las tasas de participacion en la fuerza laboral entre ambos
géneros, la cual se ve reflejada en la distribucién ocupacional, en los estudios realizados (que
no siempre se traducen en igualdad de oportunidades), y en las diferencias salariales a favor
del género masculino (OIT, 2018a). Asimismo, podemos manifestar que es mas dificil para
una mujer conseguir empleo en comparacion a los hombres, considerando que, en la mayoria
de casos, se les asignan puestos de menor relevancia laboral (OIT, 2018a). De manera mas
especifica, un punto critico de esta problematica se encuentra en la poblacion juvenil, la cual
que constituye el punto de partida de la brecha de género en el empleo. Este grupo,
conformado por personas entre los 14 y 29 afios de edad, se incorpora a la Poblacion en Edad

de Trabajar (PET) vy, al insertarse en el mercado laboral, pasa a formar parte de la Poblacion
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Econdmicamente Activa (PEA). Cabe mencionar que en el Pert la mayoria de edad se
alcanza a los 18 afios, por lo que el rango de edad antes mencionado podria considerarse

entre 18 a 29 afos de edad.

De acuerdo a la OIT (2018) la brecha de género en el empleo es considerada una brecha de
alcance mundial; ya que, segin los datos mas recientes, dentro de la poblacién
econdémicamente activa global, las mujeres registran una participacion laboral del 47%,
mientras que los hombres llegan al 72%, lo que pone en evidencia una brecha que alcanza
los 25 puntos porcentuales. Resulta necesario tomar en cuenta el contexto mundial en el que
se desarrollaron dichas cifras, pues en los ultimos afios todos los paises se vieron afectados
por la pandemia de la COVID-19, el conflicto en Ucrania y las tensiones geopoliticas,
factores que ocasionaron una estanflacion con impacto negativo en los niveles de empleo
(OIT, 2022). Cabe sefialar que la disminucién del empleo a nivel internacional en el 2020
impacto principalmente a tres grupos vulnerables, de los cuales resultan de interés y
requieren de mayor énfasis en la presente investigacion las mujeres y los jovenes; en el caso
de las mujeres, el impacto de la crisis fue mayor, pues aunque en 2019 representaban el
38.9% de la poblacion con empleo, en 2020 concentraron el 47.6% de las pérdidas laborales;
en cuanto a la poblacion joven, la afectacion resultd ain mas marcada, ya que, si bien en
2019 solo representaban el 13% del empleo total, en 2020 acumularon el 34.2% de los casos
de pérdida de empleo; en el 2021, tras analizar 39 paises, se vio una mejora leve en el
segundo trimestre, pero se observd que de manera particular las mujeres jovenes no

mostraban mejoria en la brecha en comparacion al 2019 (OIT, 2021).

En América Latina, un estudio elaborado por Marchionni et al. (2018) con el respaldo del
Banco de Desarrollo de América Latina (CAF), que abarca los periodos a partir de 1992 al
2015, muestra un descenso en la tasa de participacion laboral de las jévenes mujeres entre
15 a 24 afios de edad; ya que, en 1992 cerca del 30% trabajaba, mientras que en 2015 esa
proporcion fue menor al 25%. Dichas cifras se explican en que, al momento de dejar la
escolaridad y al tomar la decision de insertarse al mercado laboral, las jovenes mujeres se
enfrentan a menores oportunidades laborales en comparacion al género opuesto, las
tradiciones relacionadas al rol de la mujer en la familia, tareas intra-hogar, entre otros
causales. Por otro lado, en cuanto a los jovenes que formaron un hogar, se muestra que el
94% de los hombres jovenes trabajan, y apenas el 37.3% de las mujeres jovenes en tal

condicion laboran (Marchionni et al., 2018).
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Al analizar la situacion de diversos paises, se observa una brecha de género en el empleo del
25.9% en Argentina y Ecuador, 24.7% en Bolivia, 23.8% en Colombia y Chile, y 21.5% en
Brasil (OIT, 2018a). En Paraguay, Velasco y Reinecke (2022) sefialan que la participacion
y el empleo de los jovenes (entre 18 a 29 afios de edad) se vieron particularmente afectados
por la crisis sanitaria; viéndose una disminucion del 8.8% en el segundo trimestre del afio
2020 en comparacion al primer trimestre del 2019; sin embargo, también se vio un mejor
desempefio en el 2021, donde se observo un aumento del 2.7% en comparacion afo anterior,
aunque se observa también una caida de 1.2% en el cuarto trimestre del 2021; asimismo, es
importante dar énfasis que los jovenes entre los 25 a 29 afios de edad fueron los mas
afectados, sobre todo a las mujeres en comparacion a los hombres.

En el Pert, segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI, 2022a) se
distingue una brecha de participacion laboral entre géneros en el 2019 del 16.6%, en el 2020
del 21% y en el 2021 se tiene una brecha del 17.9%; todos ellos mostrando una desventaja
en las mujeres en comparacién a los hombres. En cuanto al ingreso promedio real mensual
entre hombres y mujeres para el 2019 las mujeres ganan 27% menos que los hombres; en el
2020, 21%; vy, en el 2021, 27.4% (INEI, 2022a). Enfocandonos de manera especifica en los
jovenes, los cuales conforman la poblacion del presente estudio, segin Cruzado (2021) en
el Informe anual del empleo juvenil 2020 indica que para ese afio la tasa de ocupacion juvenil
femenina en el Per( represent6 el 42.1% y el 57.3% estuvo conformado por el género
masculino; teniéndose una brecha de un poco mas de 15 puntos porcentuales. Por otra parte,
en el sector publico, en cuanto a los regimenes laborales, el segundo régimen con mayor
participacion de la mujer corresponde al régimen de contratacion CAS con un 26%
(SERVIR, 2023). Cabe mencionar que el Per cuenta con la Politica Nacional de Igualdad
de Género, la cual considera como problema central del pais a la discriminacion estructural
hacia las mujeres, que se muestra constante a lo largo de la historia (Decreto Supremo N°
008-2019-MIMP, 2019). En cuanto a la participacién de la mujer en el servicio civil, a nivel
nacional 4 de cada 10 trabajadores son servidoras publicas; en los Gobiernos Regionales, 6
de cada 10 servidores publicos son mujeres; sin embargo, la cifra mas preocupante se
muestra en los Gobiernos Locales, donde se muestra una participacion de la mujer que es
menor al 35% (SERVIR, 2023).
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En la region Puno, segin datos obtenidos por el Instituto Nacional de Estadistica e
Informéatica (INEI, 2022a) podemos ver que en el 2021 se muestra una tasa de actividad
correspondiente al 86.3% en hombres y 81.7% en mujeres; sin embargo, la brecha se amplia
en cuanto nos enfocamos a las cifras de ambos géeneros ocupados y asalariados, viéndose
una diferencia del 26.1% en desventaja hacia las mujeres. En cuanto al ingreso promedio
real mensual entre hombres y mujeres en la region en el 2021 se vio que las mujeres ganan
30% menos que sus pares hombres (INEI, 2022a). Por otro lado, en el 2020 los jovenes entre
18 a 29 afios de edad son quienes menor tasa de ocupacion presentan; de los cuales, las
mujeres poseen una tasa de ocupacion del 57.1% y los hombres, una tasa del 63.9%;
mostrando en si una brecha del 6.8%; de la misma forma, en cuanto al ingreso laboral
promedio mensual, las mujeres jovenes del rango de edad mencionado anteriormente ganan
25.43% menos que los hombres jovenes (Red de observatorios socio econdémicos laborales,
2021).

En la provincia de San Roman, para el 2017, el 40.89% de la Poblacion en Edad de Trabajar
estuvo conformado por jovenes de 18 a 29 afios de edad; de los cuales, el 51.82% pertenecen
al género femenino y el 48.18% al género masculino; viéndose asi que se tiene una
prevalencia de mujeres en dicha provincia, convirtiéndose en un dato interesante de analisis

en el tema de brecha de género en el empleo (INEI, 2018).

Son multiples las investigaciones que han abordado la brecha de género y/o en el empleo
desde diferentes perspectivas. Algunas se han enfocado en el andlisis de la desigualdad
salarial (Espinoza & Cruz, 2023; Huaman, 2021; Maquera, 2024; Méndez et al., 2020;
Miranda & Alfredo, 2021; Sanchez & Uriguen, 2021; Talavera et al., 2024), mientras que
otras han examinado la educacion recibida por mujeres en contraste con los hombres (Arhuis
etal., 2021; Coaquira, 2022; Espinoza & Cruz, 2023; Huaman, 2021; Maquera, 2024;
Miranda & Alfredo, 2021; Murga, 2020; Sanchez & Uriguen, 2021; Tipan, 2020). También
se han encontrado investigaciones que mencionan la distribucion ocupacional en funcién de
los cargos asumidos (Huaman, 2021; Maquera, 2024; Méndez et al., 2020; Murga, 2020;
Tipan, 2020), asi como estudios centrados especificamente en la identificacion de la brecha
en lasy los jovenes (Arhuis et al., 2021; Coaquira, 2022; Espinoza & Cruz, 2023; Huaman,
2021; Miranda & Alfredo, 2021; Murga, 2020; Tipan, 2020). En cuanto a la metodologia,
varias investigaciones recurrieron a la revisién de bases de datos provenientes de fuentes
oficiales (Arhuis et al., 2021; Herrera, 2020; Huamén, 2021; Méndez et al., 2020; Miranda
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& Alfredo, 2021; Sanchez & Uriguen, 2021; Talavera et al., 2024; Tipan, 2020), mientras
que otras aplicaron encuestas para profundizar en el estudio de la brecha (Coaquira, 2022;
Espinoza & Cruz, 2023). Asimismo, algunos trabajos han analizado las politicas publicas
vinculadas al empleo y la igualdad de género (Tipan, 2020) o se han orientado al estudio de
la brecha en grandes poblaciones (Herrera, 2020; Méndez et al., 2020; Miranda & Alfredo,
2021; Sénchez & Uriguen, 2021; Talavera et al., 2024). De manera particular, también se
han desarrollado investigaciones que evaluaron los efectos de la pandemia en la brecha de
género en el empleo (Miranda & Alfredo, 2021) y otras dirigidas al sector publico en el
ambito nacional (Huaméan, 2021). Respecto al enfoque metodoldgico, la mayoria de los
estudios aplicaron el enfoque cuantitativo (Arhuis et al., 2021; Coaquira, 2022; Espinoza &
Cruz, 2023; Herrera, 2020; Huaman, 2021; Méndez et al., 2020; Miranda & Alfredo, 2021,
Sanchez & Uriguen, 2021; Talavera et al., 2024), mientras que algunos adoptaron el enfoque

cualitativo (Maquera, 2024) o el enfoque mixto (Murga, 2020; Tipan, 2020).

Es asi que se identifica un vacio de conocimiento en cuanto a la brecha de género en el
empleo dentro de una poblacidn especifica, en este caso, en una entidad publica. La presente
investigacion se diferencia de anteriores estudios porque se centra en un grupo poco
abordado: los jovenes que laboran bajo el régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios (CAS) en el ambito municipal. Este enfoque, desarrollado en un contexto territorial
localizado (San Roman, Puno), permite visibilizar una realidad concreta que las estadisticas
nacionales suelen diluir. ElI régimen CAS, caracterizado por su naturaleza precaria y
transitoria, plantea condiciones particulares que influyen en la persistencia de brechas de
género. En este sentido, la investigacion constituye un aporte social y politico, ya que genera
insumos relevantes para la formulacion de politicas publicas en empleo juvenil femenino y
aporta una base de datos para que la municipalidad revise sus practicas de contratacion CAS,
con el fin de promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el sector
publico local.

Es por ello que la presente investigacion tuvo por finalidad determinar la brecha de género
en los jovenes empleados pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022,
mediante la revisién de la base de datos del area de Escalafon y Remuneraciones; lo cual

permitira la obtencion de datos fidedignos para el logro de los objetivos propuestos.
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Ciertamente, dicha informacion daré pie a futuras investigaciones y acciones enfocadas en
mejorar esta problemaética en pro de la reduccion de la brecha de género en las mujeres

jévenes en el ambito laboral dentro del sector publico.

1.2 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1.2.1 Pregunta general

¢Cudl es la brecha de genero en el empleo de los jovenes pertenecientes al régimen especial
de Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca, en el periodo 2019-2022?

1.2.2  Preguntas especificas

e ;Cual es la brecha de género en el empleo segun la distribucién ocupacional de los
jévenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios

en la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022?

e (Cudl es la brecha de género en el empleo segin los estudios realizados de los
jévenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios

en la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, en el periodo 2019-2022?

e ;Cual es la brecha de género en el empleo segun el salario percibido de los jovenes
pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios en la
Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022?

1.3 OBJETIVOS DE INVESTIGACION
1.3.1 Objetivo general
Determinar la brecha de género en el empleo de los jovenes pertenecientes al regimen

especial de Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad Provincial de San

Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022.
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1.3.2 Obijetivos especificos

e Analizar la brecha de género en el empleo segun la distribucién ocupacional de los
jévenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios

en la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022.

e Analizar la brecha de género en el empleo segun los estudios realizados de los
jévenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios
en la Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca, en el periodo 2019-2022.

e Analizar la brecha de género en el empleo segun el salario percibido de los jovenes
pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022.

1.4 JUSTIFICACION

1.4.1 Justificacion teérica

La investigacion posee una justificacion tedrica, en la medida en que busca aportar al
conocimiento cientifico sobre la brecha de género en el empleo juvenil dentro del sector
publico. Existe un vacio de conocimiento y de estudios que analicen especificamente esta
problematica en el contexto de una municipalidad provincial, lo que muestra la necesidad de
generar evidencia cientifica en este &mbito. Asimismo, el estudio se sustenta en los aportes
teoricos sobre la brecha de género en el empleo desarrollados por SERVIR (2023), Garcia
(2020), ademas por Su & Beltran (2016); contribuyendo a su consolidacion y ampliacion.
De esta manera, la investigacién no solo contrasta y valida el marco conceptual existente,

sino que también ofrece informacion inédita que no ha sido registrada en trabajos previos.

1.4.2 Justificacion préctica

El presente trabajo investigativo se justifica en la practica porque permite sentar las bases
para futuras intervenciones en beneficio de los jovenes en edad de trabajar (de 18 a 29 afios
de edad), mediante el disefio de estrategias, asi como la formulacion de leyes, normativas y

politicas publicas. En el ambito institucional, la investigacion ofrece a la Municipalidad
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Provincial de San Roman un diagndstico objetivo sobre las condiciones laborales de sus
trabajadores jovenes bajo el régimen CAS, lo que puede traducirse en mejoras en la gestion
de recursos humanos, desde la definicion de politicas de contratacion hasta la asignacion de

remuneraciones y oportunidades de ascenso.

De igual manera, los resultados servirdn como evidencia para implementar programas de
capacitacion con enfoque de equidad de género, dirigidos a fortalecer las competencias
profesionales de las y los jovenes trabajadores. Con ello, se contribuye no solo a la igualdad
de oportunidades dentro de la institucion, sino también al fortalecimiento de la confianza en

la administracién publica como espacio de empleo inclusivo.

1.4.3 Justificacion social

La investigacion se justifica socialmente porque la brecha de género en el empleo juvenil
constituye un tema de gran relevancia para la sociedad peruana y, en particular, para la
provincia de San Roman. El estudio permite comprender cOmo una nueva generacion de
jovenes se inserta en el mercado laboral y, en especial, en el sector pablico, que cumple un

papel fundamental como empleador en la provincia de San Roman.

El andlisis de las diferencias entre hombres y mujeres en cuanto a salarios, cargos y nivel
educativo revela desigualdades que impactan directamente en la movilidad social y en el
desarrollo de capital humano en la region. De esta manera, el trabajo investigativo no solo
visibiliza un problema estructural, sino que también aporta insumos que pueden ser
utilizados por autoridades locales, regionales y nacionales, asi como por la sociedad civil,
para disefiar programas orientados a la reduccion de desigualdades y la promocion de un

entorno laboral mas justo y equitativo para la juventud.

1.4.4 Justificacion metodoldgica

La tesis se justifica metodologicamente porque, desde la perspectiva de la gestion publica,
se propone una forma objetiva de analizar la variable a traveés de la recoleccion de datos
directos de una fuente confiable: la base de datos (provenientes del area de Escalafon y de
Remuneraciones) de la Municipalidad Provincial de San Roman. Para ello, se empled un

enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo con revision documental, de disefio no
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experimental y tipo longitudinal. Esta metodologia resulta pertinente considerando que, en
el &mbito de la gestion publica, el analisis de la variable suele realizarse mediante encuestas
aplicadas a la poblacion, lo cual en muchos casos genera datos poco precisos y conduce a

inconsistencias.

26



CAPITULO Il
REVISION DE LA LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES

2.1.1 Antecedentes internacionales

Méndez et al. (2020) en su estudio titulado “Brechas de género en el mercado laboral
Honduras 2010-2019” tuvieron por objetivo principal describir las brechas de género en el
mercado laboral en Honduras durante el periodo mencionado. En cuanto a la metodologia,
la investigacion se refiere a un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, de alcance
descriptivo; por lo cual se hizo uso de datos de la Encuesta Permanente de Hogares de
Propositos Multiples, del Instituto Nacional de Estadistica, del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo, del Observatorio Nacional de Género y del Foro Econdmico
Mundial. Entre los principales resultados se obtuvo que la participacion de la mujer en el
mercado laboral se muestra inferior en comparacion a la del hombre, considerando que la
participacion femenina se muestra mayor en las ramas de servicios y comercio y las del otro
género se concentra en la agricultura, también se considerd una brecha del 39% dentro de
los empleados del sector pablico; asimismo, en cuanto al nivel educativo, se muestra que
entre el periodo 2013-2019 se evidencia una desigualdad educativa a favor en los hombres,
y las mujeres, en el 2019 la mayoria no tenia educacién, seguida de las que solo tenian nivel
primario; en cuanto al ingreso promedio los hombres muestran mayores niveles de ingreso
en comparacion a las mujeres en la mayoria de los casos, registrando un incremento entre el
2013 al 2016, con una reduccién en el 2017 (brecha del 26% a favor de los varones). Se
concluye una brecha con constantes subidas y bajadas, considerando una brecha de género
en el 2017 de 32.2%, en el 2018 del 30.3% y en el 2019 una brecha del 33.7%; que, si bien
se muestra una disminucion de la brecha de género en todos los ambitos, aun se evidencia

sesgos.

Segun Sanchez y Uriguen (2021) en su articulo cientifico “Discriminacion y desigualdad
salarial. Exploracion de brechas por género en Ecuador”, tuvieron por objetivo general el
analisis de la desigualdad que existe entre el salario de los trabajadores ecuatorianos (entre
hombres y mujeres). En cuanto a la metodologia, es aplicada, descriptiva y posee una

revision documental; ya que, el estudio se realizd en base a los datos del Instituto Nacional
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de Estadistica y Censo. Entre los resultados se vio que la brecha salarial mas amplia entre
hombres y mujeres se ve en aquellos que tienen educacion superior y son mayores de 45
afios, ademas de ser de estado civil casados; asimismo que la brecha salarial por género en
el 2016 fue del 21.89%, en el 2017 del 20.01%, en el 2018 del 17.87% y en el 2019 fue del
15.28%. En conclusion, se vio que la brecha salarial por género se mostré reducida durante
los afios, pero que aun se percibe inequidad en el ambito laboral.

Miranda y Alfredo (2021) en su investigacion titulada “El impacto de la pandemia COVID-
19 en la insercion laboral de las juventudes en Argentina: Intersecciones entre clases y
géneros” tuvo por objetivo analizar la evolucion del empleo juvenil en el pais argentino y
describir sus caracteristicas en relacion al género y origen social; todo ello considerando el
impacto de la pandemia del coronavirus. Por lo cual, se realizé una revision bibliogréfica y
el procesamiento de datos estadisticos secundarios (datos obtenidos de la Encuesta
Permanente de Hogares) entre los afios 2006-2020, considerando a la poblacién joven en
edad de trabajar (15 a 29 afios). Como resultados se obtuvo que las mujeres entre los 19 y
24 afios de edad fueron quienes evidenciaron condiciones mas desfavorables, a pesar de
contar con las mismas competencias educativas. Finalmente, se concluy6 que la pandemia
ha logrado ampliar la brecha en el dmbito educativo, el empleo, los ingresos; entre los

sectores de género y sociales.

Tipan (2020) en su tesis “Analisis de las Politicas Publicas del empleo juvenil en el sector
publico en Ecuador” tuvo por objetivo analizar las politicas publicas relacionadas al empleo
juvenil en el sector pablico de Ecuador y el efecto que tiene en el desempleo juvenil. El
enfoque fue mixto, descriptivo. De manera que se realizo una revision documental de las
politicas publicas relacionadas y también se hizo un andlisis de los datos del INEC. Entre los
resultados se vio que las mujeres tienen mas altos niveles de desempleo (4.6%), en
comparacion a los hombres (3.3%) y que no se le asigna actividades relacionadas a su
funcién profesional dudando de su capacidad; asimismo, la tasa de desempleo es mas
pronunciada en el grupo de 16 a 25 afos de edad (10.58%). Se concluye en que el desempleo
juvenil es indicador del subdesarrollo y estancamiento socioecondémico; asi también, que los

programas y proyectos no mostraron buenos resultados.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Herrera (2020) en su investigacion denominada “Brecha de género y desarrollo humano en
las regiones del Peru: 2005-2017” tuvo como objetivo general la estimacion de la brecha de
género en las regiones del Perl y contrastar su relacion con el desarrollo humano en el
periodo mencionado, considerado un periodo de regionalizacion. En cuanto a la
metodologia, se tuvo un enfoque cuantitativo, el disefio fue no experimental; el nivel fue
descriptivo, correlacional y explicativo; asimismo, fue de tipo aplicada. La tesis utilizé
informacion secundaria del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, la Oficina
Nacional de Procesos Electorales, la Encuesta Nacional de Hogares y la Encuesta
Demogréfica y de Salud Familiar. Se trabaj6 con una la totalidad de la poblacion analizando
a ciudadanos de las 25 regiones del Pert, considerando 24 departamentos y el Callao. Entre
resultados destacan una mediana igualdad de género en el mercado laboral (0.72), sin
embargo, esos resultados pueden estar siendo afectadas por la actividad econdmica principal,
la informalidad y el estereotipo de género. Se concluyd que las regiones del Perd, en el
periodo 2005 al 2017 mostraron un indice de brecha de género que va entre un 0.4 y un 0.6,
lo cual denota que las mujeres han gozado la mitad de capacidades en comparacion a los

varones.

Segin Huaman (2021) en su estudio titulado “Diferencias entre la participacion de mujeres
y hombres en el servicio civil, en las entidades publicas del Pert, 2004 — 2017” busco
identificar las diferencias existentes entre la participacion de las mujeres y los hombres en
el servicio civil de las entidades del sector publico del Peru en los periodos mencionados.
En cuanto a la metodologia, la tesis es de tipo basico, disefio observacional, retrospectivo,
longitudinal. La muestra esta conformada por los documentos del Informe de la Mujer en el
Servicio Civil Peruano de los afios 2004 al 2017. Entre los principales resultados se vio que
a través de la prueba t de Student (nivel de significancia de 0.00), se determind la existencia
de diferencias significativas entre el salario entre ambos géneros, mostrandose el salario del
varon por encima de la mujer en un valor promedio de S/190.00; en cuanto a las
caracteristicas demograficas, mediante el estadistico U de Mann-Whitney (nivel de
significancia 0.00) denoto una diferencia significativa en cuanto a la edad de los trabajadores
de ambos sexos, asimismo, no se mostrd una diferencia significativa en el nivel educativo
(donde hay mas varones con nivel secundaria y estudios superiores); por otra parte, en los

aspectos laborales, se encontré una diferencia significativa entre hombres y mujeres
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(significancias menores a 0,05); finalmente, en cuanto a la distribucion ocupacional, se vio
un incremento en la participacion de mujeres en cargos directivos. En conclusion, se
encontraron tres diferencias significativas, siendo los salarios, la edad y el grupo
ocupacional; considerando que solamente en el 20% del total de los servidores en las

regiones no mostraron brechas.

Arhuis et al. (2021) en su investigacion titulada “Brechas socioeconémicas, generacionales
y de género en la educacion peruana: una aproximacion con datos masivos de una ciudad
nortefia”, tuvieron como objetivo la determinacion de la brecha educativa entre géneros,
niveles socioecondmicos y grupos generacionales en una muestra representativa de la
poblacién adulta citadina. El enfoque fue cuantitativo, con disefio observacional y
transversal, de nivel descriptivo-comparativo de revision documental. Se emplearon tablas
de contingencia y la prueba Chi-cuadrado de homogeneidad para determinar diferencias
estadisticamente significativas. La investigacion se basé en los datos del Estudio Poblacional
2016-2017 de Chimbote, con una muestra de 20 005 personas mayores de 22 afios de edad
previamente encuestados en la data mencionada. Los principales resultados mostraron que
en el SES (nivel socioecondmico) alto, hombres y mujeres presentan distribuciones similares
de nivel educativo [X%(4)=13,3; p=0,01]. En cambio, en el SES bajo se mostrd brechas
educativas a favor de los hombres, especialmente en secundaria y superior [X%(4)=71,3;
p<0,001]. Ademas, las mujeres de SES alto alcanzan mayor desarrollo educativo que las de
SES bajo (secundaria + superior: 89,3% vs 53,8%). Los autores concluyeron que existen
brechas educativas que desfavorecen a las mujeres, los joévenes tienen un mayor nivel

educativo, pero solo a aquellos que tienen mejor nivel socioeconémico.

De acuerdo a Murga (2020) en su estudio titulado “Empleo juvenil decente y desarrollo
humano en el Per(: 2007-2017. Analisis de sus determinantes a nivel nacional y en base a
casos de jovenes participantes en iniciativas de generacion de empleo juvenil” se tuvo como
objetivo general la identificacion de qué aspectos son los que influyen en el acceso al trabajo
decente de los jovenes peruanos. La metodologia utilizada fue secuencial mixto (cualitativo
y cuantitativo), de disefio explicativo secuencial. En el estudio cuantitativo se identifico las
variables asociadas y, para el cualitativo, se realizaron entrevistas a 26 trabajadores jovenes.
Como principales resultados se obtuvo que un 67% de jovenes tenian estudios superiores, el
54% de los hombres accedieron a un trabajado decente, mientras que solo el 38% de mujeres

entrevistadas lo consiguieron. En conclusion, se vio que los aspectos que influyen son: la
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educacion del joven, el tipo de educacién, la educacidn del jefe del hogar, la falta de servicios
béasicos, el capital social, el empleo del jefe de hogar, la formalidad del empleo, la rama de

actividad, los factores espaciales y las caracteristicas demograficas (lengua, edad, sexo).

2.1.3 Antecedentes regionales

Talaveraet al. (2024) en su investigacion “Implicancias de la brecha de género en el mercado
laboral de la regiéon Puno, 2005-2021”, tuvieron como objetivo general el analisis de las
brechas de género en el empleo en la region Puno durante los periodos mencionados,
examinando las tendencias en desocupacion, ingresos, inactividad econdmica, entre otros
aspectos. El estudio fue de naturaleza cuantitativa, descriptiva y longitudinal, y se bas6 en
el analisis de datos secundarios obtenidos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO),
con una poblacion de personas de ambos géneros, entre 15 a 65 afios, incluidas en la base de
datos. Entre los principales resultados, se observd que en 2019 la proporcién del salario
femenino respecto al masculino era del 70%, en 2020 de 74% y en 2021 de 69.2%,
evidenciando una clara brecha de género en los ingresos. Los autores concluyeron que las
brechas de género en la region de Puno persisten y afectan tanto a las mujeres como al
desarrollo regional. Aunque se han logrado algunos avances, siguen siendo significativas,
por lo que es urgente que el gobierno y la sociedad civil implementen politicas sostenibles
que promuevan la equidad de género. Abordar estas desigualdades es clave para garantizar

un desarrollo inclusivo y un futuro mas justo para toda la poblacién.

En la tesis de Maquera (2024) titulada “Factores determinantes de la brecha salarial por
género en la ciudad de Puno-2023” se tuvo como objetivo principal la determinacion de los
factores que determinan la brecha salarial por género en el contexto mencionado. La
investigacion fue de caracter basico, con enfoque cualitativo, de tipo descriptivo y basada en
teoria fundamentada. Se aplic6 una guia de entrevistas a tres profesionales de derecho de
instituciones publicas y privadas. Entre los principales resultados, se observé que en el
mercado laboral aquellos con mayores niveles académicos presentan ventajas, lo que genera
desigualdades salariales entre hombres y mujeres. En cuanto a la situacion laboral, algunas
entidades prefieren contratar mujeres segun el perfil requerido, mientras que los hombres
enfrentan desempleo por competencias limitadas o falta de recomendaciones. Por su parte,
las mujeres presentan desempleo por el acceso restringido al mercado laboral, ya que algunas

entidades priorizan la contratacion masculina por la fuerza de trabajo o porque no se han
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creado puestos especificos para mujeres. En conclusién, las brechas salariales en Puno en
2023 persisten debido a diferencias en educacion, experiencia, funciones laborales y
demandas de género en instituciones publicas y privadas. Abordarlas requiere politicas que

promuevan la equidad y valoren las capacidades de hombres y mujeres por igual.

Las autoras Espinoza y Cruz (2023) en su tesis “Factores socioecondmicos que influyen en
la insercion laboral de beneficiarios del programa Jovenes Productivos Puno 2019”
mostraron como objetivo principal la determinacion de los factores socioeconémicos que
influyen la insercion laboral de los beneficiarios del programa Jovenes Productivos. En
cuanto a la metodologia es de tipo cuantitativa y transversal, de disefio de tipo no
experimental. Por lo cual, se aplicd una encuesta a 187 jovenes beneficiarios de la zona.
Entre los principales resultados se vio que, dentro de los factores sociales, el género
masculino se encuentra trabajando mayormente en organizaciones formales, en comparacion
a las mujeres jovenes; por otra parte, mayoritariamente los jovenes de 22 a 25 afios
(representado con un 22.5%) trabajan en una organizacion formal; asimismo, en su mayoria
con un 21.9% los jovenes con el nivel educativo superior incompleto trabajan en una
organizacion de manera formal. Por otra parte, en los factores econémicos, se vio que un
23.5% de los jovenes tienen un empleo formal y reciben un ingreso econémico mensual de
500 a 1000 soles. Como conclusion se determind que los factores socioecondmicos influyen

significativamente en la insercion laboral (p<0.05).

Segin Coaquira (2022) en su investigacion titulada “Factores demograficos y
socioeconomicos asociados al desempleo juvenil en el distrito de Juliaca”, tuvo como
objetivo la determinacién de los factores demograficos y socioeconémicos que estan
asociados al desempleo juvenil en el distrito de Juliaca. En cuanto a la metodologia, se refiere
a un enfoque cuantitativo, de disefio no experimental con corte transversal y de alcance
correlacional. Por lo cual se aplico un cuestionario estructurado a 380 jovenes mujeres y
hombres (edad de 15 a 29 afios). Entre los principales resultados se vio que los factores
demogréaficos y socioecondmicos estan asociados al desempleo juvenil en el distrito de
Juliaca (con una asociacion menor al 0.05); asimismo, dentro del analisis multivariado, el
valor de verosimilitud fue de 59.280 (con un valor de significancia menor a 0.05), lo que
determind que existe una mejora en el ajuste del modelo Logit con la incorporacion de todas

las variables asociadas. En conclusion, se vio que la edad, el sexo, el estado civil o conyugal,
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la jefatura del hogar, el nivel de educacion alcanzado, la asistencia a un centro de estudios o
capacitacion, e ingreso del hogar; son factores que se asocian al desempleo juvenil en el

distrito de Juliaca.

2.2 MARCO TEORICO

2.2.1 Trabajoy opresion de la mujer

Desde la perspectiva marxista, la desigualdad entre hombres y mujeres se origina en la
organizacion econdmica de la sociedad. Engels (2006) en su obra El origen de la familia, la
propiedad privada y el Estado, publicado originalmente en 1884, explicO que, con la
aparicion de la propiedad privada y la familia monogamica, las mujeres perdieron su
autonomia y quedaron subordinadas a los hombres, lo cual consolid6 la division entre el

trabajo productivo (masculino) y el doméstico (femenino).

Es asi como las mujeres fueron relegadas al hogar porque los hombres controlaban los
recursos y las decisiones. Esta dependencia econémica explica por qué la desigualdad de

género no es natural, sino historica.

2.2.2 Ladivision del trabajo social y los roles de género

Durkheim (2001), en su tesis doctoral La division del trabajo social, publicado
originalmente en 1893, planteé que la sociedad se organiza a partir de funciones
diferenciadas que generan cohesion; en su época, interpretd los roles de género como
complementarios: los hombres en la esfera publica y las mujeres en la privada. Si bien su
analisis dio bases a la sociologia moderna, hoy se entiende que sus ideas reforzaron visiones
tradicionales sobre la inferioridad femenina. De manera que, el autor veia la desigualdad
entre hombres y mujeres como una forma “natural” de organizacion. Asi justifico que ellas
se dedicaran al hogar y ellos al trabajo, normalizando lo que ahora se reconoce como

desigualdad estructural.
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2.2.3 El sometimiento de la mujer: la importancia de la igualdad de derechos

El britanico John Stuart Mill (2020) en su obra El sometimiento de la mujer, publicado
originalmente en 1869, denuncid que la exclusion de las mujeres de la educacion y del
trabajo respondia a prejuicios sociales, no a diferencias bioldgicas. Desde el liberalismo,
defendi6 la igualdad de oportunidades como un principio de justicia y libertad, planteando
que las sociedades progresarian si se aprovechaba plenamente el potencial femenino.

Se interpreta que desde su postura sostenia que negar a las mujeres el acceso al trabajo y la
politica era tan injusto como negar la libertad a cualquier persona. Su planteamiento conecta

directamente con el principio de igualdad laboral.

2.2.4 “No se nace mujer, se llega a serlo”: Simone de Beauvoir

Simone de Beauvoir (2017), en su ensayo El segundo sexo (obra original publicada en 1949),
planted6 que la condicion femenina no estd determinada por la biologia, sino por
construcciones histdricas y culturales, en la que la sociedad interpreta el cuerpo y le asigna
roles. Al afirmar que las mujeres “llegan a serlo”, denuncia que la feminidad se construye a
través de normas, educacion y préacticas culturales que condicionan a las mujeres a roles de
cuidado y dependencia. Esta vision es fundamental para entender que la desigualdad laboral
no responde a una “naturaleza femenina”, sino a un aprendizaje social que perpetua barreras
en el acceso al empleo y a posiciones de liderazgo. Beauvoir explica que a las mujeres se les
ensefia a cuidar y obedecer, mientras a los hombres se les educa para decidir y producir. Esa

diferencia aprendida explica muchas de las barreras laborales actuales.

2.2.5 Betty Friedan: La mistica de la feminidad

Friedan (2016), en su libro La mistica de la feminidad, analiz6 el contexto de Estados Unidos
en la década de 1950 y mostrd que muchas mujeres de clase media, aun teniendo estabilidad
econdmica, se sentian insatisfechas. La cultura de la época idealizaba la figura de la ama de
casa, limitando a las mujeres al matrimonio y la maternidad. Es asi como la autora identificd
este fendbmeno como “el problema que no tiene nombre” y lo vinculd con la falta de
oportunidades educativas y laborales. Su obra impulsé la segunda ola feminista, que luché

por la igualdad en el trabajo y la educacion. Friedan decia que muchas mujeres tenian casa,
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esposo e hijos, pero no eran felices porque no podian desarrollarse profesionalmente. Mostré
que la igualdad laboral era una condicidn basica para su realizacion personal.

2.2.6 Ann Oakley: la construccion social del género

Ann Oakley (2015), autora del libro Sex, Gender and Society, obra publicada originalmente
en 1972, fue pionera en diferenciar de manera sistematica los conceptos de sexo y género,
lo que dio origen a lo que posteriormente se denomina teoria de la construccion social del
género. Segun la autora, el sexo se refiere a las diferencias bioldgicas entre hombres y
mujeres (anatomicas, fisioldgicas y reproductivas), mientras que el género corresponde a los
roles, expectativas y comportamientos que la sociedad asigna a las personas en funcion de

SuU SEXO0.

Esta teoria sostiene que el género no es una condicion natural o bioldgica, sino una categoria
social que varia entre culturas y épocas. Por ello, las desigualdades que enfrentan las mujeres
en el empleo, la familia o la politica no pueden justificarse en la biologia, sino que responden
a construcciones sociales que perpettan la division sexual del trabajo y los estereotipos de

género.

El aporte de Oakley permitio visibilizar que las desigualdades de género en el ambito laboral,
como la segregacion ocupacional, las brechas salariales y el limitado acceso de las mujeres
a posiciones de liderazgo, son consecuencia de estructuras sociales y no de diferencias
naturales. Esta distincion conceptual sent6 las bases para los estudios feministas posteriores

y para el desarrollo del enfoque de género en politicas publicas.

2.2.7 Gayle Rubin: sistema sexo/género

La antropo6loga Gayle Rubin (1975), en su ensayo The Traffic in Women: Notes on the
“Political Economy” of Sex, desarroll6 el concepto de “sistema sexo/género” para explicar
como las sociedades regulan la sexualidad y la reproduccion de forma que sitdan a las
mujeres en roles subordinados. Este sistema establece quién trabaja, quién cuida, cOmo se

distribuyen los recursos y quién accede al poder.
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Rubin (1975) muestra que las desigualdades de género estan institucionalizadas y que solo
pueden cambiarse transformando estas reglas sociales. La autora explica que las mujeres no
ganan menos porque lo diga la biologia, sino porque existen normas sociales que asignan el

cuidado y limitan su acceso al poder. Cambiar esas normas cambia la desigualdad.

En el &mbito laboral, esta teoria ayuda a entender por qué la brecha de género persiste incluso
cuando las mujeres acceden masivamente al trabajo remunerado: las normas sociales las
empujan hacia sectores menos valorados (como educacion, salud o cuidados), se les asigna

la “doble jornada” (trabajo en casa y fuera de ella) y se limita su acceso a puestos de poder.

2.2.8 Enfoque de igualdad de género

Segln el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables el enfoque de género es una
manera de ver la realidad, es una herramienta de analisis metodol6gica que muestra
evidencias cualitativas y cuantitativas en un determinado contexto que tiene en si una
perspectiva politica en pro de la equidad, el reconocimiento de la discriminacién y
desigualdad entre hombres y mujeres; asimismo, influye en el desarrollo de politicas
publicas (MIMP, 2014).

Por otra parte, segun la United Nations Evaluation Group (UNEG, 2014), también puede
comprenderse como una perspectiva que permite analizar y transformar las desigualdades
entre hombres y mujeres en roles, oportunidades y posicion social. Su propdsito es promover
la justicia y la equidad, orientando la planificacién, ejecucion y evaluacion de politicas y

programas.

Este enfoque de igualdad de género busca evitar la discriminacion por género y fortalecer el
empoderamiento de las mujeres, asegurando que tanto hombres como mujeres tengan los
mismos derechos, responsabilidades y oportunidades, respetando la diversidad de cada
grupo; ademas, permite identificar la exclusiéon y las barreras que impiden la igualdad,
contribuyendo a mejorar la efectividad de las intervenciones y politicas publicas (Ministerio
de Planificacion Nacional y Politica Econdmica [MIDEPLAN] & Entidad de las Naciones
Unidas para la lgualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres [ONU Mujeres],
2017).
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2.2.9 lgualdad de género

Se deduce como un trato igualitario tanto en derechos como deberes entre las mujeres y
hombres; por otra parte, reconoce la desigualdad a lo largo de la historia entre ambos generos
y las necesidades bioldgicas entre ellos con la finalidad de eliminar la discriminacion
(MIMP, 2014). En el Peru se cuenta con la Ley de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, la cual busca la igualdad de oportunidades en ambos géneros, la seguridad, la
defensa de la vida humana, la prevalencia de derechos humanos, entre otros; que permitan

una sociedad mas justa para todos (Ley N° 28983, 2007).

2.2.10 Segregacion de genero en el ambito laboral

La segregacion de género se entiende como la distribucion desigual de hombres y mujeres
en diferentes ocupaciones, niveles jerarquicos y sectores del mercado laboral, 1o que genera
inequidades salariales, limitaciones en la movilidad profesional y refuerza estereotipos de

género. Diversos autores clasicos han abordado este fendmeno desde diferentes perspectivas:

Para Anker (1997) la segregacion ocupacional es la distribucion desigual de hombres y
mujeres entre distintas profesiones y niveles jerarquicos, distinguiendo entre segregacion
horizontal (diferentes sectores o tipos de trabajo) y vertical (diferencias en rango o
remuneracién dentro del mismo sector). De su aporte destaca que esta desigualdad no es
natural, sino resultado de normas culturales, educacion y roles sociales que condicionan las

elecciones y oportunidades laborales de hombres y mujeres.

Por otra parte, Blau y Kahn (2017) mencionan que la segregacion de género explica por qué
hombres y mujeres no acceden ni se distribuyen de manera equitativa en distintos sectores
del mercado laboral ni tienen las mismas oportunidades de ascenso. Sus investigaciones
muestran que la segregacion ocupacional es un factor clave en la persistencia de la brecha
salarial estructural, demostrando que las barreras culturales y estructurales limitan el

desarrollo profesional femenino incluso con igualdad de formacidn o experiencia.
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Para Barbara Bergmann (1974) este tipo de segregacion ocurre cuando los empleadores
asignan trabajadores a ocupaciones especificas basandose en su sexo, independientemente
de sus competencias o calificaciones. Es asi que se introduce la idea de la “discriminacion
estadistica”, que explica como, aun con igualdad de habilidades, las mujeres tienden a

concentrarse en trabajos menos valorados o peor remunerados.

En sintesis, la segregacion de género significa que hombres y mujeres no tienen las mismas
oportunidades de acceder a todos los trabajos ni de progresar dentro de ellos, debido a
normas sociales, expectativas culturales y politicas organizacionales. Esta desigualdad
explica por qué la brecha salarial y la concentracion de mujeres en ciertos sectores persisten

incluso en contextos de igualdad formal de educacién y capacidades.

2.2.11 Diferencia entre trabajo y empleo

Iniciaremos con la definicion otorgada de acuerdo a la OIT (2019b), donde se define al
trabajo como toda aquella actividad que es realizada por las personas con la finalidad de
lograr su subsistencia y que resulta en la produccion de bienes o servicios que benefician a
determinados usuarios ya sea remunerada o no, e incluye tanto labores productivas como

reproductivas, como el cuidado de hijos o tareas domésticas.

Por otro lado, podemos decir que el empleo es un tipo especifico de trabajo que es formal,
remunerado y regulado por normas legales y contractuales, desarrollandose dentro del
mercado laboral (OIT, 2016).

En el contexto peruano, en el capitulo 2, Articulo 22 de la Constitucion Politica del Pert de
1993, se define al trabajo como un deber y un derecho a la vez, el cual constituye una forma
de realizacion personal y la base del bienestar social (Congreso de la Republica, 1993).

También es importante considerar que el objetivo nimero ocho de los Obijetivos de

Desarrollo Sostenible tiene por finalidad democratizar el empleo pleno y decente para todos

los grupos sociales, incluyendo a las mujeres jovenes (Naciones Unidas, 2018).
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2.2.12 Discriminacion multiple

La discriminacion multiple se refiere a aquel tipo de discriminacion que se da por dos o0 mas
factores, considerandose por ejemplo el género, la edad, la orientacion sexual, alguna
discapacidad y/o demaés factores que pueden ser causales trato inferior y/o dafio alguno en la

persona (Huenchuan, 2016).

El concepto esta estrechamente ligado a Kimberlé Crenshaw, una abogada y académica
estadounidense. En 1989, Crenshaw introdujo el concepto de “interseccionalidad”
(intersectionality), que es la base tedrica de la discriminacién multiple. La autora mostro
que, por ejemplo, las mujeres afroamericanas enfrentaban discriminacion que no podia
explicarse solo por el racismo ni solo por el sexismo, sino por la interaccion de ambos
factores (Crenshaw, 1989). Desde entonces, el termino se ha ampliado para incluir otras
combinaciones de desigualdades, dando origen al concepto de discriminacion maltiple en

estudios de género, derechos humanos y politicas publicas.

Si bien es cierto, segin Resurreccion (2015) el concepto de la “discriminacion maltiple” aun
es reciente en el contexto peruano es de vital importancia que sea tomado en cuenta dentro
del marco legal del pais para garantizar una proteccién efectiva de los derechos humanos a
través de una interpretacion amplia y flexible que permita abordar las diversas formas de

discriminacion que afectan a los individuos en su vida cotidiana.

2.2.13 Brechas de género

Las brechas de género, de acuerdo al World Economic Forum (WEF, 2023), se refieren a las
diferencias o desigualdades existentes entre mujeres y hombres en distintos ambitos sociales,
econdmicos, politicos y educativos, incluyendo acceso a oportunidades, ingresos y
participacion en la toma de decisiones. EI MIMP (2014) también concuerda con el concepto
antes mencionado, poniendo énfasis en que dichas brechas que manifiestan en practicas
discriminatorias que obstaculizan el acceso a los derechos ciudadanos. Es asi que, en el Peru,
estas desigualdades se evidencian en la diferencia salarial entre hombres y mujeres, en la
menor participacion femenina en cargos de liderazgo y en desigualdades en el acceso a la

educacion y al empleo formal, entre otras.
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Las brechas de género pueden clasificarse en brecha salarial, brecha de participacion laboral,
brecha educativa, brecha politica, etc.; cada una con causas especificas que incluyen
estereotipos de género, discriminacion directa e indirecta, y la falta de politicas publicas

efectivas para promover la igualdad (WEF, 2023).

2.2.14 Brecha de género en el empleo

Garcia (2020) resalta la existencia de la brecha de género en el empleo, también denominada
como brecha de género en el &mbito laboral, entendida como la diferencia sistematica entre
la proporcion de hombres y mujeres en cuanto a su participacion dentro del ambito o

mercado laboral.

Dentro de esta brecha se identifican diversas dimensiones que permiten describir con mayor
detalle la situacion de hombres y mujeres en el &mbito laboral. En esa linea, SERVIR (2023),
en su informe La mujer en el Servicio Civil Peruano — 2023, caracteriza la participacion
femenina en el sector publico considerando: las funciones desempefiadas (distribucion
ocupacional), el nivel de estudios y competencias, asi como las diferencias salariales en

comparacion con el género masculino.

De manera concordante, Su y Beltran (2016) mencionan que para que se promueva la
igualdad de oportunidades dentro de las entidades publicas es necesario dar énfasis a la
presencia de mujeres en cargos directivos (distribucion ocupacional) y la desigualdad en la
remuneracion (salario). EI ambito laboral constituye un espacio central para la evaluacién
de la equidad de género en una sociedad, dado que el trabajo es una actividad fundamental

que define el nivel de vida y las posibilidades de realizacion personal.

Por su parte, es importante tener en cuenta que es mas facil encontrar un trabajo para el
hombre que para la mujer; considerando que cuando esta trabaja, asume puestos laborales
no relevantes o de baja jerarquia, lo que reproduce las desigualdades estructurales (OIT,
2018a).

En esa misma linea, el Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) N.° 5 busca lograr la

igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres y nifias; no obstante, a pesar de los
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avances normativos e institucionales, las brechas persisten y continGan generando

consecuencias en diversos &mbitos, tales como el empleo (Naciones Unidas, 2020).

Para el calculo de la brecha de género en el empleo se hace uso el método de calculo
propuesto por el Instituto Nacional de Estadistica de Espafia (INE, 2023), el cual guarda

concordancia con lo establecido por la OIT (2018b). La férmula se expresa a continuacion:

BGEyy g = TEHy, ¢ — TEMy, g,

Donde:
TEHY0-64 €s la tasa de empleo de hombres entre 20 y 64 afios en el afiot,y TEM %64 €s la

tasa de empleo de mujeres entre 20 y 64 afios en el afio t.

Asimismo, para la determinacion de la brecha de género en el empleo en la dimensién de
salario percibido se aplica la siguiente formula para su calculo (ONU Mujeres, 2020;
Sanchez & Uriguen, 2021):

~ ISPH = I5PM

o X 100

Donde:
BS: Brecha Salarial por género.
ISPH: Ingreso salarial promedio percibido por hombres.

ISPM: Ingreso salarial promedio percibido por mujeres.

De acuerdo a la teoria, se estara mas cerca de la igualdad cuando la brecha de género esté
mas cerca al 0% y mas lejos cuanto mas se acerque al 100% (Programa de las Naciones
Unidas [PNUD] & Departamento para la Prosperidad Social [DPS], 2014).

2.2.15 Distribucion ocupacional

La distribucion ocupacional se refiere a la forma en que los trabajadores se organizan dentro

de una institucion, empresa o sector econémico segun sus cargos, funciones o niveles
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jerarquicos (OIT, 2008). Esta distribucién no solo refleja la estructura laboral de una
organizacion, sino que también evidencia inequidades de género, cuando ciertos puestos son

predominantemente ocupados por hombres o0 mujeres.

Tomando en cuenta que el régimen CAS “no se encuentra sujeto a la Ley de Bases de la
Carrera administrativa, al régimen laboral de la actividad privada ni a otras normas que
regulan carreras administrativas especiales” (Decreto Legislativo N ° 1057, 2008), se
utilizara el Clasificador Nacional de Ocupaciones (INEI, 2016) para lograr asi la

clasificacion por niveles de competencia del personal joven del régimen CAS:

e En el nivel de competencias 1, se comprende el desarrollo de actividades fisicas o
manuales que son rutinarias y simples, como la limpieza, el transporte manual de
materiales, bajo el uso de instrumentos manuales como palas, artefactos eléctricos

sencillos, etc.

e En el nivel de competencias 2, se exige el desarrollo de tareas como el manejo de
alguna maquinaria o equipos electronicos, la conduccion de vehiculos, la reparacion
de equipos, el mantenimiento, etc. Es importante saber leer y redactar informes

sencillos, hacer calculos matematicos que son sencillos.

e En el nivel de competencias 3, se encuentran las ocupaciones relacionadas a tareas
que son précticas complejas y técnicas. Las personas pueden asegurar el
cumplimiento de algunas normativas en salud y seguridad, elaborar estimaciones de

cantidad y costos, supervisar a otros colaboradores, etc.

e Encel nivel de competencias 4, encontramos algunas ocupaciones mas complejas que
tendran que desarrollar actividades como la toma de decisiones, ademas que deben
tener conocimientos practicos y tedricos sobre un campo de conocimiento en

especifico.

Los cuales ademas se distribuyen en Grandes Grupos segun el Clasificador Nacional de
Ocupaciones (INEI, 2016):
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Tabla 1

Clasificador Nacional de Ocupaciones

_ _ Subgrupos Grupos
Grandes  Ocupaciones que lo Nivel de o Subgrupos Primari
_ principales . nmaros
Grupos conforman competencias (3 digitos)
(4 digitos)
Miembros del Poder
Ejecutivo,
Gran Legislativo, Judicial
o 3+4 16 59
Grupo 1 vy personal directivo
de la administracion
pablica y privada
Profesionales
Gran S
cientificos e 4 26 84
Grupo2
intelectuales
Técnicos y
Gran )
profesionales de 3 20 88
Grupo3 ]
nivel medio
Gran Empleados
S 2 8 28
Grupo 4 administrativos
Gran Trabajadores de los
N ) 2 12 37
Grupo 5 servicios, seguridad
Agricultores y
trabajadores
Gran calificados
_ 2 9 18
Grupo 6 agropecuarios,
forestales y
pesqueros
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Gran

Grupo 7

Gran

Grupo 8

Gran
Grupo 9

Gran
Grupo 0

Trabajadores de la
construccion,
edificacion,
productos
artesanales,
electricidad y las

telecomunicaciones

Operadores de
maquinaria
industrial,
ensambladores y
conductores de
transporte

Ocupaciones

elementales

Ocupaciones
militares y policiales

2 5 16 63
2 3 14 41
1 6 13 46
1+2+4 2 6 6

Nota. Elaborado en base al Clasificador Nacional de Ocupaciones (INEI, 2016).

Cada Gran Grupo (1 digito) cuenta con: subgrupos principales (2 digitos), subgrupos (3

digitos) y grupos primarios (4 digitos), siendo este ultimo el mas especifico (INEI, 2016).

De manera que, a continuacion, se detallaran los cargos que corresponden a cada gran grupo

teniendo en cuenta el nivel de competencias para cada uno de ellos:

e Gran Grupo 1 (Miembros del Poder Ejecutivo, Legislativo, Judicial y personal

directivo de la administracion publica y privada): Incluye a aquellos que ocupan

cargos de alta direccion y toma de decisiones estratégicas en instituciones publicas y

privadas (INEI, 2016). Algunos cargos en el régimen CAS contemplados en

municipalidades provinciales son: alcaldes, gerentes, subgerentes, etc.
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Gran Grupo 2 (Profesionales cientificos e intelectuales): Agrupa a profesionales
con formacién universitaria que aplican conocimientos especializados en diversas
areas, como administracién, comunicacion, derecho, salud y otras disciplinas (INEI,
2016). Algunos cargos en el régimen CAS contemplados en municipalidades
provinciales son: administradores, comunicadores sociales, abogados, enfermeras,
especialistas (en control previo, en defensa judicial, etc.), jefes de areas que cuentan

con estudios profesionales, etc.

Gran Grupo 3 (Profesionales técnicos y profesionales de nivel medio):
Comprende a individuos con formacion técnica o de nivel medio que realizan tareas
especializadas en areas como tecnologia, administracion y otras (INEI, 2016).
Algunos cargos en el régimen CAS contemplados en municipalidades provinciales

son: profesionales técnicos, controladores de personal, supervisores, etc.

Gran Grupo 4 (Empleados administrativos): Incluye a personas que realizan
tareas de apoyo administrativo, como manejo de informacion, atencion al publico y
asistencia en procesos internos de las organizaciones (INEI, 2016). Algunos cargos
en el régimen CAS contemplados en municipalidades provinciales son: asistentes
administrativos, secretarias, auxiliares técnicos, notificadores, almaceneros,

orientadores.

Gran Grupo 5 (Trabajadores de los servicios, seguridad): Agrupa a personas que
brindan servicios directos a la comunidad, incluyendo seguridad, transporte y otros
servicios publicos esenciales (INEI, 2016). Algunos cargos en el régimen CAS
contemplados en municipalidades provinciales son: seguridad de terminal,
inspectores municipales de transportes, inspector de transito, policia municipal,

agentes de serenazgo, etc.

Gran Grupo 6 (Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios,
forestales y pesqueros): Comprende a personas que realizan actividades agricolas,
ganaderas, forestales o pesqueras, requiriendo conocimientos practicos y experiencia

especifica en el manejo de cultivos, animales o recursos naturales (INEI, 2016).
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Algunos cargos en el régimen CAS contemplados en municipalidades provinciales
son: jardinero, trabajador de areas verdes, etc.

Gran Grupo 7 (Trabajadores de la construccion, edificacion, productos
artesanales, electricidad y las telecomunicaciones): Comprende a personas que
realizan trabajos manuales y técnicos en la construccion, reparacion y mantenimiento
de infraestructuras, asi como en la produccion de bienes artesanales y en sectores
como electricidad y telecomunicaciones (INEI, 2016). Algunos cargos en el régimen

CAS contemplados en municipalidades provinciales son: electricista, etc.

Gran Grupo 8 (Operadores de maquinaria industrial, ensambladores y
conductores de transporte): Incluye a personas que operan maquinaria industrial,
ensamblan productos y conducen vehiculos para el transporte de bienes y personas
(INEI, 2016). Algunos cargos en el régimen CAS contemplados en municipalidades

provinciales son: agentes conductores, choferes, etc.

Gran Grupo 9 (Ocupaciones elementales): Agrupa a ocupaciones que requieren
conocimientos y experiencia basicos, generalmente adquiridos en el puesto de
trabajo, y que implican tareas sencillas y rutinarias (INEI, 2016). Algunos cargos en
el régimen CAS contemplados en municipalidades provinciales son: control de
puertas, personal de mantenimiento, perifoneo, personal de limpieza, control de

seguridad y acceso.

Gran Grupo 0 (Ocupaciones militares y policiales): Comprende a las personas que
desempefian funciones de defensa y seguridad nacional, tanto en el &mbito militar
como policial. Estas ocupaciones requieren formacidn especializada en instituciones
castrenses o policiales (INEI, 2016). En este caso, los puestos militares y policiales

no se cubren bajo contratacion CAS.
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2.2.16 Educacion y estudios realizados: nivel y grado de instruccion alcanzado

La educacion es uno de los factores determinantes en el acceso y la calidad del empleo, pues
establece las competencias y habilidades que permiten a las personas insertarse en el
mercado laboral. El nivel de estudios y grado de instruccion alcanzado constituyen
dimensiones claves para comprender las diferencias entre hombres y mujeres en el &mbito
del trabajo, ya que condicionan las oportunidades de insercion, los ingresos percibidos y las

posibilidades de ascenso.

En términos conceptuales, el INEI (2014) y el Instituto Vasco de Estadistica (Eustat, 2022),
definen el nivel de estudios alcanzado como la Gltima etapa o ciclo del sistema educativo a
la que la persona ha asistido, independientemente de si la completd o no; clasificandose de

la siguiente manera:

e Sinnivel

e Inicial

e Primaria (completa e incompleta)

e Secundaria (completa e incompleta)

e Superior tecnologico (completo e incompleto)
e Superior pedagdgico (completo e incompleto)
e Superior universitario (completo e incompleto)

e Maestria / doctorado (completo e incompleto)

Por otro lado, el grado de instruccidn alcanzado se refiere al maximo ciclo aprobado (INEI,

1994). Se clasifica de la siguiente manera:

e Inicial
e Primaria
e Secundaria

e Superior

Los estudios han evidenciado que, aunque las mujeres han incrementado de manera

significativa sus niveles de escolaridad en comparacion con décadas anteriores, estas
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mejoras no se reflejan de manera proporcional en su insercién laboral. Por su parte, el Grupo
Banco Mundial (2024) identifica la llamada “paradoja educativa de género”, que consiste en
que las mujeres alcanzan mayores credenciales educativas, pero persisten las desigualdades

en el mercado laboral.

En América Latina, la Comision Econdmica para América Latinay el Caribe (CEPAL, 2021)
reporta que las mujeres superan a los hombres en matricula y culminacion de la educacién
secundaria y universitaria; sin embargo, al insertarse en el mercado laboral, tienden a

concentrarse en sectores de baja productividad y con menor remuneracion.

2.2.17 Salario percibido

El salario percibido o remuneracion percibida es una dimension de la brecha de género en el
empleo, ya que refleja las diferencias econdmicas entre hombres y mujeres que desempefian
trabajos similares o equivalentes. Se entiende como la remuneracion total que recibe un
trabajador por su actividad laboral, incluyendo sueldo basico, bonificaciones, incentivos y

otros beneficios monetarios (Pasco, 1986).

Los reportes a nivel global han evidenciado que, aun cuando mujeres y hombres presentan
niveles educativos y experiencia laboral similares, las mujeres perciben salarios menores,
fendmeno conocido como brecha salarial de género. Segun la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT, 2019c), a nivel mundial las mujeres ganan en promedio entre 20% y 30%
menos que los hombres por trabajos de igual valor. Este patron se mantiene incluso en

sectores altamente calificados y en economias desarrolladas.

En cuanto al Per, es importante destacar que dentro del régimen de Contrato Administrativo
de Servicios (CAS), el salario no serd menor a la Remuneracién Minima Vital de acuerdo al
articulo 6, inciso a) del Decreto Legislativo N.° 1057 (2008).

Por otra parte, enfocandonos a los y las trabajadores jovenes, de acuerdo a Weller (2003)
existe una brecha salarial entre los jovenes y los adultos, existiendo una mayor brecha en
desventaja de las mujeres jovenes, provocando asi una desigualdad en el nivel de ingresos,

ocasionando dependencia y carga financiera a sus familias.
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2.3 MARCO LEGAL

2.3.1 Marco legal internacional relacionada a la brecha de género en el empleo

La igualdad de género y la no discriminacion en el &mbito laboral cuentan con respaldo en

diversos instrumentos internacionales ratificados por el Estado peruano.

La Declaracion Universal de Derechos Humanos (Naciones Unidas, 1948) en su articulo 23
reconoce el derecho de toda persona al trabajo, a condiciones justas y a la igualdad de
remuneracién, mientras que en su articulo 2 establece la igualdad en el goce de derechos sin
discriminacion. Asimismo, el Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales (Naciones Unidas, 1966), ratificado por el Pert en 1978, establece en su articulo

7 la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor entre hombres y mujeres.

La Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW) (Naciones Unidas, 1979), ratificada por el Pert en 1982, constituye uno de los
principales instrumentos en materia de igualdad de género. Su articulo 11 obliga a los
Estados a garantizar la no discriminacion en el empleo, el acceso equitativo a oportunidades

de trabajo, la igualdad de beneficios y la proteccion de la maternidad.

Asimismo, los Convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) o su
denominacion en inglés International Labour Organization (ILO), refuerzan estos principios.
El Convenio N.° 100 sobre igualdad de remuneracion (OIT, 1951) y el Convenio N.° 111
sobre discriminacion en el empleo (OIT, 1958) establecen las bases para la igualdad de trato
y de oportunidades. Posteriormente, el Convenio N.° 156 sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares (OIT, 1981) amplia la proteccion a trabajadores con
responsabilidades familiares con la finalidad de que no sean sujetos de discriminacion,
mientras que el Convenio N.° 190 sobre la violencia y el acoso (OIT, 2019a), ratificado por

el Pert en 2022, reconoce el derecho a un entorno laboral libre de violencia de género.
Finalmente, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), en el marco de la Agenda 2030,

destacan el ODS 5 sobre igualdad de género y el ODS 8 sobre trabajo decente y crecimiento

econdmico inclusivo (Naciones Unidas, 2018).
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2.3.2 Marco legal nacional relacionada a la brecha de género en el empleo

En el PerQ, la igualdad de género y la no discriminacion en el d&mbito laboral estan

garantizadas en la Constitucion y desarrolladas en normas especificas:

La Constitucion Politica del Pert (Congreso de la Republica, 1993) reconoce en su titulo 1,
capitulo 1, articulo 2 el derecho a la igualdad ante la ley; y, en el mismo titulo en el capitulo
2, en su articulo 26 el principio de igualdad de oportunidades sin discriminacion en las

relaciones laborales y el caracter irrenunciable de este derecho.

La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (Ley N° 28983, 2007),
establece medidas para garantizar la igualdad en el ejercicio de derechos y eliminar toda
forma de discriminacion. Asimismo, la Ley que prohibe la discriminacion remunerativa
entre varones y mujeres (Ley N ° 30709, 2017) obliga a los empleadores a implementar

categorias y funciones sin sesgos de género.

En cuanto al régimen laboral, el Régimen Especial CAS, regulado bajo el Decreto
Legislativo que regula el Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios
(Decreto Legislativo N ° 1057, 2008), modificado por la Ley que establece la eliminacion
progresiva del régimen especial del Decreto Legislativo 1057 y otorga derechos laborales
(Ley N °© 29849, 2012), regula la contratacion de personal en el sector publico bajo principios
de igualdad y acceso al empleo. Posteriormente, la Ley que establece disposiciones para
erradicar la discriminacion en los regimenes laborales del sector publico (Ley N ° 31131,
2021) incorporé disposiciones para reducir la precariedad laboral y reconocer

progresivamente derechos equiparables a otros regimenes.

En el plano de politicas publicas, la Politica Nacional de Igualdad de Género (Decreto
Supremo N° 008-2019-MIMP, 2019) establece lineamientos para cerrar brechas en el acceso
al empleo y la participacion equitativa, complementado con el Plan Nacional de Igualdad de
Genero (PLANIG), vigente en diferentes periodos, como principal instrumento de gestion
publica en materia de igualdad de género.

50



2.3.3 Reégimen CAS, normativay evolucion

El Contrato Administrativo de Servicios (CAS) es un régimen especial de contratacion
laboral en el sector publico peruano, creado en el afio 2008 mediante el Decreto Legislativo
N © 1057 (2008). De acuerdo a su articulo 3, el presente régimen se regulara en base a su
propia normativa, no encontrandose sujeto al Decreto Legislativo N.° 276 (Ley de Bases de
la Carrera Administrativa y de Remuneraciones del Sector Publico) ni al Régimen Laboral

de la actividad privada.

Esto significa que el CAS constituye un régimen autdnomo, transitorio y excepcional. Su
aplicacion permite la contratacion de personal bajo modalidad temporal, con derechos
basicos como remuneracion no menor al Salario Minimo Vital vigente, afiliacion a
ESSALUD y descanso vacacional, pero con limitaciones respecto a otros regimenes
laborales en cuanto a beneficios y estabilidad (Decreto Legislativo N ° 1057, 2008).

El mismo decreto establece en su articulo 5 que el contrato debe ser celebrado para un plazo
que es determinado y de caracter renovable (Decreto Legislativo N ° 1057, 2008), lo cual
evidencia la ausencia de estabilidad laboral propia de este régimen. Asimismo, el articulo 6
reconoce derechos minimos como el certificado de trabajo al término del contrato, sin incluir

beneficios como CTS, gratificaciones o asignacion familiar.

El Reglamento del CAS precisa en su articulo 8 que el descanso fisico consiste en 15 dias
por cada afio completo de servicios (Decreto Supremo N ° 075-2008-PCM, 2008). Esta
disposicion confirma la diferencia con regimenes como el 728 y el 276, que otorgan
vacaciones de 30 dias. Sin embargo, posteriormente, la Ley que establece la eliminacion
progresiva del Régimen Especial del Decreto Legislativo 1057 y otorga derechos laborales
(Ley N ° 29849, 2012), manifestd la eliminacion progresiva del régimen CAS y su
sustitucion por regimenes mas estables, al reconocer que este contrato otorgaba menos
beneficios. La norma dispuso la incorporacion de derechos adicionales, como gratificaciones
y vacaciones de 30 dias (Ley N ° 29849, 2012). Sin embargo, en la practica, el CAS continta
vigente, especialmente en gobiernos locales y regionales, donde se mantiene como

modalidad predominante de contratacion.
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A pesar de los intentos de mejora de condiciones laborales del personal perteneciente a este
régimen, el Tribunal Constitucional ha sefialado que el CAS limita beneficios y debia ser
transitorio. En la sentencia del Expediente N.° 00014-2012-Al/TC, demanda interpuesta por
el llustre Colegio de Abogados de Puno, se advirtio que la permanencia del regimen revela

la ausencia de una reforma integral del servicio civil (Tribunal Constitucional, 2013)

En este contexto normativo, se observa que, aunque el CAS establece principios de igualdad
formal en el acceso a través de concursos publicos y fija un piso minimo de derechos, en la
practica se mantienen desigualdades sustantivas. Ello se refleja en brechas de género:
diferencias salariales pese a iguales niveles educativos, segregacion en los cargos ocupados
(donde los hombres suelen concentrarse en puestos de mayor jerarquia y mejor
remuneracion) y limitaciones en la movilidad laboral de las mujeres jovenes. De esta manera,
la normativa, si bien busca garantizar condiciones basicas, no elimina las inequidades que

afectan particularmente a las trabajadoras en el régimen CAS.

24 MARCO CONCEPTUAL

2.4.1 Cargo ocupacional

El cargo ocupacional se entiende como la posicion o puesto de trabajo especifico que una
persona desempefia dentro de una organizacién, definido por un conjunto de funciones,
responsabilidades y tareas asignadas, enmarcadas en una estructura jerarquicay organizativa
determinada (Chiavenato, 2000).

2.4.2 Brecha de género en el empleo

Se entiende como la diferencia sistematica porcentual en la participacion laboral entre
hombres y mujeres, reflejada en la distribucion ocupacional, el acceso desigual a

oportunidades pese a los estudios realizados y en las diferencias salariales que favorecen a
los hombres (Garcia, 2020; SERVIR, 2023; Su & Beltran, 2016).
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2.4.3 Discriminacion multiple

La discriminacion multiple es un tipo de discriminacion que se da por dos o mas factores,
considerandose por ejemplo el género, la edad, la orientacion sexual, alguna discapacidad
y/o demés factores que pueden ser causales trato inferior y/o dafio alguno en la persona
(Huenchuan, 2016).

2.4.4 Distribucion ocupacional

La distribucion ocupacional es la organizacion de los trabajadores en una institucion o sector
segun cargos o funciones, la cual ademas de reflejar la estructura laboral, puede evidenciar
inequidades de género cuando ciertos puestos se concentran en hombres o en mujeres (OIT,
2008).

2.45 Empleo

El empleo es una forma especifica de trabajo caracterizada por ser formal, remunerado y
regulado mediante normas legales y contractuales, en el marco del mercado laboral (OIT,
2016).

2.4.6 Estudios realizados

Entiéndase como sin6nimo de educacién o formacion recibida en una institucion educativa
publica o privada, considerando que es uno de los factores determinantes en el acceso y la
calidad del empleo, pues establece las competencias y habilidades que permiten a las
personas insertarse en el mercado laboral (Eustat, 2022; INEI, 1994, 2014).

2.4.7 Género

El género se refiere a los roles, expectativas y comportamientos socialmente asignados a las

personas en funcidon de su sexo, diferenciandose en género femenino y masculino; no

debiéndose confundir con el término identidad de género (Oakley, 2015).
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2.4.8 Grado de instruccion

Definida dentro del ambito educativo. Se refiere al maximo ciclo aprobado en cuanto a la
educacion recibida (INEI, 1994).

2.4.9 Gran Grupo

Un Gran Grupo es la categoria de nivel méas alto de agregacion en la estructura del
Clasificador Nacional de Ocupaciones, que agrupa ocupaciones con caracteristicas
semejantes segun el tipo de tareas principales, grado de especializacion o competencias
requeridas (INEI, 2016).

2.4.10 lgualdad de género

La igualdad de género implica el trato igualitario en derechos y deberes entre mujeres y
hombres, reconociendo las desigualdades historicas y las diferencias bioldgicas con el fin de

eliminar la discriminacion (MIMP, 2014).

2.4.11 Nivel de estudios

Definida dentro del ambito educativo. El nivel de estudios alcanzado se define como la
ultima etapa o ciclo del sistema educativo al que una persona ha asistido,

independientemente de si lo concluyé o no (Eustat, 2022; INEI, 2014).

2.4.12 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)

Los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) son una herramienta de politica global que
orienta a los Estados en la formulacion e implementacion de acciones para reducir
desigualdades, promover la igualdad de género y garantizar trabajo decente. Al constituir un
marco de referencia con metas e indicadores, permiten medir avances y disefiar estrategias

nacionales y locales en concordancia con la Agenda 2030 (Naciones Unidas, 2018).
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2.4.13 Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en inglés International Labour
Organization (ILO), es un organismo especializado de las Naciones Unidas, fundado en
1919, encargado de promover la justicia social y los derechos laborales internacionalmente,
mediante la adopcion de convenios y recomendaciones que garantizan condiciones de

trabajo dignas y la igualdad de oportunidades (OIT, 2025).

2.4.14 Poblacion en Edad de Trabajar (PET)

La Poblacion en Edad de Trabajar (PET) esta integrada por todas las personas de 14 afios a
mas que se consideran aptas para realizar actividades productivas, sea que participen o0 no
en el mercado laboral (INEI, 2022b); sin embargo, en el Pert una persona alcanza la mayoria
de edad a los 18 afios de edad, por lo que el rango de edades de la PET juvenil se veria

ajustada a partir de los 18 afios de edad.

2.4.15 Poblacién Econdmicamente Activa (PEA)

La Poblacion Econémicamente Activa (PEA), también llamada fuerza laboral, comprende a
las personas de la PET que estan ocupadas o buscan empleo activamente durante el periodo
de referencia (INEI, 2022b).

2.4.16 Poblacion juvenil

Se refiere al grupo demografico formado por personas de 14 a 29 afios (segun los informes
del INEI), que tienen caracteristicas, retos y patrones especificos en cuanto a empleo,
educacion e ingresos (INEI, 2022b).

2.4.17 Régimen Especial CAS

Se refiere al Régimen Especial de Contrato Administrativo de servicios el cual es un régimen

auténomo, transitorio y excepcional. Su aplicacién permite la contratacion de personal bajo

modalidad temporal, con derechos basicos como remuneracion no menor al Salario Minimo
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Vital vigente, afiliacion a ESSALUD y descanso vacacional, pero con limitaciones respecto
a otros regimenes laborales en cuanto a beneficios y estabilidad (Decreto Legislativo N °©
1057, 2008).

2.4.18 Remuneracién minima vital (RMV)

La RMV es el monto minimo que la ley peruana exige pagar a un trabajador que cumple una
jornada completa de trabajo (8 horas diarias), como contraprestacion legal, de tal forma que
le permita cubrir necesidades basicas (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
[MTPE], 2024).

2.4.19 Salario

El salario es un elemento importante y esencial en la relacion laboral, pudiéndose
comprender como la remuneracion periodica que recibe un trabajador por la prestacion de
sus servicios bajo relacién laboral, regulada por normas legales (Pasco, 1986). En el derecho
peruano, comprende no solo el sueldo béasico sino todos los conceptos remunerativos

habituales.

2.4.20 Sector publico

El sector publico es el conjunto de entidades, organismos y organizaciones del Estado,
incluyendo sus organismos descentralizados, gobiernos regionales y locales, que
administran bienes y servicios publicos y gestionan recursos publicos, bajo normas legales
y administrativas (Tirado, 2011).

2.4.21 Sexo

El sexo hace referencia a las diferencias biologicas entre hombres y mujeres, siendo

anatomicas, fisioldgicas y reproductivas (Oakley, 2015).

56



2.4.22 Unidad orgéanica

La unidad organica en una municipalidad se entiende como cada uno de los 6rganos,

gerencias, subgerencias, oficinas o areas que forman parte de la estructura organizacional

establecida en el Reglamento de Organizacién y Funciones (ROF), y que cumplen funciones

especificas para el logro de los objetivos institucionales (Municipalidad Provincial de San
Roman, 2025b).

2.5 HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.5.1

Hipotesis general

Existe una brecha de género significativa en el empleo de los jovenes pertenecientes al

régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad Provincial de

San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022.

2.5.2 Hipotesis especificas

Existen diferencias de brecha de género en el empleo segun la distribucion
ocupacional de los jovenes pertenecientes al régimen especial de Contrato
Administrativo de Servicios en la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca,
en el periodo 2019-2022.

Existen diferencias de brecha de género en el empleo segin los estudios realizados
de los jovenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, en el periodo 2019-
2022.

Existen diferencias de brecha de género en el empleo segun el salario percibido de
los jovenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, en el periodo 2019-
2022.
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2.6 VARIABLE DE INVESTIGACION

Tabla 2

Variable brecha de género en el empleo

Variable Definicion conceptual Dimensiones Indicadores

Distribucion C2rd0s ocupados por mujeres

Se entiende como la diferencia

ional
_ " octipaciona Cargos ocupados por varones
sistematica porcentual en la
participacion laboral entre Grado de instruccion de las
hombres y mujeres, reflejada en i
o ) Estudios MUJEres
Brecha de la distribucion ocupacional, el )

) ] ] realizados Grado de instruccion de |
género en acceso desigual a oportunidades rado de Instruccion de 1os
el empleo pese a los estudios realizados y varones

en las diferencias salariales que . .
Salario promedio de las
favorecen a los hombres .
] mujeres
(Garcia, 2020; SERVIR, 2023; Salario
S0 & Beltran, 2016). Salario promedio de los
varones

Nota. Elaborado en base al Clasificador Nacional de Ocupaciones (INEI, 2016).
La variable brecha de género en el empleo cuenta con las dimensiones: distribucién

ocupacional, estudios realizados y salario (Garcia, 2020; SERVIR, 2023; S0 & Beltran,
2016).
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CAPITULO 11l
MATERIALES Y METODOS

3.1 DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1 Enfoque de investigacion

La investigacion se fundamento en un enfoque cuantitativo, ya que se baso en la recoleccion
y anélisis de datos numeéricos obtenidos directamente de la base de datos (de las areas de
Escalafon y Remuneraciones) de la Municipalidad Provincial de San Roméan para obtener
conclusiones a través de métodos estadisticos. Para Hernandez et al. (2014) el enfoque
cuantitativo tiene como principales caracteristicas la secuencialidad y el hecho de que es
probatorio; asimismo, se apoya de métodos estadisticos para asi llegar a obtener las

conclusiones.

3.1.2 Alcance de investigacion

El alcance fue descriptivo con revision documental ya que se realizé una descripcion de
situaciones y sucesos tal y cual se manifiestan en su estado natural, explicando caracteristicas
de los periodos mencionados (Hernandez et al., 2014). Asimismo, se describi6 la situacion
laboral de los jovenes empleados pertenecientes al régimen CAS de la entidad, a través de
datos obtenidos de la base de datos de la Sub Gerencia de Recursos Humanos. La
justificaciébn metodoldgica resalta que este enfoque permite un analisis objetivo de la

variable, a diferencia de las encuestas que pueden generar datos menos precisos.

3.1.3 Disefio especifico

El disefio de la investigacion fue no experimental y longitudinal. No experimental, porque
no se manipuld ninguna variable; los datos se tomaron tal cual se encontraban en la base de

datos de la entidad. Longitudinal, porque el analisis abarco un periodo de tiempo especifico,
desde 2019 hasta 2022, para observar la evolucion de la brecha de género.
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3.2 AMBITO DE ESTUDIO

La investigacion tiene como ambito de estudio a la Municipalidad Provincial de San Roman,

por lo cual se realizé a continuacion una descripcion detallada de dicha entidad:

3.2.1 Misién

“Brindar servicios con eficiencia, eficacia, transparencia y tecnologia beneficiando al
ciudadano, de esta manera lograr un desarrollo integral y sostenible de la ciudad de Juliaca,
a través de una gestion participativa y renovadora” (Municipalidad Provincial de San
Roman, 2025a).

3.2.2 Vision

“Ser una municipalidad modelo que impulsa el desarrollo integral de la comunidad, con una
gestién eficiente, transparente y con una activa participacion ciudadana, posicionando a
Juliaca como una ciudad saludable, segura, ordenada e inclusiva donde se fomente la

cultura” (Municipalidad Provincial de San Romén, 2025a).

3.2.3 Datos generales

Direccidn - Jr. Jauregui N.° 293

Distrito - Juliaca

Provincia : San Roman

Departamento : Puno

Pais - Peru

Coordenadas : -15.4937052055315, -70.13557016844712
RUC : 20165195290
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Alcalde (2019-2022) : Mg. David Sucacahua Yucra
Alcalde (2023-2026) : Lic. Oscar Wyllams Céceres Rodriguez
Figura 1
Croquis de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca
PANDER SHOP yEyetguar
Agente BCP

. ¢

*400

.a Plaza
Colegio Parroquial Jiron 2 e M
Franciscano San Roman
¢ Plazade o
S Armas de _
: s Juliaca Iglesia M
aufegui Santa Ca
, MuniCipalidad.ProvinciaI

Unitek Juliaca )
San-Roman Juliaca

Nota. Ubicacion en Google Maps de la Municipalidad Provincial de San Roman.

3.2.4 Organigrama estructural
Seguidamente veremos el organigrama de la Municipalidad Provincial de San Roman, el

cual muestra las gerencias, sub gerencias y demas.
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Figura 2

Organigrama de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca
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Nota. Organigrama de la Municipalidad Provincial de San Roman. Fuente: (Municipalidad
Provincial de San Roman, 2025a).
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3.2.5 Funcién de la entidad

De acuerdo al Reglamento de Organizacion y funciones la Municipalidad Provincial de San
Roman es un Organo de Gobierno Local de personeria de naturaleza Juridica de derecho
publico, con autonomia politica, econdmica y administrativa en los asuntos municipales de
su competencia, y aplica las leyes y las disposiciones que estan consagradas dentro de la
Constitucion Politica del Perd y la Ley Organica de Municipalidades (Municipalidad
Provincial de San Roman, 2025b).

“Realizamos una gestion moderna, transparente y eficaz, dedicada a brindar servicios de
calidad, promover el fortalecimiento de la institucionalidad democratica y facilitar la

inversion privada” (Municipalidad Provincial de San Roman, 2025b).

3.3 POBLACION Y MUESTRA

Se trabajé con la totalidad de la poblacion, por lo que se aplicé un censo. La poblacion estuvo
conformada por 673 trabajadores jovenes (hombres y mujeres) de entre 18 y 29 afios,
contratados bajo la modalidad de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) entre los afios
2019y 2022.

La distribucién de la poblacién por afio fue la siguiente:

Tabla 3

Poblacion estudiada
Afio Cantidad de trabajadores jovenes CAS (18 a 29 afios)
2019 229
2020 119
2021 159
2022 166
Total 673

Nota. Elaborado por la investigadora conforme a la base de datos obtenida del area de
Escalafon y Remuneraciones de la Municipalidad Provincial de San Roman.
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3.4 RECOLECCION DE DATOS

Los datos fueron obtenidos de las bases de datos de trabajadores del Régimen Especial de
Contrato Administrativo de Servicios; los cuales han sido brindados por la Sub Gerencia de
Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de San Roméan de la ciudad de Juliaca, a
través de las areas de Escalafén y Remuneraciones.

3.4.1 Técnica

Se utilizo el andlisis documental. Los datos se recopilaron de la base de datos de trabajadores
pertenecientes Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios; los cuales han
sido brindados por la Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial

de San Romén de la ciudad de Juliaca, a través de las &reas de Escalafon y Remuneraciones.
La determinacion del periodo en el que se encontraba cada trabajador se realizé de manera
estricta, conforme a la informacion proporcionada por la base de datos institucional. Se
consideré como trabajador activo a quien registro labores en la planilla correspondiente al
periodo analizado.

3.4.2 Instrumento

Se empleo una ficha de recoleccion de datos disefiada para obtener la informacidn necesaria

de la base de datos de la municipalidad.

3.5 ANALISIS DE DATOS

El andlisis de los datos se llevd a cabo utilizando estadistica descriptiva. Para la
determinacion de la brecha de género en el empleo, la distribucion ocupacional y los estudios

realizados se hizo uso de la adaptacién de las formulas propuestas por el Instituto Nacional
de Estadistica de Espafa (INE, 2023) y la OIT (2018b):

p _ p P
BGEg 39 = TEGMyg_p9 — TEGHg 59
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Donde:
TEGMY,_,q es la tasa de empleo del género masculino (hombres) entre jovenes de 18 y 29
afios en el aflo o periodo (p), y TEGF);_,, €s la tasa de empleo del género femenino

(mujeres) entre jovenes de 18 y 29 afios en el afio o periodo (p).

Asimismo, para la determinacién de la brecha de género en el empleo en la dimension de
salario percibido se aplico la formula adaptada propuesta por la ONU Mujeres (2020) y
Sanchez & Uriguen (2021):

ISPGMY,_,, — ISPGE},_,,
ISPGM?,

18-29

BGES?, ., = X 100

Donde:

ISPGMP,_,, es el ingreso salarial promedio percibido por el género masculino (hombres)
entre jovenes de 18 y 29 afios en el afio o periodo (p), y ISPGF;_,, €s el ingreso salarial
promedio percibido por el género femenino (mujeres) entre jovenes 18 y 29 afios en el afio
0 periodo (p).

De acuerdo a la teoria, se estara mas cerca de la igualdad cuando la brecha de género esté
mas cerca al 0% y mas lejos cuanto mas se acerque al 100% (Programa de las Naciones
Unidas [PNUD] & Departamento para la Prosperidad Social [DPS], 2014).

Ademaés, cabe mencionar que, considerando que el periodo de gestion de un alcalde
provincial en el Perl comprende cuatro afios, los resultados permiten determinar una brecha
global correspondiente a todo el periodo analizado, lo que a su vez posibilita evaluar la
situacion general de la gestion de la autoridad municipal. No obstante, también se efectda un
analisis anual, el cual permiti6 identificar la tendencia de la brecha de género en el empleo
a lo largo del tiempo.

Para la contrastacion de las hipdtesis se hizo uso de las pruebas estadisticas Chi cuadrado y
la Prueba t. A pesar de que el alcance de la investigacion es descriptivo, se hizo uso de las
pruebas estadisticas en mencion con la finalidad de realizar comparaciones entre grupos no

relacionados y describir posibles diferencias. Estas pruebas no implican establecer relaciones
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causales ni alterar la naturaleza descriptiva del estudio, sino que permiten resumir y

contrastar la informacion de manera objetiva.

e Para la distribucion ocupacional y estudios realizados (datos categoéricos), se utilizo

la prueba Chi cuadrado.

e Parael salario (datos cuantitativos), se emple6 una diferencia de medias utilizdndose
la Prueba t.

A continuacion, se detalla la justificacion de cada prueba:

3.5.1 Uso de la Prueba Chi Cuadrado para datos categdricos

Esta prueba es adecuada para el presente estudio y se utiliz6 para analizar la asociacion entre
el género (una variable categérica con dos grupos: femenino y masculino) y otras
dimensiones también categdricas, como la distribucidon ocupacional (esto incluye la unidad
orgéanica, el cargo ocupado y el gran grupo) ademas de los estudios realizados (esto abarca
el grado de instruccion y el nivel de estudios).

La prueba Chi cuadrado es una herramienta estadistica que permite determinar si existe una
asociacion o dependencia estadisticamente significativa entre dos variables categoricas. El
estudio, consintid responder si la distribucion de los jévenes en diferentes cargos, unidades
organicas o grado de instruccion dependia de su género o si, por el contrario, era
independiente de este. Los resultados de esta prueba, como el valor p=0.001 para la
asociacion entre género y gran grupo, permitieron concluir que existian diferencias

significativas.

3.5.2 Uso de la Diferencia de Medias (Prueba t) para variables cuantitativas

Para el analisis del salario, que es una dimension cuantitativa (numérica), se emple6 una
diferencia de medias, especificamente la Prueba t para muestras independientes. Este método

es el estandar para comparar los promedios (las medias) de una variable cuantitativa entre

dos grupos independientes, por lo que resulta adecuado para la presente investigacion.
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En este caso, se compard el salario promedio de las mujeres jovenes con el salario promedio
de los hombres jovenes para determinar si la diferencia observada era estadisticamente

significativa.

Las tablas de resultados de la investigacion muestran consistentemente el uso de la "Prueba
t de muestras independientes entre género y salario™ para cada afio y para el periodo total. El
resultado final, con un valor p = 0.051, permitio concluir que, a pesar de existir una brecha

del 3.83%, esta no era estadisticamente significativa.

Para este proceso se utilizaron los siguientes programas informaticos: IBM SPSS Statistics
29, Excel Office 365 y Minitab Statistical Software Version 21.1.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

41 RESULTADOS

Tabla 4
Edad y género de los trabajadores jovenes del Regimen Especial CAS del periodo 2019

Género
Edad Femenino Masculino Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %

19 1 0.44% 4 1.75% 5 218%
20 3 1.31% 3 1.31% 6 2.62%
21 2 0.87% 4 1.75% 6 2.62%
22 3 131% 14 6.11% 17 7.42%
23 8 3.49% 7 3.06% 15  6.55%
24 7 3.06% 18 7.86% 25 10.92%
25 12 5.24% 8 3.49% 20 8.73%
26 8 3.49% 14 6.11% 22 9.61%
27 7 3.06% 22 9.61% 29 12.66%
28 19 8.30% 28 12.23% 47 20.52%
29 21 9.17% 16 6.99% 37 16.16%

Total 91 39.74% 138 60.26% 229  100%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 4, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen Especial de CAS
de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca en el periodo 2019, se observa que el
2.18% tienen 19 afios de edad (0.44% del género femenino y 1.75% del género masculino);
el 2.62% tienen 20 afios (1.31% del género femenino y 1.31% del género masculino); el
2.62% tienen 21 afos (0.87% del género femenino y 1.75% del género masculino); el 7.42%
tienen 22 afios (1.31% del género femenino y 6.11% del género masculino); el 6.55% tienen
23 afios (3.49% del género femenino y 3.06% del género masculino); el 10.92% tienen 24
afos (3.06% del género femenino y 7.86% del género masculino); el 8.73% tienen 25 afios
(5.24% del género femenino y 3.49% del género masculino); el 9.61% tienen 26 afios (3.49%

del género femenino y 6.11% del género masculino); el 12.66% tienen 27 afios (3.06% del

68



género femenino y 9.61% del género masculino); el 20.52% tienen 28 afios (8.30% del
género femenino y 12.23% del género masculino); y finalmente, el 16.16% tienen 29 afios
(9.17% del género femenino y 6.99% del género masculino). En conjunto, el género
femenino representa el 39.74%, mientras que el género masculino representa el 60.26% del

total de la poblacion de estudio durante el periodo mencionado.

Tabla 5
Edad y género de los trabajadores jovenes del Regimen Especial CAS del periodo 2020
Género Total
Edad Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
20 2 1.68% 2 1.68% 4  3.36%
21 0 0.00% 5 4.20% 5 4.20%
22 9 7.56% 2 1.68% 11 9.24%
23 0 0.00% 9 7.56% 9 7.56%
24 5 4.20% 9 7.56% 14 11.76%
25 2 1.68% 9 7.56% 11 9.24%
26 3 2.52% 9 7.56% 12 10.08%
27 16 13.45% 15 12.61% 31 26.05%
28 11 9.24% 7 5.88% 18 15.13%
29 3 2.52% 1 0.84% 4  3.36%
Total 51 42.86% 68 57.14% 119  100%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 5, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen Especial de
Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca
en el periodo 2020, se observa que el 3.36% tienen 20 afios de edad (1.68% del género
femenino y 1.68% del género masculino); el 4.20% tienen 21 afios (0.00% del género
femenino y 4.20% del género masculino); el 9.24% tienen 22 afios (7.56% del género
femenino y 1.68% del género masculino); el 7.56% tienen 23 afios (0.00% del género
femenino y 7.56% del género masculino); el 11.76% tienen 24 afios (4.20% del género
femenino y 7.56% del género masculino); el 9.24% tienen 25 afios (1.68% del género
femenino y 7.56% del género masculino); el 10.08% tienen 26 afios (2.52% del género
femenino y 7.56% del género masculino); el 26.05% tienen 27 afios (13.45% del género
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femenino y 12.61% del género masculino); el 15.13% tienen 28 afios (9.24% del género
femenino y 5.88% del género masculino); y finalmente, el 3.36% tienen 29 afios (2.52% del
género femenino y 0.84% del género masculino). En conjunto, el genero femenino
representa el 42.86%, mientras que el género masculino representa el 57.14% del total de la

poblacion de estudio durante el periodo mencionado.

Tabla 6
Edad y género de los trabajadores jovenes del Regimen Especial CAS del periodo 2021
Género Total
Edad Femenino Masculino
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
20 8 5.03% 0 0% 8 5.03%
21 6 3.77% 0 0% 6 3.77%
22 0 0.00% 8 5% 8 5.03%
23 8 5.03% 16 10% 24 15.09%
24 2 1.26% 6 4% 8 5.03%
25 4 2.52% 0 0% 4 252%
26 8 5.03% 8 5% 16 10.06%
27 6 3.77% 18 11% 24 15.09%
28 17 10.69% 16 10% 33 20.75%
29 6 3.77% 22 14% 28 17.61%
Total 65 40.88% 94 59.12% 159  100%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 6, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen Especial de
Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca
en el periodo 2021, se observa que el 5.03% tienen 20 afios de edad (5.03% del género
femenino y 0.00% del género masculino); el 3.77% tienen 21 afios (3.77% del género
femenino y 0.00% del género masculino); el 5.03% tienen 22 afios (0.00% del género
femenino y 5.00% del género masculino); el 15.09% tienen 23 afios (5.03% del género
femenino y 10.00% del género masculino); el 5.03% tienen 24 afios (1.26% del género
femenino y 4.00% del género masculino); el 2.52% tienen 25 afios (2.52% del género
femenino y 0.00% del género masculino); el 10.06% tienen 26 afios (5.03% del género

femenino y 5.00% del género masculino); el 15.09% tienen 27 afios (3.77% del género
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femenino y 11.00% del género masculino); el 20.75% tienen 28 afios (10.69% del género
femenino y 10.00% del género masculino); y finalmente, el 17.61% tienen 29 afios (3.77%
del género femenino y 14.00% del género masculino). En conjunto, el género femenino
representa el 40.88%, mientras que el género masculino representa el 59.12% del total de la

poblacion de estudio durante el periodo mencionado.

Tabla 7
Edad y género de los trabajadores jovenes del Regimen Especial CAS del periodo 2022
Género
Edad Femenino Masculino Total
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
19 0 0% 8 4.82% 8 4.82%
20 2 1.20% 0 0.00% 2 1.20%
21 2 1.20% 6 3.61% 8 4.82%
22 2 1.20% 10 6.02% 12 7.23%
23 4  2.41% 10 6.02% 14 8.43%
24 4  2.41% 8 4.82% 12 7.23%
25 13 7.83% 8 4.82% 21 12.65%
26 8 4.82% 4 2.41% 12 7.23%
27 8 4.82% 8 4.82% 16 9.64%
28 14 8.43% 22 13.25% 36 21.69%
29 11 6.63% 14 8.43% 25 15.06%
Total 68 40.96% 98 59.04% 166 100%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 7, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen Especial de
Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca
en el periodo 2022, se observa que el 4.82% tienen 19 afios de edad (0.00% del género
femenino y 4.82% del género masculino); el 1.20% tienen 20 afios (1.20% del género
femenino y 0.00% del género masculino); el 4.82% tienen 21 afios (1.20% del género
femenino y 3.61% del género masculino); el 7.23% tienen 22 afios (1.20% del género
femenino y 6.02% del genero masculino); el 8.43% tienen 23 afios (2.41% del género
femenino y 6.02% del género masculino); el 7.23% tienen 24 afios (2.41% del género

femenino y 4.82% del género masculino); el 12.65% tienen 25 afios (7.83% del género
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femenino y 4.82% del género masculino); el 7.23% tienen 26 afios (4.82% del género
femenino y 2.41% del género masculino); el 9.64% tienen 27 afios (4.82% del género
femenino y 4.82% del género masculino); el 21.69% tienen 28 afios (8.43% del género
femenino y 13.25% del género masculino); y finalmente, el 15.06% tienen 29 afios (6.63%
del género femenino y 8.43% del género masculino). En conjunto, el género femenino
representa el 40.96%, mientras que el género masculino representa el 59.04% del total de la

poblacién de estudio durante el periodo mencionado

Tabla 8
Edad y género de los trabajadores jovenes del Régimen Especial CAS (2019-2022)
Género
Edad Femenino Masculino Tota
Frecuencia % Frecuencia % Frecuencia %
19 1 0.15% 12 1.78% 13 1.93%
20 15 2.23% 5 0.74% 20 2.97%
21 10 1.49% 15 2.23% 25 3.71%
22 14 2.08% 34 5.05% 48 7.13%
23 20 2.97% 42 6.24% 62 9.21%
24 18 2.67% 41 6.09% 59 8.77%
25 31 4.61% 25 3.71% 56 8.32%
26 27 4.01% 35 5.20% 62 9.21%
27 37 5.50% 63 9.36% 100 14.86%
28 61 9.06% 73 10.85% 134 19.91%
29 41 6.09% 53 7.88% 94 13.97%
Total 275 40.86% 398  59.14% 673 100%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 8, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca en el periodo 2019-2022, el 1.93% tienen 19 afos de edad (0.15% del género
femenino y 1.78% del género masculino); el 2.97% tienen 20 afios (2.23% del género
femenino y 0.74% del género masculino); el 3.71% tienen 21 afios (1.49% del género

femenino y 2.23% del género masculino); el 7.13% tienen 22 afios (2.08% del género
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femenino y 5.05% del género masculino); el 9.21% tienen 23 afios (2.97% del género
femenino y 6.24% del género masculino); el 8.77% tienen 24 afios (2.67% del género
femenino y 6.09% del género masculino); el 8.32% tienen 25 afios (4.61% del género
femenino y 3.71% del género masculino); el 9.21% tienen 26 afios (4.01% del género
femenino y 5.20% del género masculino); el 14.86% tienen 27 afios (5.50% del género
femenino y 9.36% del género masculino); el 19.91% tienen 28 afios (9.06% del género
femenino y 10.85% del género masculino); y finalmente, el 13.97% tienen 29 afios (6.09%
del género femenino y 7.88% del género masculino). En conjunto, el género femenino
representa el 40.86%, mientras que el género masculino representa el 59.14 % del total de la
poblacion de estudio durante el periodo 2019-2022.

4.1.1 Resultados del objetivo general

Tabla 9

Brecha de género en el empleo por periodo

Género
Brecha de
Periodo CAS Femenino Masculino Total género en
el empleo
Frecuencia % Frecuencia %

2019 91 39.74% 138 60.26% 229 20.52%
2020 51 42 .86% 68 57.14% 119 14.29%
2021 65 40.88% 94 59.12% 159 18.24%
2022 68 40.96% 98 59.04% 166 18.07%
Total 275 40.86% 398 59.14% 673 18.28%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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Figura 3
Brecha de género en el empleo por afio
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Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 9 y Figura 3, se observa que en el afio 2019 el 39.74% de los
trabajadores jovenes del Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la
Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca correspondié al género femenino y el
60.26% al género masculino, lo que refleja una brecha de género en el empleo del 20.52%.
En el afio 2020, la participacion del género femenino fue de 42.86% y la del género
masculino de 57.14%, evidenciandose una brecha de 14.29%. En el 2021, el 40.88% de los
trabajadores correspondio al género femenino y el 59.12% al género masculino, con una
brecha de 18.24%. Para el afio 2022, el género femenino represento el 40.96% y el masculino
el 59.04%, mostrando una brecha de 18.07%. Finalmente, en el consolidado del periodo
2019-2022, el 40.86% de los trabajadores jovenes CAS fue del género femenino y el 59.14%
del género masculino, estableciéndose una brecha de género en el empleo del 18.28%.
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4.1.2 Resultados del objetivo especifico 1

4.1.2.1 Resultados de la brecha de género en el empleo segun la unidad orgénica

Tabla 10

Unidad organica por género de los periodos 2019-2022 y determinacion de brecha

Género Brecha de género
) o en el empleo
Unidad organica Femenino Masculino Total . :
segun la unidad
Frecuencia % Frecuencia % organica
Administracion de
Terminales 29 59.18% 20 40.82% 49 -18.37%
Terrestres
Alcaldia 2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
Comité de
Administracion y
Gestion del 2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
Programa Vaso de
Leche
Gerencia de
. . 10 50.00% 10 50.00% 20 0.00%
Administracion
Gerencia de
Administracion 45 56.25% 35 43.75% 80 -12.50%
Tributaria
Gerencia de
] . 1 50.00% 1 50.00% 2 0.00%
Asesoria Juridica
Gerencia de
) 7 63.64% 4 36.36% 11 -27.27%
Desarrollo Social
Gerencia de
5 33.33% 10 66.67% 15 33.33%
Desarrollo Urbano
Gerencia de
Fiscalizacion y 0 0.00% 13 100.00% 13 100.00%

Control
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Gerencia de

Infraestructura

Gerencia de Medio
Ambiente y

Servicios

Gerencia de
Planificacion y
Presupuesto

Gerencia de
Promocion del
Desarrollo

Econdémico

Gerencia de
Secretaria General

Gerencia de
Transporte y
Seguridad Vial

Gerencia Municipal

Oficina de
Supervision y
Liquidacion de
Inversiones
Procuraduria

Pablica Municipal

Subgerencia de
Circulacion,
Seguridad Vial e

Inspeccién

Subgerencia de
Conservacion de
Infraestructura
Urbanay

Mantenimiento Vial

0 0.00%
18 69.23%
3 21.43%
5 71.43%
6 35.29%
12 41.38%
4 33.33%
0 0.00%
0 0.00%
20 43.48%
0 0.00%

11

11

17

26

100.00%

30.77%

78.57%

28.57%

64.71%

58.62%

66.67%

100.00%

100.00%

56.52%

100.00%

1

26

14

17

29

12

1

5

1

100.00%

-38.46%

57.14%

-42.86%

29.41%

17.24%

33.33%

100.00%

100.00%

13.04%

100.00%
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Subgerencia de
Demuna, Personas
con Discapacidad y
Adulto Mayor

Subgerencia de
Promocion,
Participacion y
Programas Sociales

Subgerencia de
Contabilidad

Subgerencia de
Control Sanitario

Subgerencia de
Control Urbano y
Catastro

Subgerencia de
Educacidn, Cultura,
Deporte y

Recreacion

Subgerencia de
Estudios y
Proyectos de

Inversion

Subgerencia de

Gestion Ambiental

Subgerencia de
Gestion del Riesgo

de Desastres

Subgerencia de

Logistica

60.00%

62.50%

0.00%

33.33%

66.67%

33.33%

0.00%

0.00%

0.00%

7.14%

13

40.00% 5 -20.00%
37.50% 8 -25.00%
100.00% 1 100.00%
66.67% 3 33.33%
33.33% 3 -33.33%
66.67% 9 33.33%
100.00% 2 100.00%
100.00% 2 100.00%
100.00% 4 100.00%
92.86% 14 85.71%
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Subgerencia de 3 33.33%
Mercados y
Plataformas

Comerciales

Subgerencia de

) 0 0.00%
Obras Publicas
Subgerencia de
9 60.00%
Recursos Humanos
Subgerencia de
) o 1 33.33%
Registro Civil
Subgerencia de
Relaciones Publicas 1 25.00%
y Protocolo
Subgerencia de
Serenazgo 64 30.62%
Municipal
Subgerencia de
7 63.64%

Tesoreria

Subgerencia de
Trémite 0 0.00%

Documentario

Unidad de
Comunicacién e

) 3 50.00%
Informacion al

Vecino

Unidad de Imagen
Institucional y 3 42.86%
Protocolo

Total 275 40.86%

145

398

66.67%

100.00%

40.00%

66.67%

75.00%

69.38%

36.36%

100.00%

50.00%

57.14%

59.14%

15

209

11

673

33.33%

100.00%

-20.00%

33.33%

50.00%

38.76%

-27.27%

100.00%

0.00%

14.29%

18.28%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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De acuerdo a la Tabla 10, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca, durante el periodo 2019-2022, segun la unidad organica a la que pertenecen,
la mayor brecha de género en el empleo se presenta en la Gerencia de Fiscalizacion y
Control, la Gerencia de Infraestructura, la Oficina de Supervisién y Liquidacién de
Inversiones, la Procuraduria Publica Municipal, la Subgerencia de Conservacion de
Infraestructura Urbana y Mantenimiento Vial, la Subgerencia de Contabilidad, la
Subgerencia de Estudios y Proyectos de Inversion, la Subgerencia de Gestion Ambiental,
Subgerencia de Gestion del Riesgo de Desastres, la Subgerencia de Obras Publicas y la
Subgerencia de Tramite Documentario, todas con una brecha de 100%, ya que registran una
participacion del 0% de mujeres y del 100% de varones. Le sigue la Subgerencia de Logistica
con una brecha de 85.71%. En contraste, existen unidades con distribucion equitativa, como
la Gerencia de Administracién, la Gerencia de Asesoria Juridica y la Unidad de
Comunicacion e Informacion al Vecino, cada una con una brecha de 0% al registrar 50% de
participacion tanto femenina como masculina. Por otro lado, se identifican areas con
predominio femenino, donde la brecha es negativa, destacando la Subgerencia de Promocion
del Desarrollo Econémico presenta una brecha de -42.86%, con una participacion del
71.43% del género femenino y un 28.57% del género masculino. En conjunto, del total de
trabajadores jovenes pertenecientes al Régimen de Contrato Administrativo de Servicios de
la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, el género femenino representa el 40.86%
y el género masculino el 59.14%, configurandose una brecha de género en el empleo segln
la unidad organica global del 18.28% durante el periodo 2019-2022.

Tabla 11

Prueba de Chi cuadrado entre género y unidad organica

Sig. asintotica

Periodo CAS Valor gl
(2 caras)

2019 Chi-cuadrado de Pearson 44,454° 35 131
Razon de verosimilitud 53.376 35 .024
Asociacion lineal por

_ 6.364 1 .012
lineal
N de casos validos 229
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2020 Chi-cuadrado de Pearson 20,180°¢ 19 .384

Razon de verosimilitud 26.788 19 110
Asociacion lineal por
_ .064 1 .801
lineal
N de casos validos 119
2021  Chi-cuadrado de Pearson 42,8224 20 .002
Razon de verosimilitud 58.380 20 .000
Asociacion lineal por
_ 1.067 1 .302
lineal
N de casos validos 159
2022  Chi-cuadrado de Pearson 70,819¢ 20 .000
Razon de verosimilitud 86.236 20 .000
Asociacion lineal por
_ 27.853 1 .000
lineal
N de casos validos 166
Total Chi-cuadrado de Pearson 81.3842 39 000
Razon de verosimilitud 94,722 39 .000
Asociacion lineal por
_ 20.390 1 .000
lineal
N de casos validos 673

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la Tabla 11, el valor de p=0.000 < 0.05 indica que la diferencia observada es
estadisticamente significativa entre el género y la unidad organica. Por lo tanto, se acepta la
Ha y se rechaza la Ho. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el
empleo significativa en la distribucion del personal joven por unidades organicas. Este
resultado evidencia que el género constituye un factor determinante en la asignacion de los
jovenes trabajadores del régimen CAS en la Municipalidad Provincial de San Roman —
Juliaca, durante el periodo 2019-2022, a las diferentes unidades organicas de la entidad.
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4.1.2.2 Resultados de la brecha de género en el empleo segun el cargo ocupado

Tabla 12
Cargo ocupado por género de los periodos 2019-2022 y determinacién de brecha
Género Brecha de
Femenino Masculino genero en
el empleo
Cargo ocupado Total ]
segun el
Frecuencia % Frecuencia % cargo
ocupado
Abogado especialista 1 50% 1 50% 2 0%
Abogado 1 16.67% 5 83.33% 6 66.67%
Administrador de
] 0 0% 3 100% 3 100%
contratos y archivos
Administrador de la
o o 0 0% 1 100% 1 100%
piscina municipal
Administrador de
_ 0 0% 1 100% 1 100%
terminales
Administrador del
depésito vehicular 0 0% 1 100% 1 100%
municipal
Agente conductor 2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
Agente de serenazgo 56 30.94% 125 69.06% 181 38.12%
Almacenero 1 100% 0 0% 1 -100%
Analista de sistema
0 0% 3 100% 3 100%
PAD
Analista de sistemas
_ . 0 0% 1 100% 1 100%
de informacion
Analista tributario 1 100% 0 0% 1 -100%
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Arquitecto

Arquitecto

planificador
Asesor legal

Asistente

administrativo
Asistente de egresos

Asistente de

protocolo

Asistente en

arquitectura

Asistente en
OMAPED

Asistente en PCA
Asistente en
planificacion
Asistente legal

Asistente legal

tributario
Asistente técnico

Atencidn al usuario

en plataforma

Auxiliar

administrativo
Auxiliar coactivo
Auxiliar de pecosas

Auxiliar de

videocamaras

0

1

2

27

0% 2
100% 0
50% 2
36.99% 46
0% 1

0% 1
100% 0
100% 0
100% 0
100% 0
33.33% 6
100% 0
22.22% 7
100% 0
45.45% 6
0% 2

0% 2

0% 1

100%

0%

50%

63.01%

100%

100%

0%

0%

0%

0%

66.67%

0%

77.78%

0%

54.55%

100%

100%

100%
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11

100%

-100%

0%

26.03%

100%

100%

-100%

-100%

-100%

-100%

33.33%

-100%

55.56%

-100%

9.09%

100%

100%

100%
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Auxiliar en NEAS
Auxiliar técnico
Cajero
Comunicador social
Conductor

Control de puertas
Control de trafico

Controlador de

personal

Coordinador de
fiscalizacion al

transporte

Coordinador de
seguridad y controles

de acceso

Coordinador en
licencias de vehiculos

menores
Coordinador ICSI
Cotizador
Ejecutor coactivo

Emisor de

resoluciones

Emisor y control de

requerimiento
Empadronador

Encargado de

videocamaras

0%

0%

71.43%

100%

0%

55.56%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

33.33%

100%

100%

100%

100%

0%

100%

100%

28.57%

0%

100%

44.44%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

66.67%

0%

0%

0%

0%

100%

100%

100%

-42.86%

-100%

100%

-11.11%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

33.33%

-100%

-100%

-100%

-100%

100%
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Encargado del portal

institucional
Enfermera

Especialista del
programa de
complementacion

alimentaria

Especialista en
acercamiento
empresarial del

centro de empleo

Especialista en

adquisiciones

Especialista en area

técnica municipal

Especialista en bolsa

de trabajo

Especialista en

control previo

Especialista en

defensa judicial 11

Especialista en
departamento de

ornato

Especialista en
industrias

alimentarias
Especialista en
infracciéon y

sanciones

0%

100%

40%

0%

0%

100%

66.67%

0%

0%

0%

0%

0%

100%

0%

60%

100%

100%

0%

33.33%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

-100%

20%

100%

100%

-100%

-33.33%

100%

100%

100%

100%

100%
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Especialista en
inventario de bienes

muebles

Especialista en

licencias

Especialista en
OMAPED

Especialista en
programa multianual

de inversiones

Especialista en

remuneraciones

Especialista en
saneamiento fisico

legal

Especialista en ULE
SISFOH

Especialista

racionalizador

Fiscalizador

tributario
Gestor de plataforma

Gestor en ejecucion

de inversiones
Inspector de transito

Inspector municipal

de transportes

Inspector sanitario

12

10

13

0

0% 1
66.67% 1
0% 2
100% 0
0% 1

0% 1

0% 1
100% 0
63.16% 7
43.48% 13
0% 1

0% 4
41.94% 18
0% 2

100%

33.33%

100%

0%

100%

100%

100%

0%

36.84%

56.52%

100%

100%

58.06%

100%

19

23

31

100%

-33.33%

100%

-100%

100%

100%

100%

-100%

-26.32%

13.04%

100%

100%

16.13%

100%
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Jefe de departamento
de licencias de

vehiculos menores

Jefe de la unidad de
comunicacion e

informacion al vecino

Jefe de la unidad de
gestion de residuos

solidos

Jefe de la unidad de
supervision y

liquidacién de obras
Jefe de operaciones

Jefe del departamento

de programaciones
Notificador
Orientador
Perifoneo

Periodista

Personal de apoyo
Personal de limpieza

Personal de

mantenimiento
Policia municipal

Programador de

sistemas

Promotor

13

SN

0% 1
0% 2
100% 0
0% 2

0% 1

0% 2
56.52% 10
0% 1
100% 0
100% 0
75% 1
100% 0
0% 2
66.67% 3
0% 2
57.14% 3

100%

100%

0%

100%

100%

100%

43.48%

100%

0%

0%

25%

0%

100%

33.33%

100%

42.86%

23

100%

100%

-100%

100%

100%

100%

-13.04%

100%

-100%

-100%

-50%

-100%

100%

-33.33%

100%

-14.29%
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Promotor de
programa vaso de
leche

Psicologo
Reportero

Responsable de caja

chica

Responsable de

complejos deportivos

Responsable de

egresos

Responsable de

ingresos

Responsable de la
unidad formuladora
de proyectos de

preinversion

Responsable de
ordenes de compra 'y

servicio
Secretario (a)

Secretario técnico
PAD

Seguridad de

terminal
Seguridad interna

Subgerente de

contabilidad

20

0

5

0

0

60%

100%

0%

0%

0%

100%

100%

100%

100%

74.07%

0%

41.67%

0%

0%

40%

0%

100%

100%

100%

0%

0%

0%

0%

25.93%

100%

58.33%

100%

100%

27

12

-20%

-100%

100%

100%

100%

-100%

-100%

-100%

-100%

-48.15%

100%

16.67%

100%

100%
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Subgerente de control
urbano y catastro

Subgerente de
operaciones y

fiscalizacion

Subgerente de
presupuesto y

finanzas

Subgerente de
regulacion del
transporte de

vehiculos menores
Supervisor

Supervisor de
tratamiento de

residuos
Técnico
administrativo

Técnico en

arquitectura
Técnico en
capacitacion e
informaética

Técnico en equipos

de cémputo

Técnico en

fiscalizacion

Técnico en

formulacion de

0%

0%

0%

100%

100%

0%

60%

33.33%

0%

0%

0%

0%

100%

100%

100%

0%

0%

100%

40%

66.67%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

100%

-100%

-100%

100%

-20%

33.33%

100%

100%

100%

100%
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planes de seguridad
ciudadana

Tecnico en
operaciones de 0 0% 1 100% 1 100%

serenazgo municipal

Técnico en
_ 0 0% 1 100% 1 100%
remuneraciones
Técnico en
o 0 0% 1 100% 1 100%
semaforizacion
Técnico en
o 0 0% 1 100% 1 100%
verificacion
Verificador 0 0% 1 100% 1 100%
Total 275 40.86% 398 59.14% 673 18.28%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 12, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca, durante el periodo 2019-2022, segln el cargo ocupado, la mayor brecha de
género en el empleo se presenta en los cargos: administrador de contratos y archivos,
administrador de la piscina municipal, administrador de terminales, administrador del
depdsito vehicular municipal, arquitecto, asistente de egresos, asistente de protocolo,
auxiliar coactivo, auxiliar de pecosas, auxiliar de videocamaras, auxiliar en NEAS, auxiliar
técnico, conductor, control de trafico, controlador de personal, coordinador de fiscalizacién
al transporte, coordinador de seguridad y controles de acceso, coordinador en licencias de
vehiculos menores, técnico en operaciones de serenazgo municipal, técnico en
semaforizacion, técnico en verificacion, verificador, entre otros; todos ellos con una brecha
de género en el empleo segun el cargo ocupado correspondiente al 100% (con una tasa de
participacion masculina del 100% y una femenina del 0%). Asimismo, se destaca una brecha
de género en el empleo del 66.67% en el cargo de abogado, donde el 83.33% de los puestos
estd ocupado el género masculino, mientras que solo el 16.67% corresponde al género
femenino. En contraste, se identifican cargos con predominio femenino, donde la brecha se

muestra negativa, destacando el cargo de personal de apoyo, con una brecha del -50% al
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contar con una participacién femenina del 75% y masculina del 25%. Para finalizar, se
mostro una brecha del -100% al contar con una participacion femenina del 100% y masculina
del 0% en los cargos de enfermera, personal de limpieza, entre otros. En conjunto, del total
de trabajadores jovenes pertenecientes al Régimen de Contrato Administrativo de Servicios
de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, el género femenino representa el
40.86% Y el género masculino el 59.14%, mostrandose una brecha de género en el empleo

segun el cargo ocupado global del 18.28% durante el periodo 2019-2022.

Tabla 13
Prueba de Chi cuadrado entre género y cargo ocupado

Sig. asintotica (2

Periodo CAS Valor al
caras)

2019 Chi-cuadrado de Pearson 109,864° 90 .076
Razon de verosimilitud 144.198 90 .000
Asociacion lineal por

_ 3.594 1 .058
lineal
N de casos validos 229

2020 Chi-cuadrado de Pearson 49,797¢ 34 .039
Razon de verosimilitud 66.845 34 .001
Asociacion lineal por

_ 167 1 .683
lineal
N de casos validos 119

2021 Chi-cuadrado de Pearson 49,9274 30 013
Razén de verosimilitud 65.936 30 .000
Asociacion lineal por

_ 3.107 1 .078
lineal
N de casos validos 159

2022 Chi-cuadrado de Pearson 73,989¢ 24 .000
Razoén de verosimilitud 91.613 24 .000
Asociacion lineal por

_ 7.319 1 .007
lineal
N de casos validos 166
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Total

Chi-cuadrado de Pearson

Razo6n de verosimilitud

Asociacion lineal por

lineal

N de casos validos

188,554° 124

243.249 124

9.178 1
673

.000
.000

.002

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

Segun la Tabla 13, el valor de p=0.000 < 0.05 indica que la diferencia observada es

estadisticamente significativa entre el género y cargo ocupado. Por lo tanto, se acepta la Ha

y se rechaza la Ho. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el

empleo significativa en la distribucion del personal joven segun el cargo ocupado. Este

resultado evidencia que el género constituye un factor determinante en la asignacion de los

jévenes trabajadores del régimen CAS en la Municipalidad Provincial de San Roméan —

Juliaca, durante el periodo 2019-2022, a los diferentes cargos ocupados de la entidad.

4.1.2.3 Resultados de la brecha de género en el empleo segun Gran Grupo

Tabla 14

Gran Grupo por género del periodo 2019 y determinacion de brecha

Género Brecha de
] ] género en
Femenino Masculino
Gran grupo Total el empleo
. ) segin Gran
Frecuencia % Frecuencia %
Grupo
Gran Grupo 1
(personal
directivo de la 0 0% 4 100% 4 100%
administracion
publica)
Gran Grupo 2 12 25% 36 75% 48 50%

(profesionales
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cientificos e

intelectuales)

Gran Grupo 3
(técnicos y
profesionales

de nivel medio)

Gran Grupo 4
(empleados

administrativos)

Gran Grupo 5
(trabajadores de
los servicios,

seguridad)

Gran Grupo 8
(operadores de
maquinaria
industrial,
ensambladores y
conductores de

transporte)

Gran Grupo 9
(ocupaciones

elementales)

Total

46

10

16

91

33.33%

50%

32.26%

0%

53.33%

39.74%

14

46

21

14

138

66.67%

50%

67.74%

100%

46.67%

60.26%

21

92

31

30

229

33.33%

0%

35.48%

100%

-6.67%

20.52%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 14, se observa que, del 100% de los trabajadores jévenes del Régimen

Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San

Roman-Juliaca, durante el periodo 2019, el Gran Grupo 1 (personal directivo de la

administracion publica) y Gran Grupo 8 (operadores de maquinaria industrial,

ensambladores y conductores de transporte) muestran una brecha del 100%; a continuacion,
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el Gran Grupo 2 (profesionales cientificos e intelectuales) manifiesta una brecha equivalente
al 50%, el Gran Grupo 5 (trabajadores de los servicios, seguridad) muestra una brecha del
35.48%, el Gran Grupo 3 (técnicos y profesionales de nivel medio) presenta una brecha
equivalente al 33.33%, el Gran Grupo 4 (empleados administrativos) mostré un 0% de
brecha, con una participacion del 50% en ambos géneros, considerando que este Gran Grupo
aglomera la mayor cantidad de trabajadores jovenes. Finalmente, el Gran Grupo 9
(ocupaciones elementales) mostré una brecha negativa del -6.67%, lo que se traduce en una
mayor participacion femenina. En conjunto, se muestra una brecha de género en el empleo
del 20.52%, segin Grandes Grupos, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo
2019, contando con una participacion masculina del 60.26% frente a una femenina del
39.74%.

Tabla 15

Gran Grupo por género del periodo 2020 y determinacién de brecha

Género Brecha de
. ] género en
Femenino Masculino
Gran Grupo Total el empleo
) ] segun Gran
Frecuencia % Frecuencia %
Grupo
Gran grupo 1
(personal
directivo de la 0 0% 1 100% 1 100%
administracion
publica)
Gran grupo 2
(profesionales
o 7 46.67% 8 53.33% 15 6.67%
cientificos e
intelectuales)
Gran grupo 3 3 30% 7 70% 10 40%
(técnicos y
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profesionales

de nivel medio)

Gran grupo 4
(empleados

administrativos)

Gran grupo 5
(trabajadores de
los servicios,

seguridad)

Gran grupo 8
(operadores de
maquinaria
industrial,
ensambladores
y conductores

de transporte)

Gran grupo 9
(ocupaciones

elementales)

Total

10

24

51

40%

41.38%

0%

87.50%

42.86%

15

34

68

60%

58.62%

100%

12.50%

57.14%

25

58

119

20%

17.24%

100%

-15%

14.29%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 15, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen

Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-

Juliaca, durante el periodo 2020, el Gran Grupo 1 (personal directivo de la administracion

publica) y Gran Grupo 8 (operadores de maquinaria industrial, ensambladores y conductores de

transporte) muestran una brecha del 100%; a continuacion, el Gran Grupo 3 (técnicos y

profesionales de nivel medio) tiene una brecha equivalente al 40%, el Gran Grupo 4 (empleados

administrativos) presenta una brecha del 20%, el Gran Grupo 5 (trabajadores de los servicios,

seguridad) manifiesta una brecha equivalente al 17.24%, el Gran Grupo 2 (profesionales

cientificos e intelectuales) muestra una brecha del 6.67%; finalmente, el Gran Grupo 9
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(ocupaciones elementales) expresé una brecha negativa del -75%, lo que se traduce en una
mayor participacion femenina. En conjunto, se muestra una brecha de género en el empleo del
14.29%, segun Grandes Grupos, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo 2020,

contando con una participacion masculina del 57.14% frente a una femenina del 42.86%.

Tabla 16

Gran Grupo por género del periodo 2021 y determinacién de brecha

Género Brecha de
género en el
Gran Grupo Femenino Masculino Total empleo
segun Gran
Frecuencia % Frecuencia % Grupo
Gran grupo 1
(personal
directivo de la 1 100% 0 0% 1 -100%
administracion
publica)
Gran grupo 2
(profesionales
8 23.53% 26 76.47% 34 52.94%
cientificos e
intelectuales)
Gran grupo 3
(técnicos y
6 100% 0 0% 6 -100%

profesionales

de nivel medio)

Gran grupo 4
(empleados 20 45.45% 24 54.55% 44 9.09%

administrativos)
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Gran grupo 5
(trabajadores de

los servicios, 28 38.89% 44  61.11% 72 22.22%
seguridad)

Gran grupo 8
(operadores de
maquinaria
industrial, 2 100% 0 0% 2 -100%
ensambladores
y conductores

de transporte)

Total 65 40.88% 94 59.12% 159 18.24%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 16, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca, durante el periodo 2021, el Gran Grupo 2 (profesionales cientificos e
intelectuales) muestra una brecha del 52.94%, el Gran Grupo 5 (trabajadores de los servicios,
seguridad) tiene una brecha equivalente al 22.22%, el Gran Grupo 4 (empleados
administrativos) presenta una brecha del 9.09%; finalmente, el Gran Grupo 1 (ocupaciones
elementales), Gran Grupo 3 (técnicos y profesionales de nivel medio) y el Gran grupo 8
(operadores de maquinaria industrial, ensambladores y conductores de transporte);
mostraron una brecha negativa del -100%, lo que se traduce en una mayor participacion
femenina. En conjunto, se muestra una brecha de género en el empleo del 18.24%, segln
Grandes Grupos, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen Especial de CAS
de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo 2021, contando

con una participacion masculina del 59.12% frente a una femenina del 40.88%.
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Tabla 17
Gran Grupo por género del periodo 2022 y determinacion de brecha

Geénero Brecha de
- - género en
Femenino Masculino
Gran Grupo Total el empleo
Frecuencia % Frecuencia % seguin Gran
Grupo
Gran Grupo 2
(profesionales
o 12 75% 4 25% 16 -50%
cientificos e
intelectuales)
Gran Grupo 3
(técnicos y
) 1 20% 4 80% 5 60%
profesionales
de nivel medio)
Gran Grupo 4
(empleados 33 55.93% 26 44.07% 59  -11.86%
administrativos)
Gran Grupo 5
(trabajadores de
o 18 23.08% 60 76.92% 78 53.85%
los servicios,
seguridad)
Gran Grupo 9
(ocupaciones 4 50% 4 50% 8 0%
elementales)
Total 68 40.96% 98 59.04% 166 18.07%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 17, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca, durante el periodo 2022, el Gran Grupo 3 (técnicos y profesionales de nivel

medio) mostré una brecha del 60%, el Gran Grupo 5 (trabajadores de los servicios,
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seguridad) presenté una brecha equivalente al 53.85%, el Gran Grupo 9 (ocupaciones

elementales) tuvo un 0% de brecha; finalmente, el Gran Grupo 4 (empleados

administrativos) mostré una brecha del -11.86%, el Gran Grupo 2 (profesionales cientificos

e intelectuales) tuvo una brecha del -50%. En conjunto, se muestra una brecha de género en

el empleo del 18.07%, segun Grandes Grupos, correspondiente a los trabajadores jovenes

del Régimen Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca,

durante el periodo 2022, contando con una participacion masculina del 59.04% frente a una

femenina del 40.96%.

Tabla 18
Gran Grupo por género general de los periodos 2019-2022
Género B,recha de
género en
Gran Grupo Femenino Masculino Total el empleo
segun Gran
Frecuencia % Frecuencia % Grupo
Gran Grupo 1
(personal
directivo de la 1 16.67% 5 83.33% 6 66.67%
administracion
publica)
Gran Grupo 2
(profesionales
) _ 39 34.51% 74 65.49% 113 30.97%
cientificos e
intelectuales)
Gran Grupo 3
(técnicos y
) 17 40.48% 25 59.52% 42 19.05%
profesionales
de nivel medio)
Gran Grupo 4
(empleados 109 49.55% 111 50.45% 220 0.91%

administrativos)

98



Gran Grupo 5
(trabajadores de
o 80 33.47% 159 66.53% 239 33.05%
los servicios,

seguridad)

Gran Grupo 8
(operadores de
maquinaria
industrial, 2 28.57% 5 71.43% 7 42.86%
ensambladores
y conductores

de transporte)

Gran Grupo 9
(ocupaciones 27 58.70% 19 41.30% 46 -17.39%
elementales)

Total 275 40.86% 398 59.14% 673 18.28%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 18, se observa que, del 100% de los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca, durante el periodo 2019-2022, el Gran Grupo 1 (personal directivo de la
administracion publica) mostré una brecha del 66.67%, el Gran Grupo 8 (operadores de
maquinaria industrial, ensambladores y conductores de transporte) manifestd una brecha
equivalente al 42.86%, el Gran Grupo 5 (trabajadores de los servicios, seguridad) evidencio
una brecha del 33.05%, el Gran Grupo 2 (profesionales cientificos e intelectuales) conté con
una brecha equivalente al 30.97%, el Gran Grupo 3 (técnicos y profesionales de nivel medio)
tuvo una brecha equivalente al 19.05%, el Gran Grupo 4 (empleados administrativos),
expreso una brecha de género en el empleo correspondiente al 0.91%. Por otra parte, el Gran
Grupo 9 (ocupaciones elementales) revel6 una brecha negativa equivalente al -17.39%, lo
que se traduce en una mayor participacion femenina. En conjunto, se muestra una brecha de
géenero en el empleo del 18.28%, segun Grandes Grupos, correspondiente a los trabajadores

jévenes del Régimen Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-
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Juliaca, durante el periodo 2019-2022, contando con una participacion masculina del 59.14%

frente a una femenina del 40.86%.

Tabla 19

Prueba de Chi cuadrado entre género y Gran Grupo

Sig. asintotica

Periodo CAS Valor al
(2 caras)

2019 Chi-cuadrado de Pearson 16,415° .012
Razon de verosimilitud 19.048 .004
Asociacion lineal por

_ 4.419 .036
lineal
N de casos validos 229

2020 Chi-cuadrado de Pearson 9,659°¢ 140
Razon de verosimilitud 11.236 .081
Asociacion lineal por

_ 2.714 .099
lineal
N de casos validos 119

2021 Chi-cuadrado de Pearson 17,7509 .003
Razon de verosimilitud 21.141 .001
Asociacion lineal por

_ 1.541 215
lineal
N de casos validos 159

2022 Chi-cuadrado de Pearson 24 629 .000
Razon de verosimilitud 25.353 .000
Asociacion lineal por

_ 5.444 .020
lineal
N de casos validos 166

Total Chi-cuadrado de Pearson 22,0982 001
Razoén de verosimilitud 22.214 .001
Asociacion lineal por

_ 3.134 .077
lineal
N de casos validos 673
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Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segln la Tabla 19, el valor de p=0.001 < 0.05 indica que la diferencia observada es
estadisticamente significativa entre el género y el gran grupo. Por lo tanto, se acepta la Hay
se rechaza la Ho. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de genero en el empleo
significativa en la distribucion del personal joven segun el gran grupo. Este resultado
evidencia que el género constituye un factor determinante en la presencia de los jovenes
trabajadores del régimen CAS en la Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca,

durante el periodo 2019-2022 en los diferentes grandes grupos.

4.1.3 Resultados del objetivo especifico 2

4.1.3.1 Resultados de la brecha de género en el empleo segun el nivel de estudios

Tabla 20

Nivel de estudios por género del periodo 2019 y determinacién de brecha

Género Brecha de
) ) género en
) Femenino Masculino
Nivel de el empleo
) Total ]
estudios segun
Frecuencia % Frecuencia % nivel de
estudios
Primaria
2 66.67% 1 33.33% 3  -33.33%
completa
Secundaria
22 44.90% 27 55.10% 49 10.20%
completa
Superior
tecnoldgico 15 50% 15 50% 30 0%
completo
Superior
pedagdgico 1 100% 0 0.00% 1 -100%
completo
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Superior

universitario 21 44.68% 26 55.32% 47 10.64%
incompleto
Superior
universitario 30 30.30% 69 69.70% 99 39.39%
completo
Total 91 39.74% 138 60.26% 229 20.52%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 20, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca durante el periodo 2019, el nivel de estudios superior universitario completo
presenta una brecha de género en el empleo del 39.39%, con una participacion femenina del
30.30% frente a una masculina del 69.70%; asimismo, el nivel de estudios superior
universitario incompleto registra una brecha del 10.64%, con una presencia femenina del
44.68% y una masculina del 55.32%; de igual manera, el nivel de estudios secundaria
completa muestra una brecha del 10.20% con una presencia femenina del 44.90% frente a
una masculina del 55.10%. Por otra parte, en el nivel de estudios superior tecnolégico
completo se mostro una brecha del 0%, con una participacion equitativa del 50% en ambos
géneros. En contraste, en el nivel de estudios primaria completa se vio una brecha del -
33.33%, lo que refleja una presencia femenina del 66.67% frente a un 33.33% masculina; en
la misma linea, el nivel de estudios superior pedagdgico completo se vio una brecha negativa
del -100%, con una participacién exclusivamente femenina (100%) y sin presencia
masculina (0%). En conjunto, el andlisis muestra una brecha de género en el empleo del
20.52%, segun el nivel de estudios, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo

2019, contando con una presencia masculina del 60.26% frente a una femenina del 39.74%.
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Tabla 21

Nivel de estudios por género del periodo 2020 y determinacion de brecha

Género Brecha de
- - género en
) Femenino Masculino
Nivel de el empleo
) Total )
estudios segun
Frecuencia % Frecuencia % nivel de
estudios
Secundaria
24 47.06% 27 52.94% 51 5.88%
completa
Superior
tecnoldgico 0 0% 2 100% 2 100%
completo
Superior
pedagdgico 1 20% 4 80% 5 60%
completo
Superior
universitario 14 60.87% 9 39.13% 23 -21.74%
incompleto
Superior
universitario 12 31.58% 26 68.42% 38 36.84%
completo
Total 51 42.86% 68 57.14% 119 14.29%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 21, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen

Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San

Roman-Juliaca durante el periodo 2020, el nivel de estudios superior tecnoldgico completo

presenta una brecha de género en el empleo del 100%, con una presencia masculina del

100% frente a una femenina del 0%; asimismo, el nivel de estudios superior pedagdgico

completo registré una brecha del 60%, con una presencia femenina del 80% y una masculina
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del 20%; de igual manera, el nivel de estudios superior universitario completo mostr6 una
brecha del 36.84% con una presencia femenina del 31.58% frente a una masculina del
68.42%; en la misma linea, el nivel de estudios secundaria completa, reflejé una brecha del
5.88%, con una presencia femenina del 47.06% y una masculina del 52.94%. En contraste,
en el nivel de estudios superior universitario incompleto, determiné una brecha del -21.74%,
lo que refleja una presencia femenina mayor del 60.87% frente a una masculina del 39.13%.
En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el empleo del 14.29%, segun el
nivel de estudios, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen Especial de CAS
de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, durante el periodo 2020, contando

con una presencia masculina del 57.14% frente a una femenina del 42.86%.

Tabla 22
Nivel de estudios por género del periodo 2021 y determinacion de brecha
Género Brecha de
_ _ género en
) Femenino Masculino
Nivel de el empleo
) Total ]
estudios segun
Frecuencia % Frecuencia % nivel de
estudios
Secundaria
_ 2 100% 0 0% 2 -100%
incompleta
Secundaria
24 46.15% 28 53.85% 52 7.69%
completa
Superior
tecnoldgico 0 0% 6 100% 6 100%
incompleto
Superior
tecnologico 4 66.67% 2 33.33% 6 -33.33%
completo
Superior
universitario 8 50% 8 50% 16 0%
incompleto
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Superior

universitario 27 35.06% 50 64.94% 77 29.87%
completo
Total 65 40.88% 94 59.12% 159 18.24%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 22, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca durante el periodo 2021, el nivel de estudios superior tecnoldgico incompleto
presenta una brecha de género en el empleo del 100%, con una participacion femenina del 0
% frente a una masculina del 100%; asimismo, el nivel de estudios superior universitario
completo registré una brecha del 29.87%, con una presencia femenina del 35.06% y una
masculina del 64.94%; de igual manera, el nivel de estudios secundaria completa muestra
una brecha del 7.69% con una presencia femenina del 46.15% frente a una masculina del
53.85%. Por otra parte, en el nivel de estudios superior universitario incompleto se mostro
una brecha del 0%, con una participacion equitativa del 50% en ambos géneros.

En contraste, en el nivel de estudios superior tecnol6gico completo se vio una brecha
negativa del -33.33%, lo que refleja una presencia femenina del 66.67% frente a un 33.33%
masculina; en la misma linea, el nivel de estudios secundaria completa se vio una brecha
negativa del -100%, con una participacion exclusivamente femenina (100%) y sin presencia
masculina (0%). En conjunto, el andlisis muestra una brecha de género en el empleo del
18.24%, segun el nivel de estudios, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen
Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, durante el periodo
2021, contando con una presencia masculina del 59.12% frente a una femenina del
340.889.74%.
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Tabla 23
Nivel de estudios por género del periodo 2022 y determinacion de brecha

Género Brecha de
i i género en el
Nivel de Femenino Masculino
. Total  empleo segln
estudios )
Frecuencia % Frecuencia % nivel de
estudios
Secundaria
24 30.77% 54 69.23% 78 38.46%
completa
Superior
tecnoldgico 0 0% 2 100% 2 100%
incompleta
Superior
tecnoldgico 0 0% 6 100% 6 100%
completo
Superior
pedagogico 0 0% 2 100% 2 100%
completo
Superior
universitario 15 60% 10 40% 25 -20%
incompleto
Superior
universitario 29 54.72% 24 45.28% 53 -9.43%
completo
Total 68 40.96% 98 59.04% 166 18.07%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 23, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2022, el nivel de estudios superior tecnolégico (completo
e incompleto) y el superior pedagdgico completo, presentan una brecha de género en el
empleo del 100%, con una presencia masculina del 100% frente a una femenina del 0%;
asimismo, el nivel de estudios secundaria completa registra una brecha de género en el

empleo del 38.46%, con una presencia femenina del 30.77% y una masculina del 69.23%.
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En contraste, en el nivel de estudios superior universitario completo, se determiné una brecha

del -9.43%, lo que refleja una presencia femenina mayor del 54.72% frente a una masculina

del 45.28%; en la misma linea, en el nivel superior universitario incompleto, se mostro una

brecha negativa del -20%, con una presencia femenina del 60% frente a una masculina del

40%. En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el empleo del 18.07%, segln

el nivel de estudios, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen Especial de

CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo 2022,

contando con una presencia masculina del 59.04% frente a una femenina del 40.96%.

Tabla 24

Nivel de estudios por género de los periodos 2019-2022 y determinacion de brecha

Género Brecha de
Nivel de . . énero en el
Femenino Masculino Total g
estudios empleo segun
Frecuencia % Frecuencia % nivel de estudios
Primaria
2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
completa
Secundaria
_ 2 100% 0 0% 2 -100%
incompleta
Secundaria
94 40.87% 136 59.13% 230 18.26%
completa
Superior
tecnoldgico 0 0% 8 100% 8 100%
incompleto
Superior
tecnologico 19 43.18% 25 56.82% 44 13.64%
completo
Superior
pedagdgico 2 25% 6 75% 8 50%
completo
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Superior

universitario 58 52.25% 53 47.75% 111 -4.50%
incompleto
Superior
universitario 98 36.70% 169 63.30% 267 26.59%
completo
Total 275 40.86% 398 59.14% 673 18.28%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 24, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Romén-Juliaca durante el periodo 2019-2022, el nivel de estudios superior tecnoldgico
incompleto presenta una brecha de género en el empleo del 100%, con una presencia
masculina del 100% frente a una femenina del 0%; asimismo, el nivel de estudios superior
pedagdgico completo registra una brecha de género en el empleo del 50%, con una presencia
femenina del 25% y una masculina del 75%; de la misma manera, el nivel de estudios
superior universitario completo denota una brecha del 26.59%, con una presencia femenina
del 36.70% y una masculina del 63.30%; en la misma linea, el nivel de estudios secundaria
completa, mostré una brecha del 18.26%, con una presencia femenina del 40.87% y una
masculina del 59.13%; por consiguiente, el nivel de estudios superior tecnolégico completo
reflejo una brecha del 13.64%, con una presencia femenina del 43.18% y una masculina del
56.82%. En contraste, en el nivel de estudios superior universitario incompleto, se determind
una brecha del -4.50%, lo que refleja una presencia femenina mayor del 52.25% frente a una
masculina del 47.75%; seguidamente, en el nivel primaria completa, se mostré una brecha
negativa del -33.33%, con una presencia femenina del 66.67% frente a una masculina del
33.33%); finalmente, en el nivel de estudios secundaria incompleta, se vio una brecha del -
100%, con la totalidad de la presencia femenina (100%) y una nula participacion masculina
(0%). En conjunto, el analisis muestra una brecha de genero en el empleo del 18.28%, segun
el nivel de estudios, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen Especial de
CAS de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, durante el periodo 2019-2022,

contando con una presencia masculina del 59.14% frente a una femenina del 40.86%.
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Tabla 25

Prueba de Chi cuadrado entre genero y nivel de estudios

Sig. asintética (2

Periodo CAS Valor al
caras)

2019 Chi-cuadrado de Pearson 8,449P 133
Razon de verosimilitud 8.843 115
Asociacion lineal por

_ 4.107 043
lineal
N de casos validos 229

2020 Chi-cuadrado de Pearson 7,955¢ .093
Razon de verosimilitud 8.817 .066
Asociacion lineal por

) .664 415
lineal
N de casos validos 119

2021 Chi-cuadrado de Pearson 10,918¢ .053
Razon de verosimilitud 13.735 .017
Asociacion lineal por

_ 1.408 .235
lineal
N de casos validos 159

2022 Chi-cuadrado de Pearson 18,182¢ .003
Razon de verosimilitud 21.732 .001
Asociacion lineal por

_ 10.491 .001
lineal
N de casos validos 166

Total Chi-cuadrado de Pearson 18,0492 .012
Razon de verosimilitud 21.557 .003
Asociacion lineal por

_ 195 .658
lineal
N de casos validos 673

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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Segun la Tabla 25, el valor de p=0.012 < 0.05 indica que la diferencia observada es
estadisticamente significativa entre el género y el nivel de estudios. Por lo tanto, se acepta
la Ha y se rechaza la Ho. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en
el empleo significativa en los estudios realizados segun el nivel de estudios. Este resultado
evidencia que el género constituye un factor determinante en el nivel de estudios de los
jévenes trabajadores del régimen CAS en la Municipalidad Provincial de San Romén —
Juliaca, durante el periodo 2019-2022.

4.1.3.2 Resultados de la brecha de género en el empleo segun el grado de instruccion

Tabla 26
Grado de instruccién por género del periodo 2019 y determinacion de brecha
Género Brecha de
. . género en el
Grado de Femenino Masculino
) . Total empleo segun
instruccion
Frecuencia % Frecuencia % grado de
instruccion
Primaria 2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
Secundaria 41 43.62% 53 56.38% 94 12.77%
Superior 48 36.36% 84 63.64% 132 27.27%
Total 91 39.74% 138 60.26% 229 20.52%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 26, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2019, se muestra una brecha de género en el empleo del
27.27% en el grado de instruccion superior, con una presencia femenina del 36.36% frente
a una masculina del 63.64%; asimismo, observamos una brecha de género en el empleo del
12.77%, con una presencia femenina del 43.62% frente a una masculina del 56.38%;
finalmente, se denota una brecha negativa correspondiente al -33.33% en el grado de
instruccion primaria, con una presencia femenina del 66.67%, frente a una masculina del
33.33%. En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el empleo del 20.52%,

segun el grado de instruccion, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen
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Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, durante el periodo

2019, contando con una presencia masculina del 60.26% frente a una femenina del 39.74%.

Tabla 27
Grado de instruccion por género del periodo 2020 y determinacion de brecha
Género Brecha de
. . género en el
Grado de Femenino Masculino
) y Total empleo segun
instruccion
Frecuencia % Frecuencia % grado de
instruccion
Primaria 38 51.35% 36 48.65% 74 -2.70%
Secundaria 13 28.89% 32 71.11% 45 42.22%
Total 51 42.86% 68 57.14% 119 14.29%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 27, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2020, se muestra una brecha de género en el empleo del
42.22% en el grado de instruccién secundaria, con una presencia femenina del 71.11% frente
a una masculina del 28.89%; finalmente, se denota una brecha negativa correspondiente al -
2.70% en el grado de instruccion primaria, con una presencia femenina del 51.35%, frente a
una masculina del 48.65%. En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el
empleo del 14.29%, segun el grado de instruccion, correspondiente a los trabajadores
jévenes del Régimen Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca, durante el periodo 2020, contando con una presencia masculina del 57.14% frente a

una femenina del 42.86%.
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Tabla 28
Grado de instruccion por género del periodo 2021 y determinacion de brecha

Género Brecha de
. i género en el
Grado de Femenino Masculino
. » Total empleo segln
instruccion
Frecuencia % Frecuencia % grado de
instruccion
Secundaria 34 44.74% 42 55.26% 76 10.53%
Superior 31 37.35% 52 62.65% 83 25.30%
Total 65 40.88% 94 59.12% 159 18.24%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 28, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2021, se muestra una brecha de género en el empleo del
25.30% en el grado de instruccion superior, con una presencia femenina del 37.35% frente
a una masculina del 62.65%; finalmente, se denota una brecha correspondiente al 10.53% en el
grado de instruccion secundaria, con una presencia femenina del 44.74%, frente a una masculina
del 55.26%. En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el empleo del 18.24%,
segun el grado de instruccion, correspondiente a los trabajadores jovenes del Régimen Especial
de CAS de la Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca, durante el periodo 2021,

contando con una presencia masculina del 59.12% frente a una femenina del 40.88%.

Tabla 29
Grado de instruccién por género del periodo 2022 y determinacion de brecha
Género Brecha de
i i género en el
Grado de Femenino Masculino
) . Total empleo segln
instruccion
Frecuencia % Frecuencia % grado de
instruccion
Secundaria 37 35.92% 66 64.08% 103 28.16%
Superior 31 49.21% 32 50.79% 63 1.59%
Total 68 40.96% 98 59.04% 166 18.07%

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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De acuerdo con la Tabla 29, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2022, se muestra una brecha de género en el empleo del
28.16% en el grado de instruccion secundaria, con una presencia femenina del 35.92% frente
a una masculina del 64.08%; finalmente, se denota una brecha correspondiente al 1.59% en
el grado de instruccion superior, con una presencia femenina del 49.21%, frente a una
masculina del 50.79%. En conjunto, el analisis muestra una brecha de género en el empleo
del 18.07%, segun el grado de instruccion, correspondiente a los trabajadores jovenes del
Régimen Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca, durante el
periodo 2022, contando con una presencia masculina del 59.04% frente a una femenina del
40.96%.

Tabla 30
Grado de instruccion por género de los periodos 2019-2022 y determinacion de brecha
Género Brecha de
i i género en el
Grado de Femenino Masculino
) . Total empleo segln
instruccion
Frecuencia % Frecuencia % grado de
instruccion
Primaria 2 66.67% 1 33.33% 3 -33.33%
Secundaria 150 43.23% 197 56.77% 347 13.54%
Superior 123 38.08% 200 61.92% 323 23.84%
Total 275 40.86% 398 59.14% 673 18.28%

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo con la Tabla 30, se observa que, del 100% de trabajadores jovenes del Régimen
Especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca durante el periodo 2019-2022, se muestra una brecha de género en el empleo
del 23.84% en el grado de instruccion superior, con una presencia femenina del 38.08%
frente a una masculina del 61.92%; asimismo; en el grado de instruccion secundaria,
observamos una brecha de género en el empleo del 13.54%, con una presencia femenina del
43.23% frente a una masculina del 56.77%; finalmente, se denota una brecha negativa

correspondiente al -33.33% en el grado de instruccion primaria, con una presencia femenina
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del 66.67%, frente a una masculina del 33.33%. En conjunto, el analisis muestra una brecha

de género en el empleo del 18.28%, segun el grado de instruccion, correspondiente a los

trabajadores jovenes del Régimen Especial de CAS de la Municipalidad Provincial de San

Roman-Juliaca, durante el periodo 2019-2022, contando con una presencia masculina del
59.14% frente a una femenina del 40.86%.

Tabla 31

Prueba de Chi cuadrado entre género y grado de instruccion

) o Significacion  Significacion
] Sig. asintotica
Periodo CAS Valor gl exacta exacta
(2 caras)
(2 caras) (1 cara)
Chi-cuadrado de
2,127 2 345
Pearson
Razén de
S 2.104 2 .349
2019 verosimilitu
Asociacion lineal
) 1.847 1 174
por lineal
N de casos validos 229
Chi-cuadrado de
5,765° 1 .016
Pearson
Correccion de
o 4.885 1 .027
continuidad®
Razén de
o 5.897 1 .015
verosimilitud
Prueba exacta de
2020 _ 022 013
Fisher
Asociacion lineal
) 5.717 1 .017
por lineal
N de casos validos 119
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Chi-cuadrado de

,896° 1 .344
Pearson
Correccion de
o .616 1 432
continuidad®
Razén de
o .896 1 .344
2021 verosimilitud
Prueba exacta de
) 420 216
Fisher
Asociacion lineal
) .890 1 .345
por lineal
N de casos validos 159
Chi-cuadrado de
2,852 1 .091
Pearson
Correccion de
o 2.330 1 127
continuidad®
Razén de
o 2.841 1 .092
2022 verosimilitud
Prueba exacta de
_ .105 .064
Fisher
Asociacion lineal
) 2.835 1 .092
por lineal
N de casos validos 166
Chi-cuadrado de
2,6642 2 .264
Pearson
Razén de
o 2.653 2 .265
Total verosimilitud
Asociacion lineal
) 2.263 1 132
por lineal
N de casos validos 673

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
Segun la Tabla 31, el valor de p=0.264 > 0.05 indica que la diferencia observada no es

estadisticamente significativa entre el género y el grado de instruccion. Por lo tanto, se acepta
la Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el
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empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto a los estudios realizados segun el
grado de instruccion. Este resultado evidencia que el género no constituye un factor
determinante en el grado de instruccidn de los jovenes trabajadores del Régimen Especial de
Contrato Administrativo de Servicios en la Municipalidad Provincial de San Roméan —
Juliaca, periodos 2019-2022.

4.1.4 Resultados del objetivo especifico 3

Tabla 32
Salario por género de los periodos 2019-2022 y determinacion de brecha

Periodo CAS Género N Media Desviacion Brecha

estandar salarial
Femenino 91 1392.31 415.994

2019 Masculino 138 1514.13 507.174 8.05%
Total 229 1465.72 475.858
Femenino 51 1346.08 318.566

2020 Masculino 68 1375.74 288.782 2.16%
Total 119 1363.03 300.949
Femenino 65 1355.38 266.945

2021 Masculino 94 1368.09 208.018 0.93%
Total 159 1362.89 233.182
Femenino 68 1219.12 185.486

2022 Masculino 98 1226.53 134.740 0.60%
Total 166 1223.49 157.025
Femenino 275 1332.18 323.968

Total Masculino 398 1385.18 359.847 3.83%
Total 673 1363.52 346.371

Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.
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Figura 4

Salario por género segun afio
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Nota. Elaboracion propia en base a los datos obtenidos.

De acuerdo a la Tabla 32 y Figura 4, en el afio 2019 el personal joven del género femenino
bajo el régimen CAS percibié una remuneracion promedio de S/ 1392.31, mientras que el
del género masculino registré S/ 1514.13, lo que representa una brecha salarial del 8.05 % a
favor del grupo masculino, siendo esta la mas amplia del periodo analizado. En 2020, la
media para el género femenino fue de S/ 1346.08 y para el masculino de S/ 1375.74,
reduciendo la brecha al 2.16 % a favor del grupo masculino. En 2021, la diferencia se acorto
aun mas: el grupo femenino obtuvo una media de S/ 1355.38 frente a los S/ 1368.09 del
grupo masculino, con una brecha de apenas 0.93 % también a favor del grupo masculino.
Finalmente, en 2022, la diferencia entre ambos géneros fue minima, con una remuneracion
promedio de S/ 1219.12 en el género femenino y S/ 1226.53 en el masculino, registrandose
la menor brecha del periodo, de solo 0.60 % a favor del grupo masculino. En el total
acumulado del periodo, el personal joven del género femenino percibié en promedio S/
1332.18, mientras que el del genero masculino alcanzé S/ 1385.18, lo que representa una

brecha salarial global de 3.83 % a favor del grupo masculino.
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Tabla 33

Prueba t de muestras independientes entre género y salario durante el periodo 2019

Prueba de
Levene de ) _
_ prueba t para la igualdad de medias
calidad de
varianzas
Salario _
95% de intervalo
Diferencia :
- t | Sig.  Diferencia | de confianza de la
ig. e error - -
: U (vilateral) demedias diferencia
estandar
Inferior  Superior
Se
asumen
) 4286 .040 -1.907 227 058 -121.823 63.891 -247.718  4.072
varianzas
iguales
No se
asumen
) -1.985 216.35 048 -121.823 61.365 -242.772  -874
varianzas
iguales

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la Tabla 33, el valor de p=0.058 > 0.05 indica que la diferencia observada no es

estadisticamente significativa entre el género y el salario percibido. Por lo tanto, se acepta la

Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el

empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto al salario. Este resultado evidencia

que el género no constituye un factor determinante en cuanto al salario percibido por los

jévenes trabajadores del Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, periodo 20109.
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Tabla 34

Prueba t de muestras independientes entre genero y salario durante el periodo 2020

Prueba de
Levene de
calidad de

varianzas

prueba t para la igualdad de medias

95% de intervalo de

confianza de la

Salario . Dif _ Diferencia
ig. iferencia - -
F Sig. t gl _ g . de error diferencia
(bilateral) de medias )
estandar
Inferior  Superior
Se
asumen
) 182 670 -530 117 597 -29.657 55918 -14040 81.086
varianzas
iguales
No se
asumen
) -523 101.774 602 -29.657 56.712 -142.148 82.835
varianzas
iguales

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la tabla 34, el valor de p=0.597 > 0.05 indica que la diferencia observada no es

estadisticamente significativa entre el género y el salario percibido. Por lo tanto, se acepta la

Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el

empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto al salario. Este resultado evidencia

que el género no constituye un factor determinante en cuanto al salario percibido por los

jévenes trabajadores del Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, periodo 2020.
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Tabla 35
Prueba t de muestras independientes entre género y salario durante el periodo 2021

Prueba de
Levene de ) )
_ prueba t para la igualdad de medias
calidad de
varianzas
Salario ]
95% de intervalo
Diferencia :
T . | Sig. Diferencia d de confianza de
ig. e error i -
: : (bilateral) de medias ) la diferencia
estandar
Inferior Superior
Se
asumen
_ 178 673 -337 157 737 -12.700 37.722 -87.209 61.808
varianzas
iguales
No se
asumen
_ -.322 115.069 748  -12.700 39.454 -90.851 65.450
varianzas
iguales

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la tabla 35, el valor de p=0.737 > 0.05 indica que la diferencia observada no es
estadisticamente significativa entre el género y el salario percibido. Por lo tanto, se acepta la
Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el
empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto al salario. Este resultado evidencia
que el género no constituye un factor determinante en cuanto al salario percibido por los
jovenes trabajadores del Regimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, periodo 2021.
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Tabla 36

Prueba t de muestras independientes entre género y salario durante el periodo 2022

Prueba de
Levene de _ )
) prueba t para la igualdad de medias
calidad de
varianzas
Salario 95% de intervalo
. S _ Diferencia de confianza de la
_ ig. iferencia ; ;
F  Sig. _ _ de error diferencia
(bilateral)  de medias ]
estandar . Superi
Inferior
or
Se
asumen
) 6.759 .010 -.298 .766 -7.413 24.852 -56.484 41.658
varianzas
iguales
No se
asumen
) 178 -7.413 26.291 -59.493 44.667
varianzas
iguales

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la Tabla 36, el valor de p=0.766 > 0.05 indica que la diferencia observada no es

estadisticamente significativa entre el género y el salario percibido. Por lo tanto, se acepta la

Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el

empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto al salario. Este resultado evidencia

que el género no constituye un factor determinante en cuanto al salario percibido por los

jévenes trabajadores del Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, periodo 2022.
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Tabla 37

Prueba t de muestras independientes entre género y salario de los periodos 2019-2022

Prueba de
Levene de ) _
_ prueba t para la igualdad de medias
calidad de
varianzas
Salario i
95% de intervalo
Diferencia :
- t | Sig.  Diferencia | de confianza de la
ig. g ) ) e error i i
: (bilateral) de medias ) diferencia
estandar
Inferior  Superior
Se
asumen
) 4562 .033 -1.955 671 051 -52.994 27.104 -106.213  0.225
varianzas
iguales
No se
asumen
) -1.993 626.199 047  -52.994 26.590 -105.210 -0.778
varianzas
iguales

Nota. Elaboracién propia en base a los datos obtenidos.

Segun la Tabla 37, el valor p=0.051 > 0.05 indica que la diferencia observada no es

estadisticamente significativa entre el género y el salario percibido. Por lo tanto, se acepta la

Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, se concluye que existe una brecha de género en el

empleo; sin embargo, esta no es significativa en cuanto al salario. Este resultado evidencia

que el género no constituye un factor determinante en cuanto al salario percibido por los

jévenes trabajadores del Régimen Especial de Contrato Administrativo de Servicios en la

Municipalidad Provincial de San Roman — Juliaca, periodos 2019-2022.
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4.2 DISCUSION

Los resultados generales determinaron que, durante el periodo 2019-2022, los jovenes del
régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios (CAS) de la Municipalidad
Provincial de San Roméan-Juliaca presentaron una brecha de género en el empleo del 18.28%
en desventaja del grupo femenino, con una participacion de 40.86% frente al 59.14% del
género masculino. Aunque la magnitud de la brecha presento variaciones entre afios, la
tendencia general muestra que el género masculino conservo una ventaja sostenida en el

acceso al empleo formal, lo que refleja un patron estructural de desigualdad.

En 2019 la brecha alcanzo el 20.52% (con una participacion femenina del 39.74% y una
masculina del 60.26%), la mas alta del periodo, lo que evidencia una marcada
subrepresentacion femenina en los contratos CAS. En 2020 la brecha descendié a 14.29%
(con una participacion femenina del 42.86% y una masculina del 57.14%), la mas baja
registrada, posiblemente asociada a medidas excepcionales de contratacion durante la
pandemia como lo sugieren algunos estudios. Sin embargo, este descenso no represent6 un
cambio estructural, ya que en 2021 la brecha volvio a incrementarse hasta 18.24% (con una
participacion femenina del 40.88% y una masculina del 59.12%) y en 2022 se mantuvo
practicamente igual, con 18.07% (con una participacion femenina del 40.96% y una
masculina del 59.04%). En consecuencia, aunque no se repitio el nivel mas alto de 2019, la
brecha laboral femenina se estabiliz6 en torno al 18% en los ltimos dos afios, confirmando

su persistencia en el tiempo.

Estos resultados coinciden con lo sefialado por Méndez et al. (2020), quien reportd que en
2019 la brecha de género en el empleo publico de Honduras alcanzaba el 39%, mostrando
una marcada desigualdad a favor de los varones. Asimismo, en su analisis del periodo 2010-
2019, el mismo autor observo una disminucion de la brecha con fluctuaciones en algunos
afios, un comportamiento similar al de este estudio, donde también se registran descensos

coyunturales, pero sin eliminarse la desigualdad estructural.

De igual modo, Miranda y Alfredo (2021), en su estudio sobre juventudes en Argentina,
coincidieron con este resultado al mostrar que la brecha de género en el empleo es mas
amplia en jovenes de 19 a 24 afios, debido a las dificultades de insercion laboral en esta

etapa. Por su parte, Murga (2020) también se alinea con lo hallado, al reportar que, en el
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Perd, durante 2007-2017, la brecha laboral juvenil alcanz6 16 puntos porcentuales en favor
de los varones, lo que confirma que la desigualdad persiste en distintos contextos nacionales.

En contraste, los resultados de este estudio contradicen lo planteado por Herrera (2020),
quien al analizar la brecha de género en las regiones del Peru reportd un indice de equidad
de género de 0.72, lo cual reflejaba un escenario de mediana igualdad en el mercado laboral.
En cambio, en nuestro estudio, la brecha de 18.28% muestra que la desigualdad es mas

pronunciada y persistente.

En el &mbito regional, los resultados coinciden con lo sefialado por Huaméan (2021), quien
evidencidé gque en Puno existen 10 653 mas hombres que mujeres en el servicio civil,
reforzando la idea de que la participacion femenina sigue siendo limitada en el empleo
publico. Asimismo, Coaquira (2022) coincide con este hallazgo al sefialar que el género
influye directamente en las tasas de desempleo o no participacion en el mercado laboral. En
la misma linea critica, Tipan (2020) advirtio que los programas y proyectos publicos no han
mostrado resultados efectivos en la reduccion de las desigualdades de género, lo cual se

refleja en la persistencia de las brechas observadas en este estudio.

En sintesis, el consolidado del periodo 2019-2022, con una brecha de 18.28%, reafirma que
las mujeres jovenes permanecen en desventaja frente a los varones en el acceso al régimen
CAS. Este hallazgo respalda lo sefialado por la OIT (2018a) acerca de la persistencia de la
brecha de género en el empleo, confirmando que las reducciones coyunturales no eliminan

las brechas estructurales que limitan la participacion femenina en el empleo formal.

Los resultados del analisis de la brecha de género en el empleo segun la distribucion
ocupacional de los jovenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo
de Servicios (CAS) de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo
2019-2022, evidenciaron que la brecha asciende al 18.28%, con una participacién masculina
del 59.14% frente a una femenina correspondiente al 40.86%. Asimismo, el resultado de la
prueba de Chi cuadrado (p = 0.001 < 0.05) confirma la existencia de una diferencia
estadisticamente significativa entre el género y la distribucion ocupacional, lo que demuestra
que la desigualdad observada no es producto del azar, sino un fenémeno estructural de

segregacion ocupacional tanto vertical como horizontal (Anker, 1997).
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Primeramente, se muestra que en los cargos directivos de la administracion publica (Gran
Grupo 1) la brecha alcanzo el 66.67% en desventaja de las mujeres, con predominio
masculino (83.33%). Este hallazgo refleja la persistencia de la segregacion vertical y
coincide con lo reportado por Huaméan (2021), quien, en su estudio, evidencio que en el
servicio civil peruano las mujeres tienen menor acceso a puestos de mayor jerarquia; sin
embargo, la participacion de este grupo en cargos directivos mostro un leve incremento con
el pasar de los afios (de un 32.89% a un 34.27%). De manera complementaria, Tipan (2020)
advirtio que a las mujeres no se les tiende a asignar funciones de acuerdo a su capacidad, por

lo que muchas veces permanecen relegadas a posiciones de menor poder institucional.

En el caso de los cargos relacionados a la operacion de maquinaria industrial, ensambladores
y conductores de transporte (Gran Grupo 8), asi como los trabajadores de servicio y
seguridad (Gran Grupo 5), con brechas de género en el empleo segin distribucion
ocupacional del 42.86% y 33.05% respectivamente, se pone en evidencia que los varones
concentran empleos de caracter técnico y operativo. Este patron es coherente con lo sefialado
en las investigaciones de Maquera (2024) y Méndez et al. (2020), quienes advierten sobre la
persistencia de estereotipos de género en los que se asocia a los hombres con ocupaciones

que requieren fuerza fisica, maquinaria o control de la seguridad.

Por otro lado, los profesionales, cientificos e intelectuales (Gran Grupo 2) y los técnicos de
nivel medio (Gran Grupo 3), aunque presentan brechas menores (30.97% y 19.05%),
mantienen un predominio masculino. Este resultado coincide con lo encontrado en el estudio
realizado por Huaman (2021), quien mostré que en el servicio civil (en las entidades
publicas), el género es un factor determinante en el acceso a empleos calificados, lo que
genera una brecha a favor del género masculino; sin embargo, también indic6 en su estudio,
que a pesar de mostrarse dichas diferencias, la cantidad de mujeres que ejercen profesiones
han incrementado en este &ambito (de un 27.71% a un 48.83%); sin embargo, en cuanto a las
mujeres de nivel técnico, se ha visto una reduccién del 44.75% de participacion a un 42.62%

hasta el periodo 2017.

En contraste, los empleados administrativos (Gran Grupo 4), evidenciaron una distribucion
casi equitativa (brecha de 0.91%). Este resultado se aproxima a lo reportado por Méndez
et al. (2020), quien observo una concentracion femenina en ramas de servicio, y por Huaman

(2021), quien indico que la participacion de la mujer en puestos auxiliares se ha
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incrementado de un 22.07% a un 35.84%. No obstante, esta aparente igualdad puede
responder a la feminizacion histérica de los cargos administrativos, como explicé Anker

(1997) al analizar la segregacion horizontal en el mercado laboral.

Finalmente, el caso de las ocupaciones elementales (Gran Grupo 9) resulta llamativo, pues
presenta una brecha negativa (-17.39%), con predominio femenino (58.70%). Este resultado
coincide con lo planteado por Bergmann (1974) sobre la discriminacion estadistica, que
ubica a las mujeres en empleos de baja jerarquia y limitada remuneracion. Ademas, guarda
relacion con lo sefialado por Maquera (2024), quien en su estudio en Puno identifico que
muchas mujeres enfrentan desempleo o terminan en ocupaciones de menor prestigio, 0 que

se consideran “para mujeres” debido a barreras estructurales de acceso al mercado laboral.

En conjunto, la brecha promedio de género en el empleo segun la distribucion ocupacional
correspondiente 18.28% vy el resultado del Chi Cuadrado (p=0.001 < 0.05), reafirma la
existencia de un patrén estructural de desigualdad y de una brecha estadisticamente
significativa que ubica a las mujeres en ocupaciones de menor poder institucional y de menor
valoracion social, mientras los hombres acceden con mayor facilidad a cargos de direccion,
técnicos y operativos. Este hallazgo es consistente con lo reportado por la OIT (2018a) a
nivel internacional y por SERVIR (2023) en el &mbito del servicio civil peruano, donde se
sefiala que la limitada participacion de las mujeres en espacios de decision, lo que perpetla

desigualdades estructurales en el sector publico.

Los resultados del andlisis de la brecha de género en el empleo seguln los estudios realizados
de los jévenes pertenecientes al régimen especial de Contrato Administrativo de Servicios
(CAS) de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca, durante el periodo 2019-2022,
evidenciaron que la brecha asciende al 18.28%, con una participacién masculina del 59.14%
frente a una femenina correspondiente al 40.86%. Sin embargo, el resultado de la prueba de
Chi Cuadrado (p=0.264 > 0.05) muestra que no existe una diferencia estadisticamente
significativa entre el género y los estudios realizados, lo que indica que las diferencias
observadas no dependen estrictamente del grado de instruccion alcanzado, sino de otros
factores estructurales. Este resultado coincide con la investigacion realizada por Miranda y
Alfredo (2021), quienes en su estudio sobre juventudes en Argentina sefialaron que las
mujeres jovenes (19 y 24 afios) muestran una brecha laboral a pesar de tener el mismo grado

de instruccion que los varones. Esta situacion se explica a partir de lo planteado en la teoria
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por el Grupo Banco Mundial (2024), que identifica la llamada “paradoja educativa de
género”, la cual consiste en que, aunque las mujeres alcanzan mayores credenciales
educativas, las desigualdades en el mercado laboral persisten, lo que se refleja en los

resultados de este estudio. A continuacion, se brinda mayor detalle:

Dentro del grupo de trabajadores jévenes que cuentan con un grado de instruccion superior,
se registro la mayor brecha (23.84%), con predominio de los varones (61.92%). Este
resultado coincide con Sanchez y Urigen (2021), quienes sefialaron que la brecha mas alta
se encuentra en quienes cuenta con estudios superiores. Asimismo, (Maquera, 2024), en su
tesis realizada en el contexto de la region Puno, demostrd que quienes tiene mayor grado de
instruccion presentan ventajas en el acceso al empleo formal. Del mismo modo, Huaman
(2021), en su estudio sobre las diferencias de género en la participacién en las entidades
publicas, mostrd que en el sector publico la presencia masculina predomina en los grados
superiores de formacidn, y Arhuis et al. (2021), en su estudio de brechas de género en la
educacion peruana, evidenciaron que los hombres tienen mayor presencia en la educacion
superior. Incluso, segun Espinoza y Cruz (2023), el 21% de los jévenes varones con nivel
educativo superior incompleto acceden a empleos formales. Estos hallazgos se relacionan
con lo planteado tedricamente por la OIT (2018a), que advierte que la mayor escolaridad
femenina en América Latina no se traduce automaticamente en igualdad de oportunidades

laborales, debido a la persistencia de estereotipos y la segmentacion del mercado de trabajo.

Por su parte, en el grado de instruccion secundaria, la brecha fue de 13.54% en favor de los
hombres, con una participacion femenina del 43.23% frente a una masculina del 56.77%.
Este resultado se aproxima a lo encontrado por Méndez et al. (2020), quienes, en su estudio
realizado en Honduras, sefialaron que en 2019 las mujeres mostraban una brecha de
presencia significativa en este grado de formacion. De manera similar, Huaman (2021)
indicd que en las entidades publicas del Per( también se muestra una predominancia del
género masculino, en segundo lugar, en el grado de instruccion secundaria, lo que también

concuerda con el estudio de Arhuis et al. (2021).

Un caso particular se observa en el grado de instruccion primaria, donde la brecha es negativa
(-33.33%), es decir, existe predominio femenino (66.67%). Este hallazgo puede explicarse
porgue, en contextos de menor escolaridad, las mujeres suelen insertarse en ocupaciones

elementales o de baja calificacion, que presentan barreras de acceso menores, pero ofrecen
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condiciones laborales méas precarias. En este sentido, el resultado coincide con la teoria de
Bergmann (1974) respecto a la discriminacion estadistica, que tiende a ubicar a las mujeres
en trabajos de menor valoracion social y sin posibilidades de movilidad ascendente.
Asimismo, concuerda con los resultados obtenidos por Méndez et al. (2020), quienes indican
que, dentro del mercado laboral de Honduras, las mujeres tenian solo educacion primaria en
su mayoria o simplemente no tenian educacion. En la misma linea, Coaquira (2022), en su
estudio realizado en la ciudad de Juliaca, afirmo que el bajo nivel educativo influye en la

brecha de género en el empleo.

Por otra parte, en cuanto a los resultados de la prueba Chi Cuadrado (p=0.264 > 0.05)
mostraron que no existe una diferencia estadisticamente significativa entre el género y los
estudios realizados. Este resultado es coherente con lo hallado por Arhuis etal. (2021),
quienes también aplicaron esta prueba y concluyeron que no se observan diferencias
significativas cuando el nivel socioecondémico es alto; sin embargo, cuando es bajo, si se

presentan diferencias significativas.

En sintesis, los resultados permiten afirmar que la brecha de género se intensifica en los
grados de instruccion mas altos, lo cual evidencia que el acceso educativo, por si solo, no
garantiza la equidad en el mercado laboral juvenil. Este hallazgo refuerza lo sefialado por la
OIT (2018a) que indica que la educacion es una condicion necesaria pero insuficiente para

superar las desigualdades de género en el empleo, especialmente en el sector publico.

Los resultados del analisis de la brecha de género en el empleo segun el salario percibido
muestran que, durante el periodo 2019-2022, en la Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca los trabajadores jovenes del régimen CAS presentaron una brecha salarial promedio
del 3.83% en desventaja del género femenino, con un ingreso medio de S/1332.18 frente a
los S/1385.18 del género masculino. Este hallazgo coincide con lo obtenido por Méndez
et al. (2020), quienes reportaron que en el mercado laboral hondurefio el género masculino
percibia mayores ingresos, con una brecha del 26% a su favor. De manera similar, Huaman
(2021) identificd una brecha salarial promedio del 6%, equivalente a S/190.00 entre ambos

géneros.

La mayor brecha del periodo se registré en 2019 (8.05%), mientras que para el 2022 la brecha

se redujo a 0.60%, mostrando una tendencia a la baja. Este comportamiento es consistente
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con los resultados de Sanchez & Uriguen (2021) en Ecuador, quienes reportaron una brecha
salarial por género del 21.89% en el 2016, llegando hasta el 15.28% en el 2019.

No obstante, los resultados de la prueba t aplicada en esta investigacién mostraron un valor
p = 0.051 > 0.05, lo que indica que no existe una diferencia estadisticamente significativa
entre el género y el salario percibido de los jovenes pertenecientes al régimen CAS de la
Municipalidad Provincial de San Roméan (2019-2022). A pesar de ello, es importante
destacar que la remuneracion femenina se mantiene por debajo de la masculina en todos los
afios, lo que refleja la persistencia de la brecha de género en el ingreso laboral. A

continuacion, se discuten los resultados por afio:

En 2019, la brecha de género en el empleo en cuanto a al salario alcanzé el 8.05%, la mas
amplia del periodo, con un salario femenino promedio de S/1,392.31 y uno masculino de
S/1,514.13. Este resultado concuerda con Sanchez & Uriguen (2021), quienes identificaron
una brecha del 15.28% para el 2019 en el contexto ecuatoriano; asimismo, Talavera et al.
(2024), en su estudio realizado sobre la brecha de género en el mercado laboral de la region

Puno, encontraron que en 2019 el salario femenino representaba solo el 70% del masculino.

En 2020, la brecha mostr6 una baja sustancial llegando al 2.16%, con un salario femenino
promedio de S/1,346.08 y uno masculino de S/1,375.74. Esto concuerda con Talavera et al.
(2024), quienes reportaron que, en Puno, la proporcion del salario femenino respecto al

masculino fue del 74% en ese mismo afio.

En el 2021, la brecha fue del 0.93%, con un salario femenino promedio de S/1,355.38 y uno
masculino de S/1,368.09. Este resultado concuerda con la investigacion de Talavera et al.
(2024), quienes indicaron que en ese afio la proporcion del salario femenino respecto al
masculino era del 69.2%.

Para el 2022 la brecha se redujo al 0.60%, la mas baja del periodo, con un salario femenino
promedio de S/1,219.12 y uno masculino de S/1,226.53. Esto podria interpretarse como un
avance hacia la equidad salarial; sin embargo, Talavera et al. (2024) advirtieron que, aunque
se logren mejoras, persisten desigualdades, por lo que es necesario que el gobierno y la

sociedad civil implementen politicas sostenibles.
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En cuanto a resultados de la prueba t, correspondientes al periodo 2019-2022, el valor
p=0.051 > 0.05, indica que no existe diferencia significativa entre el género y el salario
percibido de los jovenes pertenecientes. Dicho resultado se opone a lo obtenido en la
investigacion realizada por Huaman (2021), quien aplicd la misma prueba en el contexto del
servicio civil peruano (2004-2017) y obtuvo un valor p=0.00, menor a 0.05, evidenciando
una diferencia significativa entre géneros y sus salarios, lo que podria explicarse en que

ambas investigaciones se realizaron en diferentes periodos.

En sintesis, aunque la brecha de género en el empleo en cuanto al salario juvenil en el
régimen CAS de la Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca (2019-2022) muestra
una tendencia decreciente en el periodo analizado, persiste una diferencia sistematica en
desventaja de las mujeres. Este hallazgo confirma lo sefialado por la OIT (2018a) y SERVIR
(2023) sobre la persistencia de desigualdades salariales de género en el sector publico, aun
cuando las remuneraciones se encuentran reguladas, evidenciando que la equidad formal no

garantiza necesariamente la igualdad real en el ingreso laboral.
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CONCLUSIONES

Primera. Se concluye que, durante el periodo 2019-2022, se determind la existencia de una brecha
de género en el empleo del 18.28% en desventaja del grupo femenino de los jovenes contratados
bajo el régimen especial CAS de la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca. La brecha
mostrd una tendencia anual fluctuante: en 2019 alcanz6 una brecha del 20.52% (la més alta); en
2020 descendid a 14.29% (periodo de pandemia y temas coyunturales); en 2021 se incremento
nuevamente al 18.24% y tuvo una pequefia reduccion en 2022 llegando a un 18.07%. Estos datos
evidencian que, aunque se producen descensos, la desigualdad laboral femenina persiste de manera
estructural y se mantiene, limitando el acceso de las mujeres a cargos directivos, y demostrando
que la equidad formal no garantiza necesariamente la igualdad real en el mercado laboral. La

desigualdad de género en este estudio se mantiene como un fenémeno estructural.

Segunda. Se concluye una brecha de género en el empleo segun la distribucién ocupacional del
18.28% en los jovenes contratados bajo el régimen CAS de la Municipalidad Provincial de San
Romén-Juliaca (2019-2022), siendo esta brecha estadisticamente significativa (p=0.001< 0.05). Si
bien la tendencia es fluctuante, en el 2019 y 2020 se mostrd la mayor brecha (100%) en el personal
directivo y en los cargos operacion de maquinaria, entre otros; en 2021 la mayor brecha
correspondio a los profesionales (52.94%) y en 2022 a los técnicos y profesionales de nivel medio
(60%). A nivel general (2019-2022) se observé una segregacion vertical en los cargos directivos
(brecha de 66.67%) y una segregacion horizontal en cargos relacionados a la operacion de
maquinaria industrial, ensamblaje y conduccion de transporte (brecha de 42.86%), asi como en los
puestos de servicio y seguridad (brecha de 33.05%). En cambio, los cargos administrativos
presentaron una distribucidn casi equitativa (0.91%), lo que refleja la historica feminizacion de
estas labores. No obstante, en las ocupaciones elementales predomina el género femenino
(-17.39%), situacion que no resulta alentadora del todo, pues podria estar vinculada a la
discriminacién estadistica. Esto indica que las mujeres contintian concentradas en roles de menor

poder y prestigio social, reafirmando patrones estructurales de desigualdad.

Tercera. Se concluye gue existe una brecha de género en el empleo segun los estudios realizados
del 18.28% en los jovenes contratados bajo el regimen CAS de la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca. Sin embargo, esta brecha no es estadisticamente significativa (p=0.264 < 0.05).
La tendencia fue fluctuante: en 2019 la mayor brecha se presenté en quienes tenian estudios

superiores (27.27%); en 2020, en quienes contaban con educacion secundaria (42.22%); en 2021,

131



nuevamente en los de estudios superiores (25.30%); y en 2022, la brecha mas amplia se observé
en guienes tenian educacion secundaria (28.16%). En conjunto (2019-2022), la brecha es mayor
en quienes poseen educacion superior (23.84%) y en cuanto a los trabajadores que cuentan con
solo con educacién primaria (-33.33%), se muestra una brecha negativa, lo cual puede explicarse
con la carencia de educacion del género femenino en el grado de instruccion secundaria y superior.
Esto evidencia que el acceso educativo por si solo no garantiza equidad, confirmando la “paradoja
educativa de género”, donde las mujeres, pese a tener igual o mayor formacion, enfrentan barreras

estructurales en el acceso a empleos formales y de calidad.

Cuarta. Se concluye, ademas, que existe una brecha de género en el empleo segun el salario
percibido del 3.83% en desventaja del género femenino, con ingresos promedio de S/1,332.18
frente a S/1,385.18 del género masculino de los jovenes contratados bajo el régimen CAS de la
Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca; no obstante, esta brecha no es estadisticamente
significativa (p=0.051 > 0.05). Cabe mencionar que la brecha mostr6 una tendencia a la baja. Es
asi que para el 2019 la brecha de género en el empleo segun el salario fue del 8.05%, en el 2020 la
brecha se redujo al 2.16%, llegando a una brecha del 0.93% para el 2021 y en el 2022 se mostro
una brecha del 0.60% (con un salario femenino promedio de S/1,219.12 y uno masculino de
S/1,226.53). Aun con esta disminucion, persiste una diferencia sistemética que refleja la
desigualdad salarial estructural, aunque menor, en el sector pablico, evidenciando que la equidad

formal no garantiza la igualdad real laboral.
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RECOMENDACIONES

Primera. Para abordar la brecha de género en el empleo, se recomienda a la Municipalidad
Provincial de San Roman-Juliaca implementar un sistema de seguimiento y monitoreo
periddico que permita medir y reportar de manera continua la participacion laboral de
jévenes hombres y mujeres dentro del régimen CAS en su institucién. Este sistema debe
contar con indicadores claros y actualizados que faciliten la identificacion de cambios y
tendencias en la distribucion del empleo por género, lo cual contribuira a promover practicas

mas equitativas en los procesos de contratacion y a tomar decisiones informadas.

Segunda. En relacion con la brecha en la distribucién ocupacional, se sugiere a la
Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca realizar una revision exhaustiva de los
criterios y procedimientos utilizados para la asignacion y clasificacion de los puestos de
trabajo dentro del régimen CAS. Esta revision debe garantizar que hombres y mujeres tengan
igualdad de acceso a los diferentes grupos ocupacionales, promoviendo asi una distribucién

mas equilibrada y justa.

Tercera. Respecto a la brecha en el nivel de estudios, se recomienda a la Municipalidad
Provincial de San Roman-Juliaca incorporar el grado de instruccion como un criterio
objetivo y equitativo en los procesos de seleccidn y asignacidn de puestos. De esta manera,
se asegurara que la formacion y preparacion educativa sean factores fundamentales y justos
para la contratacion de jévenes, independientemente de su género, favoreciendo el acceso a

oportunidades laborales que requieran distintos niveles de especializacion o conocimiento.

Cuarta. Finalmente, para la brecha salarial, se propone a la Municipalidad Provincial de San
Romaén-Juliaca y demas entidades del sector publico (local, regional y nacional) ejecutar y
promover politicas salariales claras, transparentes y basadas en criterios objetivos, que
garanticen la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres que desempefian puestos
equivalentes. Ademas, se recomienda a la Municipalidad Provincial de San Roméan-Juliaca
implementar un monitoreo constante y riguroso de las remuneraciones para detectar y
corregir cualquier diferencia injustificada, contribuyendo asi a la eliminacion de

disparidades salariales y al fomento de un ambiente laboral mas justo y equitativo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

ANEXOS

BRECHA DE GENERO EN EL EMPLEO DE LOS JOVENES PERTENECIENTES AL REGIMEN ESPECIAL DE CONTRATO ADMINISTRATIVO DE
SERVICIOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN-JULIACA, PERIODO 2019-2022

estudios realizados de los jévenes pertenecientes al
régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022?

segln los estudios realizados de los jévenes
pertenecientes al régimen especial de
Contrato Administrativo de Servicios en la
Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca, en el periodo 2019-2022.

seglin los estudios realizados de los jovenes
pertenecientes al régimen especial de Contrato
Administrativo de Servicios en la Municipalidad
Provincial de San Roméan-Juliaca, en el periodo 2019-
2022.

¢Cual es la brecha de género en el empleo segun el
salario percibido de los jovenes pertenecientes al
régimen especial de Contrato Administrativo de
Servicios en la Municipalidad Provincial de San
Roman-Juliaca, en el periodo 2019-2022?

Analizar la brecha de género en el empleo
segun el salario percibido de los jovenes
pertenecientes al régimen especial de
Contrato Administrativo de Servicios en la
Municipalidad Provincial de San Roman-
Juliaca, en el periodo 2019-2022.

Existen diferencias de brecha de género en el empleo
segin el salario percibido de los jovenes
pertenecientes al régimen especial de Contrato
Administrativo de Servicios en la Municipalidad
Provincial de San Roméan-Juliaca, en el periodo 2019-
2022.

Problema Obijetivos Hipotesis Variable Metodologia
Problema general Obijetivo general Hipétesis general Enfoque: Cuantitativo
s , Determinar la brecha de género en el . ) e .
{,’Cual es la brechg de genero en el empleo _de los empleo de los jovenes pertenecientes al Existe una brec_ha de género s!gnlflcatlva, en el Alcance:  Descriptivo
jovenes pertenecientes al régimen especial de| % - empleo de los jovenes pertenecientes al régimen

L L régimen especial de Contrato . R S con revision
Contrato Administrativo de Servicios en la Administrativo. de  Servicios en  la especial de Contrato Administrativo de Servicios en documental
Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca, Municipalidad Provincial de San Romén- la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca,

- _ 7 1 - . ~

en el periodo 2019-2022" Juliaca, en el periodo 2019-2022. en el periodo 2019-2022. Disefio: No
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipétesis especificas experimental

. . . . . . . . ) Tipo: Longitudinal
¢Cual es la brecha de género en el empleo segin la | Analizar la brecha de género en el empleo | Existen diferencias de brecha de género en el empleo
distribucion  ocupacional de los  jovenes | segun la distribucion ocupacional de los | segun la distribucion ocupacional de los jovenes Poblacién y muestra:
pertenecientes al régimen especial de Contrato | jovenes pertenecientes al régimen especial | pertenecientes al régimen especial de Contrato . .

L . e o . b L 3 e T Se trabajé con la
Administrativo de Servicios en la Municipalidad | de Contrato Administrativo de Servicios en | Administrativo de Servicios en la Municipalidad -

L ) - . e S . P . : . totalidad de la
Provincial de San Romaén-Juliaca, en el periodo | la Municipalidad Provincial de San Roman- | Provincial de San Roméan-Juliaca, en el periodo 2019- oblacién. por lo que se
2019-2022? Juliaca, en el periodo 2019-2022 2022 Brecha de | Poo:acton. porio g

: ’ : : recha  O€ | realiz6 un censo. La

genero  €n | noplacion estuvo

Analizar la brecha de gé | leo | Existen dif ias de brecha de gé | | elempleo | conformada por 673

4Cuél es la brecha de género en el empleo segdn los nalizar la brecha de género en el empleo | Existen diferencias de brecha de género en el empleo trabajadores  j6venes

(hombres y mujeres) de
entre 18 y 29 afios de
edad, contratados bajo

la  modalidad  del
régimen especial de
Contrato

Administrativo de

Servicios (CAS) entre
los afios 2019 y 2022.
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Anexo 2. Instrumento de investigacion

“BRECHA DE GENERO EN EL EMPLEO DE LOS JOVENES PERTENECIENTES AL REG[MEN ESPECIAL DE CONTRATO ADMINISTRATIVO
DE SERVICIOS EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN-JULIACA, PERIODO 2019-2022”

FICHA DE RECOLECCION DE DATOS

DATOS GENERALES

DISTRIBUCION OCUPACIONAL

ESTUDIOS REALIZADOS

SALARIO

Edad

Género

Periodo CAS

Unidad Organica Cargo | Gran grupo

Grado de instruccion Nivel de estudios

Salario percibido
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Anexo 3. Solicitud de carta de presentacion

"Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Solicito: Carta de presentacion y/o respaldo para
el desarrollo de proyecto de tesis en entidad
publica.

Dr. Abraham Meliton Contreras Vargas
DIRECTOR DE LA E. P. DE GESTION PUBLICA Y DESARROLLO SOCIAL

Yo, Patricia Apaza Olivares, identificada con
DNI N. © 73868036, con cédigo de matricula de

|[UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULJAGA]| ; ~
E.P. GFSTION PUBLICA Y DF i ROLLO SOCIAL I estudiante N. ° 8173868036, perteneciente al IX
! LI LA semestre de la Escuela Profesional de Gestion
o ;’ 14 JUL 2023 f Pub!lca y Desa.rrollo Social ‘d?.la Universidad
i Nacional de Juliaca, con domicilio en el Jr. 7 de
itmw- ‘ FOLIOS onvenergeeessccnerssssens ’i junio N. ° 412, Juliaca, Puno, ante usted me
i“ HORA: l?‘/Lf HRMA/c) L presento y expongo lo siguiente:

Que, habiendo subido a la plataforma PILAR el
proyecto de tesis denominado “Brecha de género en el empleo de los jévenes pertenecientes al régimen
especial de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Roman-Juliaca,
periodo 2019-2022” y teniendo como observacion del presidente del jurado demostrar la disponibilidad
de la informaci6n requerida de la entidad publica, solicito carta de presentacién y/o respaldo por parte
de la Universidad Nacional de Juliaca avalando mi condicién de estudiante e investigadora para realizar
los trémites correspondientes que permitiran el acceso formal de la informacién.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser justa y necesaria.

Juliaca, 14 de julio del 2023

Pajricia Apaza Olivares
Cédigo N. © 8173868036
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Anexo 4. Carta de respaldo de Escuela Profesional

\\CA DE;.
3° 2y

=)
)
UNIVERSIDAD NACIONAL DE JULIACA g é
Creado con Ley Nro. 29074 S

ESCUELA PROFESIONAL DE ¢ GESTION PUBLICA ¥ DESARROLLO SOCIAL

“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Juliaca, 17 de julio del 2023.

OFICIO N° 007-2023-GPyDS-UNAJ

Seiior

Lic. Oscar Wyllams Caceres Rodriguez

ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN ROMAN
Presente. —

ASUNTO : Solicita acceso a informacién para Trabajo de
Investigacion.

De mi mayor consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a usted para saludarlo y a la vez realizar
la presentacion de la estudiante Patricia Apaza Olivares de la Escuela Profesional
de Gestidén Publica y Desarrollo Social, quien viene desarrollando el Proyecto de
Investigacion Tesis titulado “BRECHA DE GENERO EN EL EMPLEO DE LOS
JOVENES PERTENECIENTES AL REGIMEN ESPECIAL DE CONTRATO
ADMINISTRATIVO DE SERVICIOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE SAN
ROMAN-JULIACA, PERIODO 2019-2022"; y con el fin de recabar informacién para
la Investigacion mencionada, se solicita las facilidades para el acceso a la informacion
de su representada y poder realizar la aplicacion del instrumento para dicha
investigacion, la cual es solo con fines académicos y cuyos resultados contribuiran en
vuestra gestion publica.

Sin otro particular, y agradeciendo la atencién brindada al presente hago
oportuna la ocasiéon para saludarlo muy cordialmente.

AMCV/rmls
cc.archivo
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Anexo 5. Cargo de solicitud de informacion a entidad

&

Fechay Hora de recepcion:  20/07/2023 15:43:31

N° RUT: 00026766-2023 TPALIDA] AD PR

Recibido Por:  CABANA4528

|

Para Entregar a: VARGAS LIPA WILLIAN WALTER
Destino: GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL
N° Folio: 3

Observaciones:

Ubicacion: SUB GERENCIA DE TRAMITE DOCUMENTARIO DE SAN ROMAN - JULIACA
Presentado Por: APAZA OLIVARES PATRICIA TIAS "“' z

Documento: SOL. - ﬂa‘,tlﬂu g ‘”\'“ “ “\' '0
Asunto: ACCESO A INFORMACION PARA TRABAJO DE INVESTIGACION

2 0 JUL 2023

9 Jr. Jauregui N* 321 Centro Civico - Plaza de Armas S =2
® Central Telefonica: (051) 321201 entificada con DNI N°®

ittt emestre de la Escuela

rroresional ue wesuun ruunca y Desarrollo Social
de la Universidad Nacional de Juliaca, con domicilio
en el Jr. 7 de junio N° 412, Juliaca, San Roman,
Puno; ante usted me presento y expongo lo
siguiente:

Que, siendo requisito indispensable para la
- obtencion de titulo profesional el desarrollo de una tesis y, habiendo realizado el proyecto de
investigacion “Brecha de género en el empleo de los jovenes pertenecientes al régimen especial
de Contrato Administrativo de Servicios de la Municipalidad Provincial de San Romén-Juliaca,
periodo 2019-2022", solicito a usted me brinde las facilidades necesarias para el acceso de la
informacién de los trabajadores jovenes de la municipalidad en los afios mencionados, que
permitira el desarrollo de la presente investigacion:

- Ingresos mensuales percibidos.

- Funciones realizadas.

- Tiempo de permanencia en la entidad.
- Cargos ocupados.

- Nivel de estudios maximo alcanzado.

Asimismo, las convocatorias CAS correspondientes que permitieron su contrato.
Adjunto documento de respaldo de la universidad en mencién.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser justa y necesaria.

Juliaca, 20 de julio del 2023

icia Apaza Olivares™

DNI N° 73868036

Celular: 990413149
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Anexo 6. Documento 1 de acceso a la informacion

(R
~

X

GESTION 2023-2026 -

MUNICIPACIDAD DESAN ROMAN

'JUILIACA

\ IV";'\ V.
ALy

e~

INFORME N2 676 -2024-MPSRJ/GA/SG-RRHH/ARBS. ’ommmw...mwl.; HANthW‘
- b JBE IR UK

AL : Abg. Ruddy Neylor ZUNIGA CALLA. PG‘:".‘J’:T' 1 TEON
SUB GERENTE DE RECURSOS HUMANOS e sl

DEL : Bach. PILAR MABEL PACOMPIA SACSI.
JEFE (E) DE REMUNERACIONES

ASUNTO : RELACION DEL PERSONAL CAS 2019-2022

REFERENCIA : REQUERIMIENTO DE INFORMACION N° 756-2023-MPSR-J/GSG.

FECHA : Juliaca, 07 de marzo de 2024.

Es grato dirigirme a Ud. con la finalidad de remitir informe respecto al REQUERIMIENTO DE
INFORMACION N° 756-2023-MPSR-J/GSG. por el cual la Gerencia De Secretaria General solicita la
relacién del personal CAS, asi como remuneraciones y demas informacién correspondiente a planillas de

los periodos 2019 y 2022.

Se adjunta al presente la relacion del personal en solicitud en impresién fisica y archivo digital (CD).

Es todo por cuanto puedo informar, y de cualquier aclaracién que merezca la presente estamos para

atenderlo.

MUNICi o, ; VINCIAL DE ;:,.‘;.:V[-\L_,\,n‘uq JULIALA
SUB-GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
PROVEIDO 4. 262:AMPSR-J/SG-REHU
RO ... 2 = i SRR

PASE A: E

"y ESCALAFON - [} 2).controLpeasistenaa [ )
3). REMUNERACIONES || 4). BIENESTAR SOCIAL
5). OTROS: ....... S Gncls

GERENCIA DE ADMINISTRACION
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
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Anexo 7. Documento 2 de acceso a la informacion

“ANIO DEL BICENTENARIO, DE LA . CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROIGAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO”

Juliaca, 11 de marzo de 2024

CARTA N°563-2024-MPSR-JIGA/SGRRHH
SENOR:

Abog. Willian W. Vargas Lipa S
GERENTE DE SECRETARIA GENERAL DE LA MPSRJ.

PRESENTE. -

ASUNTO : SE DERIVA EXPEDIENTE
REFERENCIA  : INFORME N° 676 -2024-MPSRJ/GA/SG-RRHH/ARBS
PROV. N° 3884-2024
REQUERIMIENTO DE INFORMACION N°756-2023-MPSR-JIGSG
Es grato dirigirme a Usted. con la finalidad de saludarlo y remitir a su despacho el documento de
referencia, REQUERIMIENTO DE INFORMACION N°756-2023-MPSR-J/GSG, mediante la cual ha solicitado,
"Remuneracion y demés datos de planilla de personal CAS 2019-2022 ",

En atencién al documento de referencia , el area de area de remuneraciones de esta sub gerencia de Recursos
Humanos, emitié el INFORME N° 676 -2024-MPSRJ/GA/SG-RRHH/ARBS, mediante el cual remite la
informacion en documentacion fisica y adjunta al expediente el (CD) con la informacién solicitada. Por lo que
se DERIVA el expediente a su despacho para que conforme a sus atribuciones pueda realizar las acciones
correspondientes.

Sin otro particular, es propicia la oportunidad para manifestar los sentimientos de mi especial
consideracion. (adjunto Exp. Adm. a fs.07). ;

Atentamente

Abg. Ruddy i
SUB GERENTE CURSOS HUMANOS
MUNICIPALIDAD PROYINCIAL DE SAN ROMAN - JULIAC

C.C. ARCHNO
SACF,
RI821

GERENCIA DE ADMINISTRACION il 8

Q. JrJauregui ro. Civi
SUBGERENCIA DE RECURSOS HUMANOS St
@ Www.gob:pe/munisanromanicol
@ mpsfi@munisanroman.gobpe

GESTION 2023 - 2026
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Anexo 8. Documento 3 de acceso a la informacion

mMumapalldad Provincial de San Roman - Juliaca 2 =lonihr
GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL
“JULIACA CAPITAL DE LA INTEGRACION ANDINA™

"' Afio del Bicentenario, de la C lidacion de Nuestra Independencia, y de la Ce acion de las Heroicas Batallas
de Junin y Ayacucho”

CARTA DE ACCESO A LA INFORMACION PUBLICA N° 236-2024-MPSR-J/GSG

SENOR (A):

APAZA OLIVARES PATRICIA

PRESENTE. —
REF. : Exp. Adm. N° 00041999-2023
FECHA : Juliaca, 18 de marzo de 2024

Previo cordial saludo, en mi condicion de funcionario Responsable del Acceso a la
Informacién de la Municipalidad Provincial de San Romén — Juliaca, la presente tiene la finalidad de
poner de vuestro conocimiento lo siguiente:

A través de la presente, doy respuesta a la solicitud de acceso a la informacién publica
contenida en el Exp. Adm. N° 00041999 - 2023, de fecha 17 de octubre de 2023.

1. Mediante solicitud con Exp. Adm. N° 00041999 - 2023, el solicitante APAZA OLIVARES
PATRICIA donde solicita: “INFORMACION FALTANTE PARA TESIS BRECHA DE GENERO EN
EL EMPLEO DE LOS JOVENES PERTENECIENTES AL REGIMEN ESPECIAL DE CONTRATO
ADMINISTRTAIVO DE SERVICIOS DE LA MPSR-JULIACA, PERIODO 2019-2022 — SE SOLICITA
REMUNERACION Y DEMAS DATOS DE PLANILLA DE PERSONAL CAS 2019-2022"

2. Al respecto debo de manifestarle que esta Gerencia ha cumplido con dar tramite
correspondiente al documento de Acceso a la Informacion Publica, para lo cual la Sub
Gerencia de Recursos Humanos, remite la CARTA N°563-2024-MPSR-J/GA/SGRRHH.

3. En ese sentido por la presente tengo a bien de poner de su conocimiento que de acuerdo al
Texto Unico de Procedimiento Administrativo (TUPA), debera de hacer el pago de:

DOCUMENTO COPIA TOTAL
CARTA N°563-2024-MPSR-J/GA/SGRRHH. 06 copias simples 0.60
01 CD 3.60
TOTAL 420

Sin otro particular, aprovecho la presente para hacerle llegar los sentimientos de mi
especial consideracion.

At

Abeg, Willian W. Vargak Liga
GERENTEDE SECRETARIA GENERAL

mente,
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Anexo 9. Hoja impresa de la base de datos

Anexo 10. Fotografia de la investigadora visitando las instalaciones de la MPSR-Juliaca

i \‘\ |

151



Anexo 11. Base de datos en Excel

AN | =

10 -~

2 o - B g )

-5
D B ‘Times New Roman ~
By~

Pegar > NKS - ‘ v | o A - . LBl 9 o | Gp 4 Formato  Dar formato Estilos de
< condicional ¥ como tabla ¥ celda ~
Portapapeles [~ Fuente N = Ndmero N Estilos

Mazculing GERENCIA DE SECRETARIA [19 |ASISTENTE ADMNISTRATIVO S04/2018 | 31212013 Supei 1 uriversitario complet
RAL
Femening ADMINISTRACICNDE ‘SEGURIDAD DE TERMINAL 052022 |312iz0z2 Secundaria Secundaiia completa
TERMINALES TERRESTRES
Femenino ADMINISTRACION D T |CONTROLDE PLERTAS EERN E] EEEN EOEE 5 Secundara Secundania completa 3 050
TERMINALES TERRESTRES
Famenino AOMNISTRACION DE 1 |COMTROL DE PLERTAS EERNE] B0AIZ078 | S0 3 Secundara Secundania completa 3 050
TERMINALES TERRESTRES
Wasculing ADMNISTRACICH DE T [CONTROLDE PLERTAS EERNE] TI0N2020 |F2IZ020 3 [Geeundzna Supstior universtanc incample| 7 050
TERMNALES TERRESTRES
Wasculing ADMRISTRACION DE 1 [PERSONAL DE MANTEMMERTOY [31 3 SIOSZ0ZZ | STZZ0ZZ 7 Secundara Supetior universitario incomple| 7 050
TERMINALES TERRESTRES
Famenino ADMIISTRACICNDE 1 [PEFSONAL OE LIMPEZA ECIN El SEZ0ZE | SHEIZ022 7 Secundana Secundana completa 3 050
TERMINALES TERRESTRES:
Femening ADMINISTRACIONDE T |CONTROLDE PLERTAS EERNE] SOSiZ0z2 |T2IZ022 T Eecundana Secundania completa 3 050
TERMNALES TERRESTRES
Vazculing AOMNISTRACION DE 1 |CONTROLDE PLERTAS EERNE] SGZ022 | SWRIZ022 7 Secundara Secundania completa 3 050
TERMINALES TERRESTRES
Femening ADMNISTRACICH DE 1 |SEGURIDAD DE TERMINAL 06 |5 052022 |312iz0z2 T Secundaria Secundaiia completa 3 050
TERMNALES TERRESTRES
Femenino ADMRNISTRACION DE 1 |FERSONAL DELIMPEZA ECIN E] 02020 | SMZZ0Z0 3 Secundara Secundania completa 3 050
TERMINALES TERRESTRES
Wazculing GERENCIADE TRANSPORTEY |15 | SECHETARID 0 [4 SGZ022 | SWIRIZ022 7 Supsriar Supstior tecnolagica completd § 050
SEGURIDAD VIAL
Wasculing 'GERENCIADE ADMIMISTRACION |5 | SECFETARID N E] SOSIZ0ZZ |STZIZ0Z2 T [Superior Supetior teonologicn completd 5 050
TRIEUTARIA
Wasculing 'GERENCIA DE MEDID AMBIENTE Y | 11| SECFE TARI o [4 SIOSZ0ZZ | STZZ0ZZ 7 Supetior Supetior universitario compleid § 050
SERVICIOS
Femening ADMINISTRACICNDE 1 |PERFCNED & |3 THOS(Z0T3 | 3122018 3 Supetiar Supstior tecrelégic complet 5 050
TERMINALES TERRESTRES:
Wasculing GERENCIADE ADMIMISTRACION |5 [HOTFICADR IENE R IR 3 Supstiar Supetior universitanc completd § 050
TRIBUTARA
Vazculing SUB GERENCIA DE MERCADDSY |31 | ASISTENTE ADMNISTRATIVO  [17 |4 SGZ022 | SWRIZ022 7 Supetiar Supetior universitaria complet § 200
PLATAFORMAS COMERCIALES:
Wasculing ‘5B GEREMCIA DE TESORERIA |37 | AURILIAR TECHICT EEI ) THOG(2021 | 3TZI2021 i Supsiiar Supetior universitaria complei 4§ 00
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1 Masculino GERENCIA DE SECRETARIA GENERAL 2019 ASISTENT .. GRAN GR 8 Superior  Superior u 1350  Not Se‘J
2 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2022 SEGURID... GRAN GR 7 Secundaria Secundaria 1050 sd |
3 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2019 CONTROL ... GRAN GR 8 Secundaria Secundaria 1050  Not S
4 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2019 CONTROL GRAN GR 8 Secundaria Secundaria 1050 Not S
5 Masculino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2020 CONTROL GRAN GR 3 Secundaria Superior u 1050 Not S
6 Masculino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2022 PERSONA... GRAN GR 7 Secundaria Superior u 1050 S
7 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2022 PERSONA... GRAN GR 7 Secundaria Secundaria 1050 S
8 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2022 CONTROL GRAN GR 7 Secundaria Secundaria 1050 S
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14 Masculino GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y SERVICIOS 2022 SECRETA... GRAN GR 7 Superior  Superior u 1050 St
15 Femenino ADMINISTRACION DE TERMINALES TERRESTRES 2019 PERIFONEO GRAN GR 3 Superior Superior te 1050  Not S
16 Masculino GERENCIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA 2022 NOTIFICA... GRAN GR 9 Superior  Superior u 1050 S
17 Masculino SUB GERENCIA DE MERCADOS Y PLATAFORMAS COMERCIALES 2022 ASISTENT... GRAN GR 7 Superior  Superior u 1200 S
18 Masculino SUB GERENCIA DE TESORERIA 2021 AUXILIAR GRAN GR Ul Superior  Superior u 1400  Not S
19 Masculino SUB GERENCIA DE LOGISTICA 2020 AUXILIAR GRAN GR 3 Secundaria Superior u 1000 Not S
20 ‘ Masculino GERENCIA DE FISCALIZACION Y CONTROL 2019 ASISTENT.. GRAN GR... 6 ___ Superior_Superioru... 1500 Not IS’ _
Vista de datos Vista de variables
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Anexo 13. Unidad organica segun género 2019

Género Brecha de género
Unidad organica Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segun unidad
Frecuencia % Frecuencia % orgénica

Administracion de Terminales Terrestres 16 67% 8 33% 24 -33%
Alcaldia 2 67% 1 33% 3 -33%
CL:;)(;ELté de Administracion y Gestion del Programa Vaso de 0 0% 1 100% 1 100%
Gerencia de Administracion 7 44% 9 56% 16 13%
Gerencia de Administracion Tributaria 12 46% 14 54% 26 8%
Gerencia de Asesoria Juridica 1 50% 1 50% 2 0%
Gerencia de Desarrollo Social 1 33% 2 67% 3 33%
Gerencia de Desarrollo Urbano 5 50% 5 50% 10 0%
Gerencia de Fiscalizaciéon y Control 0 0% 3 100% 3 100%
Gerencia de Infraestructura 0 0% 1 100% 1 100%
Gerencia de Medio Ambiente y Servicios 6 75% 2 25% 8 -50%
Gerencia de Planificacién y Presupuesto 3 38% 5 63% 8 25%
Gerencia de Promocién del Desarrollo Econdémico 0 0% 2 100% 2 100%
Gerencia de Secretaria General 5 36% 9 64% 14 29%
Gerencia de Transporte y Seguridad Vial 6 30% 14 70% 20 40%
Gerencia Municipal 4 40% 6 60% 10 20%
Oficina de Supervision y Liquidacion de Inversiones 0 0% 1 100% 1 100%
Procuraduria Publica Municipal 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Circulacion, Seguridad Vial e Inspeccion 1 25% 3 75% 4 50%
Subgerencia de Conservacién de Infraestructura Urbana y 0 0% 1 100% 1 100%

Mantenimiento Vial
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Subgerencia de DEMUNA, Personas con Discapacidad y
Adulto Mayor

Subgerencia de Promocién, Participacion y Programas Sociales
Subgerencia de Contabilidad
Subgerencia de Educacidn, Cultura, Deporte y Recreacion

Subgerencia de Estudios y Proyectos de Inversion
Subgerencia de Gestidn del Riesgo de Desastres
Subgerencia de Logistica

Subgerencia de Mercados y Plataformas Comerciales
Subgerencia de Obras Publicas

Subgerencia de Recursos Humanos

Subgerencia de Registro Civil

Subgerencia de Relaciones Publicas y Protocolo
Subgerencia de Serenazgo Municipal

Subgerencia de Tesoreria

Unidad de Comunicacion e Informacion al Vecino
Unidad de Imagen Institucional y Protocolo

Total
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-100%

0%
100%
60%

100%
100%
50%
60%
100%
-100%
33%
-100%
54%
-100%
-100%
0%
21%
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Anexo 14. Unidad organica segun género 2020

Género Brecha de género
Unidad organica Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segun unidad
Frecuencia % Frecuencia % orgénica

Administracion de Terminales Terrestres 5 45% 6 55% 11 9%
Gerencia de Administracion 1 50% 1 50% 2 0%
Gerencia de Administracion Tributaria 5 50% 5 50% 10 0%
Gerencia de Desarrollo Urbano 0 0% 1 100% 1 100%
Gerencia de Medio Ambiente y Servicios 2 33% 4 67% 6 33%
Gerencia de Promocion del Desarrollo Econémico 2 100% 0 0% 2 -100%
Gerencia de Secretaria General 1 100% 0 0% 1 -100%
Gerencia de Transporte y Seguridad Vial 2 67% 1 33% 3 -33%
Procuraduria Puablica Municipal 0 0% 1 100% 1 100%
Subgerencia de Circulacidn, Seguridad Vial e Inspeccion 4 31% 9 69% 13 38%
Subgerencia de Control Urbano y Catastro 0 0% 1 100% 1 100%
Subgerencia de Estudios y Proyectos de Inversion 0 0% 1 100% 1 100%
Subgerencia de Gestidn del Riesgo de Desastres 0 0% 1 100% 1 100%
Subgerencia de Logistica 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Recursos Humanos 6 60% 4 40% 10 -20%
Subgerencia de Relaciones Publicas y Protocolo 0 0% 3 100% 3 100%
Subgerencia de Serenazgo Municipal 20 43% 26 57% 46 13%
Subgerencia de Tesoreria 3 100% 0 0% 3 -100%
Unidad de Comunicacion e Informacion al Vecino 0 0% 1 100% 1 100%
Unidad de Imagen Institucional y Protocolo 0 0% 1 100% 1 100%
Total 51 43% 68 57% 119 14%
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Anexo 15. Unidad organica segun género 2021

Género Brecha de género
Unidad organica Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segun unidad
Frecuencia % Frecuencia % orgénica

Administracion de terminales terrestres 0 0% 2 100% 2 100%
Egg;\ieté de Administracion y Gestion del Programa Vaso de 5 100% 0 0% 5 -100%
Gerencia de Administracion Tributaria 12 60% 8 40% 20 -20%
Gerencia de Desarrollo Social 2 50% 2 50% 4 0%
Gerencia de Desarrollo Urbano 0 0% 4 100% 4 100%
Gerencia de Fiscalizacion y Control 0 0% 4 100% 4 100%
Gerencia de Medio Ambiente y Servicios 6 100% 0 0% 6 -100%
Gerencia de Planificacion y Presupuesto 0 0% 6 100% 6 100%
Gerencia de Promocion del Desarrollo Econémico 2 100% 0 0% 2 -100%
Gerencia Municipal 0 0% 2 100% 2 100%
Procuraduria Publica Municipal 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Circulacidn, Seguridad Vial e Inspeccién 15 52% 14 48% 29 -3%
Subgerencia de DEMUNA, Personas con Discapacidad y 0 0% 9 100% 9 100%
Adultos Mayores
Subgerencia de Promocidn Participativa y Programas Sociales 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Control Sanitario 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Educacién, Cultura, Deporte y Recreacion 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Logistica 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Serenazgo Municipal 22 41% 32 59% 54 19%
Subgerencia de Tesoreria 0 0% 4 100% 4 100%
Unidad de Comunicacion e Informacion al Vecino 2 50% 2 50% 4 0%
Unidad de Imagen Institucional y Protocolo 2 50% 2 50% 4 0%
Total 65 41% 94 59% 159 18%
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Anexo 16. Unidad organica segun género 2022

Género Brecha de género
Unidad organica Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segun unidad
Frecuencia % Frecuencia % orgénica
Administracion de Terminales Terrestres 8 67% 4 33% 12 -33%
Gerencia de Administracion 2 100% 0 0% 2 -100%
Gerencia de Administracion Tributaria 16 67% 8 33% 24 -33%
Gerencia de Desarrollo Social 4 100% 0 0% 4 -100%
Gerencia de Fiscalizacion y Control 0 0% 6 100% 6 100%
Gerencia de Medio Ambiente y Servicios 4 67% 2 33% 6 -33%
Gerencia de Promocion del Desarrollo Economico 1 100% 0 0% 1 -100%
Gerencia de Secretaria General 0 0% 2 100% 2 100%
Gerencia de Transporte y Seguridad Vial 4 67% 2 33% 6 -33%
ﬁ/lljbgerencia de Demuna, Personas con Discapacidad y Adultos 2 100% 0 0% 5 -100%
ayores

Sub_gerencia de Promocion de la Participacion y Programas 4 100% 0 0% 4 -100%
Sociales
Subgerencia de Control Sanitario 1 100% 0 0% 1 -100%
Subgerencia de Control Urbano y Catastro 2 100% 0 0% 2 -100%
Subgerencia de Educacidn, Cultura, Deporte y Recreacion 2 100% 0 0% 2 -100%
Subgerencia de Gestion Ambiental 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Logistica 0 0% 6 100% 6 100%
Subgerencia de Mercados y Plataformas Comerciales 2 50% 2 50% 4 0%
Subgerencia de Recursos Humanos 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerencia de Serenazgo Municipal 14 19% 60 81% 74 62%
Subgerencia de Tesoreria 2 100% 0 0% 2 -100%
Subgerencia de Tramite Documentario 0 0% 2 100% 2 100%
Total 68 41% 98 59% 166 18%
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Anexo 17. Cargo ocupado segun género 2019

Género Brecha de
Cargo ocupado Femenino Masculino Total genero en el
. . empleo segun
Frecuencia % Frecuencia % cargo ocupado
Abogado especialista 1 100% 0 0% 1 -100%
Abogado | 0 0% 1 100% 1 100%
Administrador de contratos y archivos 0 0% 3 100% 3 100%
Administrador de la piscina municipal 0 0% 1 100% 1 100%
Administrador del depdsito vehicular municipal 0 0% 1 100% 1 100%
Agente de serenazgo 6 33% 12 67% 18 33%
Almacenero 1 100% 0 0% 1 -100%
Analista de sistema PAD 0 0% 1 100% 1 100%
Analista de sistemas de informacion 0 0% 1 100% 1 100%
Analista tributario 1 100% 0 0% 1 -100%
Arquitecto planificador 1 100% 0 0% 1 -100%
Asesor legal 0 0% 2 100% 2 100%
Asistente administrativo 14 37% 24 63% 38 26%
Asistente administrativo 11 1 50% 1 50% 2 0%
Asistente de egresos 0 0% 1 100% 1 100%
Asistente de protocolo 0 0% 1 100% 1 100%
Asistente en PCA 1 100% 0 0% 1 -100%
Asistente legal 1 20% 4 80% 5 60%
Asistente legal tributario 1 100% 0 0% 1 -100%
Atencion al usuario en plataforma 2 100% 0 0% 2 -100%
Auxiliar administrativo 1 33% 2 67% 3 33%
Auxiliar coactivo 0 0% 2 100% 2 100%
Auxiliar de videocamaras 0 0% 1 100% 1 100%
Comunicador social 1 100% 0 0% 1 -100%
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Conductor

Control de puertas

Control de trafico

Controlador de personal

Coordinador de fiscalizacion al transporte
Coordinador de seguridad y controles de acceso
Cotizador

Ejecutor coactivo

Emisor de resoluciones

Encargado de videocamaras

Encargado del portal institucional

Especialista del Programa de Completacion Alimentaria

Especialista en Acercamiento Empresarial del Centro de Empleo

Especialista en Adquisiciones

Especialista en area técnica municipal
Especialista en bolsa de trabajo

Especialista en defensa judicial Il
Especialista en departamento de ornato
Especialista en industrias alimentarias
Especialista en infraccion y sanciones
Especialista en inventario de bienes muebles
Especialista en licencias

Especialista en programa multianual de inversiones
Especialista en saneamiento fisico legal
Especialista en ULE SISFOH

Especialista racionalizador

Fiscalizador tributario

Gestor de plataforma
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100%

100%
-100%
100%
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100%
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100%
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100%
100%
-100%
50%
33%
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Gestor en ejecucion de inversiones

Inspector de Trénsito

Inspector Municipal de Transportes

Jefe de departamento de licencias de vehiculos menores
Jefe de la unidad de gestion de residuos solidos

Jefe de la unidad de supervision y liquidacion de obras
Jefe de operaciones

Notificador

Orientador

Perifoneo

Periodista

Personal de apoyo

Personal de limpieza

Policia municipal

Promotor

Promotor de programa vaso de leche

Psicblogo

Reportero

Responsable de caja chica

Responsable de egresos

Responsable de la unidad formuladora de proyectos de
preinversion

Responsable de érdenes de compra y servicio
Secretario (a)

Seguridad de terminal

Seguridad interna

Subgerente de contabilidad

Subgerente de control urbano y catastro

Subgerente de operaciones y fiscalizacién
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Subgerente de presupuesto y finanzas

Técnico administrativo

Técnico en arquitectura

Técnico en capacitacion e informatica

Técnico en equipos de computo

Técnico en formulacion de planes de seguridad ciudadana
Técnico en operaciones de serenazgo municipal
Técnico en semaforizacion

Técnico en verificacion

Verificador

Total
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0%
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0%
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0%
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Anexo 18. Cargo ocupado segun género 2020

Género Brecha de género
Cargo ocupado Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segun cargo
Frecuencia % Frecuencia % ocupado

Abogado especialista 0 0% 1 100% 1 100%
Abogado | 0 0% 2 100% 2 100%
Abogado Il 1 100% 0 0% 1 -100%
Administrador de terminales 0 0% 1 100% 1 100%
Agente conductor 0 0% 1 100% 1 100%
Agente de serenazgo 18 44% 23 56% 41 12%
Asistente administrativo 0 0% 3 100% 3 100%
Asistente legal 2 50% 2 50% 4 0%
Asistente técnico | 0 0% 1 100% 1 100%
Auxiliar de pecosas 0 0% 2 100% 2 100%
Auxiliar técnico 0 0% 1 100% 1 100%
Cajero 3 100% 0 0% 3 -100%
Conductor 0 0% 1 100% 1 100%
Control de puertas 5 83% 1 17% 6 -67%
Emisor y control de requerimiento 2 100% 0 0% 2 -100%
Encargado de videocamaras 0 0% 1 100% 1 100%
Enfermera 3 100% 0 0% 3 -100%
Especialista en bolsa de trabajo 2 100% 0 0% 2 -100%
Especialista en control previo 0 0% 1 100% 1 100%
Especialista en remuneraciones 0 0% 1 100% 1 100%
Fiscalizador tributario 3 60% 2 40% 5 -20%
Gestor de plataforma 0 0% 3 100% 3 100%
Inspector municipal de transportes 4 40% 6 60% 10 20%
Personal de apoyo 0 0% 1 100% 1 100%
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Personal de limpieza

Policia municipal

Promotor

Responsable de ingresos

Secretario ()

Secretaria técnico PAD

Seguridad de terminal

Subgerente de control urbano y catastro
Supervisor de tratamiento de residuos
Técnico administrativo

Técnico en remuneraciones

Total
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Anexo 19. Cargo ocupado segun género 2021

Género Brecha de género
Cargo ocupado Femenino Masculino Total en el empleo
] ] segln cargo
Frecuencia % Frecuencia % ocupado

Abogado Il 0 0% 2 100% 2 100%
Agente conductor 2 100% 0 0% 2 -100%
Agente de serenazgo 18 38% 30 63% 48 25%
Analista de sistema PAD 0 0% 2 100% 2 100%
Arquitecto 0 0% 2 100% 2 100%
Asistente administrativo 2 20% 8 80% 10 60%
Asistente técnico | 2 50% 2 50% 4 0%
Atencion al usuario en plataforma 4 100% 0 0% 4 -100%
Auxiliar administrativo 2 33% 4 67% 6 33%
Auxiliar técnico 0 0% 2 100% 2 100%
Cajero 0 0% 2 100% 2 100%
Comunicador social 2 100% 0 0% 2 -100%
Coordinador en licencias de vehiculos menores 0 0% 2 100% 2 100%
Coordinador ICSI 0 0% 2 100% 2 100%
Especialista del programa de completacién alimentaria 0 0% 2 100% 2 100%
Especialista en licencias 2 100% 0 0% 2 -100%
Especialista en OMAPED 0 0% 2 100% 2 100%
Fiscalizador tributario 2 50% 2 50% 4 0%
Gestor de plataforma 6 60% 4 40% 10 -20%
Inspector municipal de transportes 8 44% 10 56% 18 11%
Inspector sanitario 0 0% 2 100% 2 100%
Jefe de la unidad de comunicacién e informacion al vecino 0 0% 2 100% 2 100%
Notificador 4 67% 2 33% 6 -33%
Policia municipal 2 50% 2 50% 4 0%
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Programador de sistemas 0 0% 2 100% 2 100%
Promotor de programa vaso de leche 2 50% 2 50% 4 0%
Responsable de complejos deportivos 0 0% 2 100% 2 100%
Secretario () 4 100% 0 0% 4 -100%
Seguridad de terminal 0 0% 2 100% 2 100%
Subgerente de regulacién del transporte de vehiculos menores 1 100% 0 0% 1 -100%
Supervisor 2 100% 0 0% 2 -100%
Total 65 41% 94 59% 159 18%
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Anexo 20. Cargo ocupado segun género 2022

Género Brecha de género
Cargo ocupado Femenino Masculino Total en e! empleo
Frecuencia % Frecuencia % Segin carge
ocupado

Agente de serenazgo 14 19% 60 81% 74 62%
Asesor legal 2 100% 0 0% 2 -100%
Asistente administrativo 10 50% 10 50% 20 0%
Asistente en arquitectura 2 100% 0 0% 2 -100%
Asistente en OMAPED 2 100% 0 0% 2 -100%
Asistente en planificacién 2 100% 0 0% 2 -100%
Asistente legal tributario 2 100% 0 0% 2 -100%
Asistente técnico | 0 0% 2 100% 2 100%
Asistente técnico |1 0 0% 2 100% 2 100%
Auxiliar administrativo 2 100% 0 0% 2 -100%
Auxiliar en NEAS 0 0% 2 100% 2 100%
Cajero 2 100% 0 0% 2 -100%
Control de puertas 2 50% 2 50% 4 0%
Empadronador 2 100% 0 0% 2 -100%
Especialista del programa de completacién alimentaria 2 100% 0 0% 2 -100%
Fiscalizador tributario 6 100% 0 0% 6 -100%
Gestor de plataforma 2 50% 2 50% 4 0%
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Jefe del departamento de programaciones 0 0% 2 100% 2 100%
Notificador 6 60% 4 40% 10 -20%
Personal de limpieza 2 100% 0 0% 2 -100%
Personal de mantenimiento 0 0% 2 100% 2 100%
Secretario () 2 25% 6 75% 8 50%
Seguridad de terminal 4 100% 0 0% 4 -100%
Técnico administrativo 2 100% 0 0% 2 -100%
Teécnico en fiscalizacion 0 0% 4 100% 4 100%
Total 68 41% 98 59% 166 18%
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