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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue identificar las diferencias entre la
participacion de mujeres y varones en el servicio civil, en las entidades publicas
del Peru, 2004 - 2017. Para llevar a cabo dicho cometido, se desarrollé una
investigacion del tipo basico; el disefio conveniente fue observacional,
retrospectivo, longitudinal, descriptivo; el muestreo utilizado fue no probabilistico,
por conveniencia y estuvo compuesto por los documentos histéricos del Informe
de la Mujer en el Servicio Civil Peruano, comprendido por los periodos 2004 —
2017; como instrumento se hizo uso del andlisis documental; asi mismo, para la
comprobacion de las hipétesis se utilizaron estadisticos paramétricos y no
parameétricos, en funcion de la normalidad de los datos. La principal conclusion
obtenida, refiere que se comprobaron tres diferencias significativas en los
Salarios, en la Edad y el Grupo Ocupacional; con respecto al namero de
servidores en las regiones, solo el 20 % del total no muestra brechas; con
respecto al nivel educativo, los tres niveles educativos inferiores muestra
diferencia significativas, mientras que los tres niveles educativos superiores no
muestran diferencias significativas, sin embargo, la mayoria del personal tiene
estudios superiores; con respecto a la capacitacion, existen brechas menores
entre hombres y mujeres, pero aun falta mayor data para hallar una diferencia
significativa, solo se ha realizado la medicion a nivel descriptivo en ese aspecto.

Palabras clave: género, salario, caracteristicas demograficas, aspectos

laborales, capacitacion.
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ABSTRACT

The objective of the research was to identify the differences between the
participation of women and men in the civil service, in the public entities of Peru,
2004 - 2017. To carry out this task, a basic type of investigation was developed,;
the convenient design was observational, retrospective, longitudinal, descriptive;
The sampling used was non-probabilistic, for convenience, and was composed
of the historical documents of the Report of Women in the Peruvian Civil Service,
comprised by the periods 2004 - 2017; As an instrument, documentary analysis
was used; Likewise, parametric and non-parametric statistics were used to test
the hypotheses, depending on the normality of the data. The main conclusion
obtained refers to the fact that three significant differences were found in Salaries,
Age and Occupational Group; Regarding the number of servers in the regions,
only 20 % of the total show no gaps; With regard to educational level, the three
lower educational levels show significant differences, while the three higher
educational levels do not show significant differences, however, most of the
personnel have higher education; With regard to training, there are smaller gaps
between men and women, but there is still more data to find a significant

difference, only descriptive measurement has been carried out in this regard.

Keywords: gender, salary, demographic characteristics, labor aspects,

training.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se realiza, porque en la actual gestion publica
se visualiza una brecha entre hombres y mujeres, demostrada en su
comportamiento laboral de los colaboradores y a pesar de la normativa
establecida en Decreto Supremo No. 004-2012-MIMP y la normativa anterior a
esta, el aparato publico no ha cambiado mucho. Este tema, despierta el interés
personal del investigador porque incluso en una misma area laboral se ha podido
observar que hay un trato diferenciado entre colaboradores de diferente género;
es preciso sefialar que el enfoque del tema es netamente objetivo y se trabaja
con informacién de fuentes secundarias, ademas se cuenta con el aporte propio

del autor en su experiencia.

El trabajo de investigacion estd comprendido por cinco capitulos,

descritos de la siguiente manera:

En el capitulo I, se identifica el planteamiento del problema y las razones
del estudio, la formulacién del problema, la justificacion de la probleméatica y su

importancia, objetivos e hipétesis de la investigacion.

En el capitulo I, se centra el marco teérico, da a conocer los antecedentes
del estudio a manera de guia, las bases tedricas que permitiran entender mejor

el tema, la definicion de los conceptos basicos.

En el capitulo 111, se describe el marco filosofico, el cual representa la base

de la investigacion, para la generacién de conocimientos.

En el capitulo IV, se establecen los aspectos correspondientes a la
metodologia, como: el tipo, disefio de la investigacion, principales variables, junto

a sus dimensiones e indicadores, la poblacién y muestra, las técnicas e



instrumentos utilizados para la recoleccion, procesamiento y andlisis de los datos

obtenidos.

En el capitulo V, se presentan los resultados obtenidos a través de tablas
de frecuencia, mostrando los datos en frecuencias y porcentajes utilizados en la
medicion, acompafados de graficos estadisticos ilustrativos; se mostraron tablas
con los estadisticos descriptivos necesarios. Se describe la verificacion de las
hipotesis planteadas y finalmente, se redactan las conclusiones en base a los

resultados obtenidos y se proponen las recomendaciones pertinentes.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Antes que los Estados de diferentes partes del mundo afrontaran los
distintos fendmenos globales como la internacionalizacion, la globalizacién y la
integracion regional, tuvieron la necesidad de redefinir los procedimientos que
permitan la adecuada coordinacion y distribucién de los servicios publicos, de
acuerdo a las normas reguladas por el sistema de cada gobierno. Debidamente,
Korsmit & Velders (1997) en su plan resaltaron que, el grupo de servidores
publicos es el responsable de garantizar la calidad, el profesionalismo y la
integridad de la administracion en consulta con el gobierno; por lo que, el servicio
civil viene a ser uno de los atributos esenciales en la condicion del ser de un
Estado.

Decisivamente, el servicio civil es una parte de la institucionalidad de los
sistemas administrativos, siendo la pieza central del dominio publico al componer
una de las bases de la comunicacion entre el gobierno y la poblacion,
consolidando la democracia y el bienestar de toda la sociedad, en el caso de
Europa, el servicio civil ha tenido un progreso simultaneo, siendo en Inglaterra,
el lugar que prevalecio para que tiempo mas tarde, el progreso Frances se
aproximara, por lo que el servicio civil en Europa es amplio debido a su desarrollo
tecnolégico y a sus recursos humanos bien diversificados entre diversas
especialidades. Ademas, cabe resaltar que en Espafia de acuerdo al documento
exhibido por Parrado-Diez (1997), la descentralizacion de los recursos humanos
es una de las principales motivaciones de los cambios introducidos en la reforma

del sistema de servicio civil, donde el propésito fue alcanzar un equilibrio entre



innovacion, como es la introduccion del sistema de puestos y la continuidad

representada por el sistema de cuerpos.

Mientras que, en Latinoamérica, el servicio civil fue influenciado
especificamente por los Estados Unidos de Norteamérica, entre varias
instancias, destaca principalmente la presién de los ciudadanos hacia el
Congreso, ademas paises como Brasil, Argentina, Chile y Uruguay, tuvieron
fuertes influencias de Inglaterra y Francia. No obstante, a lo largo de los afios
cada pais ha desarrollado un propio sistema de servicio civil, donde la meta
principal para todos es la mejoria de la calidad de los servicios civiles, ya que de
acuerdo al documento de trabajo presentado por Lacoviello y Chudnovsky (2015)
del Banco de Desarrollo de América latina, los servicios civiles son
fundamentales para el desarrollo de capacidades estatales que faciliten la
implementacién de las politicas prioritarias de los gobiernos, siendo que se
identificd una notable heterogeneidad en los procesos de profesionalizacion de
los servicios civiles, fluctuando entre paises que comienzan la reforma
modificando las reglas formales como en la Constitucion en Republica
Dominicana, y otros que la impulsan operando sobre las practicas

organizacionales por necesidad como en el Peru, o por conviccion como Chile.

Como es de sabido, actualmente dentro de todo sistema de servicio civil
se encuentra la participacion de hombres y mujeres, resaltando en mayor
proporcion la asistencia de los varones a diferencia de las mujeres desde un
inicio, sin embargo, el Departamento de Métodos Cuantitativos en Economia y
Gestion de la Universidad de las Palmas de Gran Canaria — Espafia, presento la
ponencia de Gonzalez (2004) en la cual precis6 diversos puntos, entre ellos que
en los 10 ultimos afos la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo
ha aumentado notablemente en casi todas las regiones del mundo pero en
diferente grado, donde la participacion femenina en el servicio civil continuara en
incremento en la mayoria de los paises de América Latina y el Caribe, en
contraste las tasas de desempleo casi siempre han sido méas altas para las

mujeres que para los hombres.



Y es que la situacion laboral de hombres y mujeres presenta
caracteristicas distintas, en muchos casos los varones tienen mayor posibilidad
de acceder a cargos claves, fijjos y mejor remunerados, por otra parte, la
estabilidad de puestos de trabajo en el servicio civil para mujeres, los empleos

temporales se encuentran en incremento.

En el Peru, criterios como el acceso, la permanencia, la remuneracion, los
distintos puestos de trabajo, las condiciones y los derechos laborales en los
servicios civiles, se continan procesando para que se logre alcanzar la paridad
en condiciones laborales entre los hombres y las mujeres. No obstante, segun el
informe realizado por la Autoridad Nacional del Servicio Civil - Servir (2019),
durante el periodo del afio 2004 hasta el afio 2017, el sector publico contaba con
alrededor de 1 millén 422 mil servidores, de los cuales 47 % eran mujeres, por
lo que se afirma que se ha incrementado en casi 4 puntos porcentuales la
proporcion de servidoras publicas, siendo que entre los afios 2016 y 2017 dicha
proporcion no varié. Ademas, la presencia de la mujer sigue siendo mayor en el
sector publico, donde practicamente, 5 de cada 10 servidores son mujeres, en
comparacion con las 3 de cada 10 personas que trabajan en el sector privado

formal.

Asi también, se puede analizar diversos indicadores sobre el rol que
cumple la mujer y el varon en el sector civil peruano durante el periodo
mencionado, como el grado de estudios, edad, brecha salarial y participacion en
los grupos ocupacionales, siendo este informe presentado por la Autoridad
Nacional del Servicio Civil - Servir (2019), se observa que la participacion de la
mujer continlia siendo mayoritaria en las carreras especiales con un 54 %, por la
fuerte presencia de enfermeras en el sector salud y de profesoras de educacion
inicial y primaria en el sector educacion; a nivel educativo, continua el predominio
de las servidoras publicas con educacion superior completa con un 73 %; en
términos de edad, consta una mayor proporcion de 41% de servidoras mujeres
en el rango de 30 a 44 afos; y con respecto a los salarios, ha habido importantes

avances, reduciéndose estas diferencias de 23 % a 14 %.
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Entonces, es debidamente que la participacibn de ambos sexos en el
servicio civil peruano deba realizarse en circunstancias de igualdad, ya que es
derecho de todo ser humano tener los mismos beneficios que el resto sin
distincion alguna, por ello, el Estado, a través de las politicas continta con el
propdsito de promover que en los hombres y mujeres permanezca la igualdad
de oportunidades, asi como también lo indica la Ley de la Reforma del Servicio
Civil que fue aprobada el 04 de julio del 2013, donde su objetivo es potenciar
todos los servicios a la ciudadania, instaurar una linea de carrera en el sector
publico para los funcionarios y servidores, incrementar la calidad de produccién

de los colaboradores, entre otras cosas.

De esta manera, la presente investigacion tiene la finalidad de dar a
conocer cudles son las principales diferencias entre la participacion de mujeres
y varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Perd durante el
periodo 2004 - 2017, debido que, los estudios de esta naturalidad, dan paso a la
iniciativa de tomar acciones que permitan contribuir con el fortalecimiento de la

democracia y la institucionalidad en el Peru.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢, Cudles son las diferencias entre la participacion de mujeres y varones en el

servicio civil, en las entidades publicas del Pert, 2004 - 20177

1.2.2. Problemas especificos

— ¢Cudles son las diferencias entre el Salario de mujeres y varones en el
servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 20177



— ¢Cuales son las diferencias entre las Caracteristicas Demograficas de
mujeres y varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru,
2004 - 20177

— ¢Cudles son las diferencias entre los Aspectos Laborales de mujeres y
varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 20177

— ¢ Cuales son las diferencias entre la Capacitacion de mujeres y varones en

el servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 20177

1.3.  JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion del problema

Debido a la complejidad de la gestion de los servicios publicos en el Peru,
se da la iniciativa de la presente investigacion focalizandose en la importancia
de identificar las diferencias entre la participacion de mujeres y varones en el
servicio civil, en las entidades publicas del Perd, durante el periodo 2004 — 2017
extrayendo datos necesarios de SERVIR — Autoridad Nacional del Servicio Civil,
contribuyendo de esta manera con un analisis tedrico en relacion al a Ley Nro.
30057 de la Reforma del Servicio Civil, debido que el Estado peruano tiene la
necesidad de contar con instituciones publicas modernas que gocen de
servidores publicos cualificados, con la finalidad de mejorar los servicios a la
ciudadania y potenciar el desarrollo en las distintas jurisdicciones del Peru. A
continuacion, se presentan detalladamente las razones a considerar por la

cuales se lleva a cabo el estudio.



Relevancia econémica

El hecho de realizar una investigacion que aporte con informacién
relevante al desarrollo del servicio civil, es significado de progreso econémico
para todo el pais, porque al identificar las diferencias entre la participacién de
varones y mujeres en el servicio civil, también se est4 contribuyendo con la
mejoria de la gestidon de recursos humanos en el sector publico, en un contexto
donde el Pera esta superando periodos de austeridad y crisis econdmica, por lo
que no solo se continuaria mejorando las lineas de carrera de los servidores
publicos, permitiéndoles tener mejores puestos laborales, sino que también dar
mayores oportunidades a mas personas, mejorando de esta manera su posicion

actual.

Relevancia social

Otro punto directo a destacar, es la relevancia social que tiene el estudio
en concordancia con el Estado peruano, el cual continia con el propésito de la
igualdad de oportunidades entre varones y mujeres por medio de la inclusion, en
las politicas nacionales y planes de desarrollo estratégico, por lo que la
investigaciéon presente analizar4 la situaciébn del periodo 2004 - 2017
identificando las diferencias entre la participacion de mujeres y varones en el
servicio civil, contribuyendo asi, con informacion relevante que en otras
instancias, beneficien con los resultados obtenidos a los servidores publicos, en
el propésito de la igualdad de género con respecto a las oportunidades laborales,
y por ende, a todos los ciudadanos que demandan servicios de calidad por parte

de las entidades publicas.



Implicancias préacticas

En cuanto al aspecto practico, se justifica porque los resultados que se
obtendran en el desarrollo de la investigacion, permitiran mejorar la planificacion
de los recursos humanos para brindar un servicio a la ciudadania en condiciones
optimas, siendo que dentro de estas medidas se encuentra mejorar la calidad de
los servicios a través de la capacitacion a los servidores publicos, motivar a los
colaboradores para evitar la pérdida de interés en el trabajo, entre otras. Asi, se
estaria contribuyendo con la mejora de la estructura instituida del género en el
mercado de trabajo, permitiendo que se continle con la eliminacion de los
obstaculos para que, de esta manera se pueda realizar opciones libres e

informadas.

Valor teodrico

Ademas se cuenta con un valor tedérico, porque la investigacion permitira
obtener informacion que sirva de conocimiento al publico en general, acerca de
la realidad que se ha percibido durante el periodo 2004 - 2017 en las entidades
publicas del Perd con respecto a las diferencias significativas entre la
participacibn de mujeres y varones en el servicio civil, a través del analisis
bibliogréafico y la contrastacion con los resultados obtenidos, permitiendo de esta
manera, proporcionar informacién validada y confiable para conocer en mayor
medida el comportamiento de las variables de estudio, lo cual se sirva como

aporte para futuras investigaciones.

1.3.2. Importancia del problema

Investigar este fendmeno social es importante por dos aspectos; el
primero porque los estudiantes desde los niveles mas inferiores deben conocer
y saber acerca de las diferencias entre los hombres y mujeres, al entender esto
podran tomar decisiones mas coherentes en beneficio de ambos géneros, sin

discriminar, ni sobreponer un interés sobre los demas.
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El segundo aspecto de importancia, es la generacion de ideas y
sugerencias que se podrian generar para realizar programas gue se incluyan en
lineamientos politicos a nivel nacional; de esta manera se podria mejorar la

situacion de muchas personas que por su género son discriminadas.

1.4. ALCANCES Y LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Al respecto el estudio tiene un a&mbito enfocado, a evaluar las diferencias
entre la participacion de mujeres y varones en el servicio civil, en las entidades

publicas del Perq, entre el periodo 2004 al periodo 2017.

La principal limitacion encontrada en la investigacion, se encuentra sujeta
al acceso a la informacién, porque la forma mas facil de llegar dicha informacion
es a través del propio gobierno; debido que, obtener los datos de manera directa
costaria una elevada cantidad de recursos y un mayor tiempo. Por otra parte,
con mas periodos (30 o mas) de tiempo se podrian hacer mejores estimaciones;
sin embargo, la precision de los datos y la digitalizacion de los mismos,
representa una falencia en el gobierno, a pesar que se han mejorado muchos
aspectos, aun no es completamente eficiente dicho proceso de recoleccion de
datos. Por otra parte, no se ha unificado la data del periodo 2004, porque
posiblemente no esté completa. En el caso de la informacién contenida por
SERVIR, es relativamente nueva, debido que este organismo fue creado en el

periodo 2008 y a partir de ahi, se hicieron muchos cambios en el aparato estatal.

1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo General

Identificar las diferencias entre la participacién de mujeres y varones en el

servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 2017.
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1.5.2. Objetivos especificos

— Establecer las diferencias entre el Salario de mujeres y varones en el servicio

civil, en las entidades publicas del Pera, 2004 - 2017.

— Establecer las diferencias entre las Caracteristicas Demograficas de mujeres

y varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Pera, 2004 - 2017.

— Establecer las diferencias entre los Aspectos Laborales de mujeres y

varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 2017.

— Establecer las diferencias entre la Capacitacion de mujeres y varones en el
servicio civil, en las entidades publicas del Pert, 2004 - 2017.

1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipotesis General

Existen diferencias significativas entre la participacién de mujeres y

varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 2017.

1.6.2. Hipotesis Especificas

— Existen diferencias significativas entre el Salario de mujeres y varones en el
servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 2017.

— Existen diferencias significativas entre las Caracteristicas Demograficas de
mujeres y varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru,
2004 - 2017.

— Existen diferencias significativas entre los Aspectos Laborales de mujeres y
varones en el servicio civil, en las entidades publicas del Peru, 2004 - 2017.

— Existen diferencias significativas entre la Capacitacion de mujeres y varones
en el servicio civil, en las entidades publicas del Pera, 2004 - 2017.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Los antecedentes hallados, seran detallados de forma geografica en
ascendente por cada variable; para ello, se presentardn antecedentes

internacionales, nacionales, locales.

2.1.1. Antecedentes internacionales

Camarane y Saavedra (2015) desarrollaron una tesis titulada: “Diferencias
enla competitividad de las empresas segun el género del Director - Caso aplicado
a una entidad financiera de Colombia”. El objetivo de la investigacion fue:
“determinar si existen diferencias en la competitividad de empresas dirigidas por
hombres y mujeres”. Se concluyo, la corrobacion en los antecedentes previos en
relacion del valor de los activos y el capital que son limitados en las
organizaciones dirigidas por mujeres frente a las dirigidas por hombres.
Finalmente, no se encontraron diferencias significativas en el rendimiento en las

empresas dirigidas por hombres y mujeres.

Dominguez (2017) desarrollé una tesis titulada: “Presupuesto con
perspectiva de género: Estudio de caso del Ministerio de Desarrollo Social de la
Provincia de Rio Negro”. El objetivo de la investigacion fue: “analizar los
presupuestos del Ministerio de Desarrollo Social de la Provincia de Rio Negro
desde una perspectiva de género, a través del método de estudio de caso sobre
los montos presupuestados y ejecutados por el Ministerio de Desarrollo Social
de la Provincia de Rio Negro en los ejercicios 2013, 2014 y 2015”. Las

conclusiones obtenidas, refieren que la perspectiva de género en relacion a los



presupuestos no es considerada en la Provincia de Rio Negro ni en lo discursivo

ni en lo préctico.

Quintero (2018) desarrollé una tesis titulada: “Diferencias salariales por
género en la profesion contable en Colombia, 2008-2012”. El objetivo de la
investigacion fue: “Analizar las diferencias salariales por género en el ejercicio
profesional de la Contaduria Publica en Colombia entre 2008 - 2012”. Entre las
principales conclusiones, se resalta la existencia de diferencias salariales entre
contadoras y contadores, siendo los contadores quienes tienen mayores niveles

de retornos en sus ingresos.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Angeles (2018) desarroll6 una tesis titulada: “Igualdad salarial por sexo en
la alta direccion: determinantes de las diferencias salariales en el sector privado,
entre hombres y mujeres, en posiciones de gerentes y directores en Lima
Metropolitana (2007-2016)". El objetivo de la investigacion fue: “analizar e
identificar los factores que determinan la diferencia salarial entre hombres y
mujeres en posiciones de liderazgo: gerentes y directoras en Lima Metropolitana,
considerando la politica estatal para la igualdad salarial por sexo, en Lima
Metropolitana en el periodo comprendido entre el 2007- 2016”. Dentro de las
conclusiones, se rechazaron las hipotesis en que, para gerentes y directores en
Lima Metropolitana 2016, en un analisis segun el sexo, exista una relacion directa

entre los ingresos y su educacion, horas de trabajo, afios de experiencia.

Aguirre (2016) desarrolld una tesis titulada: “Inversiones municipales en
las politicas publicas para la igualdad de género”. El objetivo de la investigacion
fue: “Evaluar si las inversiones de los Gobiernos locales estan orientados a la
disminucion de brechas de género en sectores de educacion, salud y empleo.
En particular, se tomaron los casos de dos municipalidades ubicadas en la zona
andina del departamento de La Libertad: Otuzco y Usquil; se analizé la evolucion

y magnitud de las brechas en periodos quinquenales o bianuales, segun la
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disposicion de informacion a nivel distrital.”. A manera de conclusion, los
gobiernos locales estudiados tienen escasa orientacién para implementar el
enfoque de género en los procesos de gestion local porque desde el MEF vy el
MIMP carece de una metodologia, tampoco se ha disefiado instrumentos para
implementar las politicas publicas que promueven el enfoque de género y el

gasto con equitativo en contratacion segun cuota de género.

Armas (2017) desarrollé una tesis titulada: “Incorporacion del enfoque de
género en la Municipalidad Provincial de Huamanga”. El objetivo de la
investigacion fue: “Identificar los factores que influyen en la incorporacion del
enfoque de género en la gestion publica de la Municipalidad Provincial de
Huamanga”. En la conclusién principal, se comprobé que, en la Municipalidad
provincial de Huamanga, son frecuentes los problemas y/o debilidades que
limitan lograr la igualdad como meta de desarrollo sostenible, situaciéon que
dificulta la reduccion de las brechas entre mujeres y hombres, y fortalecer las

vinculaciones de género.

2.1.3. Antecedentes locales

Salgado (2014) desarrollé6 una tesis titulada: “Relacién de la Ley del
Servicio Civil en la Calidad de la Prestacion de Servicios y la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2014”. El objetivo fue determinar la relacion de la Ley del
Servicio Civil en la calidad de la prestacion de Servicios y la sede del Gobierno
Regional de Tacna - 2014, medido en tres niveles calidad inadecuada, calidad
regular y calidad mala, calificada por la combinacién del puntaje obtenido en los
indicadores de fiabilidad, elementos tangibles, capacidad de respuesta,
seguridad y empatia. De la investigacion se encontré que la mayoria del personal
piensa que la Ley Servir hara caso omiso a los beneficios laborales, a riesgo de
perderla (62 %) pero es favorable en los indicadores de meritocracia y evaluacion
de desempefio (33 %); seguidamente los ciudadanos perciben que la calidad del
servicio valorado en los tres niveles sefialados calidad inadecuada, calidad
regular y calidad mala se da mayormente como inadecuado.
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Alvardn (2017) elabor6 una tesis titulada: “La Gestion del Talento Humano
y el Desempefio Laboral de los Trabajadores del Gobierno Regional de Tacha —
2017”. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre la Gestion del
Talento Humano y el Desempeiio Laboral de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna durante el afio 2017; con el fin de elaborar un modelo de

gestion de recursos humanos por competencias.

Se concluyo, que existe una relacion entre ambas variables, en la cual el
Desempefio Laboral es influenciado directamente por la Gestion del Talento
Humano, con un valor significativo Sig = 0,000, y con un coeficiente “r’ de 0,792
se afirma que existe una relacion entre las mismas y es relativamente fuerte. Se
infiere que, el Gobierno Regional de Tacna, la provision y desarrollo de sus
recursos humanos, son un factor determinante en los comportamientos,
habilidades y metas en base a resultados de sus trabajadores, que se

encuentran enmarcados en su Plan Estratégico Institucional.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Género

2.2.1.1. Conceptos de Género

El género es una edificacion social que se determina segun el sexo con el
gue se nace, a partir del cual las sociedades difunden a sus ciudadanos guiones
y pautas permitidas y socialmente valoradas sobre las formas de ser, sentir y

actuar atribuidas a lo femenino y masculino (Bravo, 2019).

Se entiende que el género, son roles, responsabilidades y aspiraciones
sociales de las personas supeditado en el caso, si son mujeres u hombres. En
mérito del género, la comunidad también determina las aspiraciones y

oportunidades a las que accedemos.
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El género es diferente segun la sociedad en que se vive y varia con el
transcurso de los afios, debido que, construido socialmente y aprendido a través
de la socializacion desde la infancia por intermedio de la familia, organizaciones,
medios de informacion, sociedad en general, pueden ser discutidos y

modificados. En la figura 1, se detalla la diferencia entre género y sexo:

-
Hombre m Masculino Femenino

L
‘ diferencias construccidn

biolagicas sociocultural

Mujeres y Hombres:

nacen y se hacen

Figura 1. Diferencia entre sexo y género

Fuente: Elaboracion propia
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La teoria de género nos brinda aportes de conocimiento dentro delsistema
sexo Yy género para definir las relaciones entre mujeres y hombres. En este
esquema se logran observar tres areas de desarrollo del género: sociocultural
(habitos, costumbres sociales), relacional (interrelacion de poder entre las

personas) e individual (identidad, actitudes, aspiraciones).

En muchas comunidades, este esquema ha ocasionado desigualdad,
exclusion y marginacion para las mujeres en diferentes d&mbitos de su vida,
transformando las relaciones de género en relaciones de poder e inferioridad. En

consecuencia, la transgresion de sus derechos al trabajo, capital, entre otros.

Las mujeres y los hombres conciben y sostienen a las sociedades y dan
forma a la segmentacion del trabajo. No obstante, carece de igualdad. Las
mujeres y los hombres interactian de forma distinta y aunque existe una
interdependencia, en ocasiones funciona en distintos niveles de la comunidad.
Por tal motivo, se tienen diferentes expectativas y perspectivas. El desarrollo
influye en hombres y mujeres, de manera diversa. Mujer y hombre deben estar
incluidos en reconocer los problemas y soluciones si se desea atender los

intereses de la comunidad de manera integral.

De acuerdo al Censo 2017, la poblacién masculina del Peru es de 14 millones
450 mil 757 hombres, que representan el 49,2 % de la poblacion censada y la
poblacién femenina fue 14 millones 931 mil 127 mujeres, es decir el 50,8 %. Esta
estructura es similar a la del Censo de 2007. En el periodo intercensal de 2007-
2017, la poblacién masculina se increment6 en 828 mil 117 hombres, es decir,
en 6,1 % en 10 afios. Asimismo, la poblacién femenina se incrementé en 1 millén

141 mil 610 mujeres, que en términos porcentuales es de 8,3 %.
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2007 = 2017
29,381.9
27,4120

13,6226 14,4508 137895 14,9311

Total Hombre Mujer

Figura 2. Composicion de la poblacion censada, segun sexo, 2007 y 2017
Fuente: INEI - Censos Nacionales de Poblacién y Vivienda, 2007 y 2017.

2.2.2. Participacion en el Servicio Civil
2.2.2.1. Salario

Snell (2008) sostiene que, los colaboradores aspiran a medios de
remuneracion que perciban como justos a sus competencias. En contraparte, la
empresa ofrece a los colaboradores un incentivo real por la realizacién de sus
funciones. Con ello, los colaboradores tienen una fuente de ingresos constante
que les permite sostener los diferentes gastos que tienen en el desarrollo de su
vida diaria.

De igual manera, describen que es insustituible que la renta de un
colaborador sea justo en términos de lo que perciben otros trabajadores por los
aportes en el crecimiento de la organizacion. El salario que perciben los
colaboradores, no so6lo afecta el nivel de vida del colaborador, también tiene un
efecto directo en el estatus y el reconocimiento que pueden lograr interna y

externamente en la empresa.
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El rol de las empresas, dentro del ambito de las remuneraciones es
conseguir un punto de equilibrio entre las remuneraciones monetarias y no
monetarias, teniendo en cuenta el rol fundamental que tiene el dinero en el nivel
de vida y estatus social del colaborador. Cabe destacar, que poner atencion al
ambito psicologico y social dentro de las actividades del colaborador puede tener
mayor peso Yy superior impacto, en apreciar las aportaciones que realiza dicho
colaborador. Tiene un efecto directo en su rendimiento y, por ende, se podran

alcanzar los resultados esperados.

En Perq, durante el 2016 el ENAHO (Encuesta Nacional de Hogares sobre
Condiciones de Vida y Pobreza), la actual remuneracion vital representado por
930 soles representa alrededor del 62 % por ciento del ingreso medio en

comparaciéon con Colombia, Chile, México y otros.

RMV

(% del ingreso medio)*

Panama | 0,82
Honduras ] 0,74
Per( (RMV=5/930) 0,62
El Salvador ] 0,62
Colombia 7 0,57
Ecuador | 052
Francia | 0,49
Costa Rica 0,49
Chile 7 0,47
Luxernburgo | 0,44
Bélgica | 0,42
Brasil | 0,42
Portugal ) 0,42
Uruguay | 0.4
Reino Unido | 0.41
Canada | 0,40
Corea | 0,40
Irlanda | 0,39
Holanda 0,38
Japén ] 0,35
Grecia | 0,33
Espaia | 0,31
México | 0.29
Estados Unidos | 0,25
. | v ! ' ]
0,0 0,3 04 0,5 0,6 0,8 0.9

Figura 3. Ingreso medio de un trabajador dependiente a tiempo completo de

la OECD
Fuente: Obtenido de OECD, ENAHO (2016).
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- Brecha Salarial

Brecha es separacion, agujero, vacio, déficit, espacio, hueco;
econdmicamente “es toda diferencia econdmica por diversos factores o
circunstancias sociales” (Alcaraz, Hughes y Martinez, 2012). Respecto a la
brecha salarial resalta la desigualdad de salario que perciben, hombres y

mujeres.

El salario “remuneracion al factor trabajo, es el pago de la mano de obra
asalariada” (Méndez, 2009) puede ser diaria, semanal, mensual, o lo que pueda
percibir el trabajador por la labor que desempefia. La brecha salarial de género
se define como “la distancia existente entre lo que cobran hombres y mujeres y

en la cual intervienen una combinacién de distintos factores” (Méndez, 2009).

Las causas mas frecuentes en nuestro pais son: nivel y tipo de educacion,
namero de hijos, estado civil, origen étnico, experiencia laboral, raza, religion y

estatus del trabajo.

Es innegable el avance de las mujeres en educacion y trabajo, a pesar de
ello, la brecha salarial aun es conocida. “La participacion de las mujeres en el
gabinete ministerial es de 26,3 % y hombres 73,7 %. En gobiernos locales se
mantiene baja, entre 2011 y 2014, el promedio nacional mostrd un leve aumento
del 2,7 % al 3,8 %” (INEI, 2013). Lo que evidencia la carencia de politicas
publicas de parte del gobierno de turno respecto a la igualdad de género e
igualdad salarial. De igual manera, la brecha salarial alcanzada por las entidades
privadas es de 20 %, resultado que tiene una fuerte relacion con causantes
discriminatorias, teniendo en cuenta las horas que dedican las mujeres al trabajo,
en comparacion con los hombres; debido que, las mujeres dedican muchas mas

horas a trabajos del hogar.

En Perd, se mantiene un enfoque errado respecto a las oportunidades

laborales, donde el hombre siempre tiene que ser primero es decir el hombre
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percibe un salario méas alto. Las dimensiones de la brecha salarial de género

son 4:

a.

Educacion, “proceso en que se estructura el sistema educativo formal, se
desarrolla en los siguientes niveles: Educacion Inicial, Educacién

Primaria, Educacion Secundaria y Superior” (INEI, 2013).

Trabajo, “esfuerzo humano aplicado a la produccién de la riqueza,
extrayéndola, obteniéndola o transformandola” (Samuelson, 2010)
complementado con el esfuerzo intelectual, y la cantidad de tiempo que
brinda el hombre en la produccién de bienes y servicios dentro la

economia en determinado ambito geografico.

Experiencia laboral, “conjunto de conocimientos y aptitudes que un
individuo o grupo de personas ha adquirido a partir de realizar alguna
actividad profesional en un transcurso de tiempo determinado (Jimenez,
2006). Se infiere, como el tiempo que dedica y la acumulacion de
competencias y habilidades durante su etapa laboral en una o varias

empresas.

Carga familiar, “responsabilidad econdmica, que tiene que ver con el
bienestar familiar, como su mantencién, el pago de cuentas, salud, la
educacion, recreacion, en beneficio de los familiares directos”. (Warren,
2013). Es el compromiso con la calidad de vida que se brinda a los hijos,
esposa(o), amparado por la ley, donde la persona responsable tiene que
asumir un compromiso y cumplir los estandares de bienestar y plenitud

hacia sus familiares.
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2.2.2.2. Caracteristicas Geogréaficas

- Edad

En el andlisis de los grupos etarios, se evidencia un crecimiento de la
poblacién por edad o grupos de edad, se aprecia una postura diferenciada en la
mencionada, la cual define su estructura y se puede visualizar en las piramides

de poblacion.

El desarrollo de la poblacion en los ultimos afios se observa, la forma que
ha adoptado la piramide poblacional, antes presentaba una base ensanchada y
un vértice reducido, en el presente se divisa una base mas reducida y un
ensanchamiento ascendente en los centros, que evidencia una disminucion en
el nomero de nacimientos y un aumento en la poblacion en edad activa.
Asimismo, se evidencia mayor proporcion de poblacion adulta mayor; por

consiguiente, indica el inicio del proceso de envejecimiento poblacional.

Grupo deedad

80y mas
7579
70-74 'n' ?
65-69
60-64
55-59
50-54
4549 | |
40-44 1 ]
3539 | ]
30-34 | ]
2529 | |
20-24
1519 %‘
10-14

59

o4 *—

™% 6% 5% 4% 3% 2% 1% 0% 1% 2% % 4% 5% 6% %

BCenzo 2017 Censo 2007

Figura 4. Grupo etario 2007 y 2017

Fuente: INEI — Censos Nacionales 2017: XIl de Poblacién y VIl de Vivienda
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- Region

En el afio 2017 se efectuo el Censo Nacional de Poblacién y Vivienda. Se
obtuvo como resultado, las cinco regiones con mayor poblacion son: Primero, la
region Lima con 9 millones 485 mil 405 habitantes, que alberga poco menos de
la tercera parte de la poblacion nacional (32,3 %). Segundo, la region de Piura
con 1 millbn 856 mil 809 habitantes (6,3 %). Tercero, la regién de La Libertad
con 1 millén 778 mil 80 habitantes (6,1 %). Cuarto, la region de Arequipa con 1
millon 382 mil 730 habitantes (4,7 %).

Finalmente, la regién de Cajamarca con 1 millon 341 mil 12 habitantes
(4,6 %). Estos departamentos, en conjunto, concentran mas de la mitad de la
poblacién nacional (54,0 %). Caso contrario, las cinco regiones con mejor
poblacién en el afio 2017, son: Madre de Dios con 141 mil 70 habitantes (0,5 %),
Moquegua con 174 mil 863 habitantes (0,6 %), Tumbes con 224 mil 863
habitantes (0,8 %), Pasco con 254 mil 65 habitantes (0,9 %) y Tacna con 329 mil
332 habitantes (1,1 %) (INEI, Censo Nacional de Poblacién y Vivienda 2017,
2017).
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Figura 5.Poblacion Censada segun Departamento

Fuente: INEI — Censos Nacionales 2017: XII de Poblacion y VII de Vivienda

El Censo Nacional de Poblacion y Vivienda del afio 2017, detalla que la
conducta de aumento poblacional de las regiones en mencién es muy similar al
registrado en el afio 2007; sin embargo, ha variado en el orden de posicion.
Destacando la region de Arequipa, segun el censo del 2017 ocupaba la octava
posicion, en el nuevo censo pasdé a ocupar la posicion cuarta. La region
Cajamarca que se situaba en la cuarta posicion, se traslado a la quinta posicion.
Finalmente, la Regién Puno que estaba en la quinta posicién durante el 2007,

diez afios después se ubica en la novena posicion.
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En los resultados del Censo 2017, tres regiones de la Selva modificaron
Su posicién en cuanto al volumen de poblacion, respecto al resto de las regiones
del pais. La regién Ucayali se ubicaba en el puesto dieciocho durante el Censo
de 2017 con una poblacion de 432 mil 159 habitantes, se traslado a la ubicacion
diecisiete con una poblacién de 496 mil 459 habitantes, con una variacién
porcentual de 14,9 %.

De igual manera, la region de Amazonas, que ocupaba el puesto veinte,
se trasladé a la posicién diecinueve con una poblacién de 379 mil 384 habitantes,
con una variacién de 0,9 % representado por 3 mil 391 habitantes respecto al
censo anterior. Caso contrario, la region de Loreto cayd una posicién, debido a

la reduccion de su poblacion en 8 mil 222 habitantes.

Totalizando en el dltimo censo 883 mil 510 habitantes. Los departamentos
de Madre de Dios y San Martin se mantienen en la misma ubicacién segun los
resultados del dltimo censo, con una poblacion de 141 mil 70 y 813 mil 381

habitantes cada uno.

- Nivel Educativo

INEI, Censo Nacional de Poblacion y Vivienda (2017). Segun los
resultados de la Encuesta Nacional de Hogares del afio 2017. Se observa que el
30,7 % de la poblacion de 17 a 24 afios de edad esta matriculada en educacion
superior (universitaria y no universitaria). Se ha incrementado en 9,7 puntos

porcentuales en comparacion con el afio 2017, como se muestra en la figura 6.

25



ns B

210

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 6. Tasa de matricula a educacién superior de la poblacion de 17 a 24

afos de edad

Fuente: Obtenido por el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Encuesta

Nacional de Hogares.

Detallando a nivel de regiones, su cobertura de matricula en educacién
superior en el 2017 es mayor que el promedio nacional (30,7 %). Destacando en
primer lugar la regién de Moquegua (44,3 %); segundo lugar la region de
Arequipa (39,6 %); en tercera posicion la region Ica (39,1%); en cuarta posicion
la regién Cusco (37,7 %); en quinta posicion la region de Tacna (37,3 %), en
sexta posicion la Provincia de Lima (35,3 %), en séptima posicion la region de
Tumbes (33,9 %), en octava posicion la region de Junin (33,6 %), en novena
posicion la regién de Madre de Dios (33,3 %) y finalmente la region Apurimac
(32,0 %). Contrariamente, Cajamarca con (20,1 %), Loreto (21,3 %), Ucayali
(21,9 %) y San Martin (23,1 %) presentan los puntos porcentuales mas bajos.

Ver figura 7.
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Figura 7. Tasa de matricula a educacion superior segun departamento

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informética - Encuesta Nacional de Hogares.

2.2.2.3. Aspectos Laborales

- Grupo Ocupacional

En el andlisis del boletin laboral N° 01-2019 publicado por la red de
observatorios socio econémicos laborales del Ministerio del Trabajo y Promocion
y Empleo del Gobierno Peruano (Empleo, 2019). Se obtuvo como resultados
que, el 76,7 % de la fuerza de trabajo asalariada tuvo un empleo adecuado
referente a ingresos y horas. Sin embargo, El subempleo de los asalariados
simbolizo el 23,3 %, de los cuales el 21,3 % cuenta con subempleo por ingresos
y s6lo el 2,1 % con subempleo por horas. De igual manera dentro de las
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principales caracteristicas segun sexo, dominio geografico y nivel educativo

alcanzado.

La costa peruana tuvo una mayor predominancia con el 66,4 % de los
asalariados a nivel nacional en comparacion con la sierra (24,1 %) y la selva (9,5
%). También destaca la predominancia del hombre con 62,2 %, caso contrario la

mujer con 37,8 %. (Ver figura 8)

Sexo Dominio geografico Nivel educativo alcanzado

Hombre  Mujer Costa Sierra Selva Superior’ Secundaria  Primaria’
Asalariado 622 38 664 241 95 415 07 118
Asalariado privado 44 6 8,6 24 80 78 1856 136
Asalariado publico 525 415 663 n7 120 &7 457 3a

Figura 8. Principales caracteristicas segun sexo, dominio geogréfico y nivel

educativo en el Peru

Fuente: Obtenido por el Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo

En el sector publico se mantiene la brecha de género entre hombres y
mujeres, el primero con 52,5 puntos porcentuales y la segunda con 47,5. En el
sector privado, se evidencia con mayor notoriedad la brecha de género, el
hombre con 64,4 puntos porcentuales en comparacién con la mujer con 35,6
puntos porcentuales. En la figura 9, se observa la brecha de género entre
hombres y mujer segun regiones. Las regiones Pasco, San Martin, Apurimac
evidencian elevados puntos porcentuales en comparacion de hombre y mujer.
Sin embargo, las regiones de Lima, Tacna, Junin, Cusco y Arequipa presentan

escasos puntos porcentuales en la brecha de género.
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Figura 9. Brechas de género segun regiones del Peru

Fuente: Obtenido por el Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo

2.2.2.4. Capacitacion

- Beneficiarios de los programas/cursos de la Escuela Nacional de
Administracion Publica

La Capacitacion dentro de la Escuela Nacional de Administracion Puablica
es un proceso que tiene como finalidad mejorar el desempefio de los servidores
civiles a través del cierre de brechas y desarrollo de competencias y
conocimientos, que permitan fortalecer sus capacidades y alcanzar el logro de
los objetivos institucionales aplicando el marco normativo y metodoldgico
establecido por SERVIR, ente rector de la politica de capacitacion en el sector
publico. De igual manera, es parte de una estrategia fundamental para consolidar
el servicio civil como medio de eficiencia y eficacia de la administracion publica,
y poder contribuir directamente en la calidad de los servicios brindados a los

ciudadanos.
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Figura 10. Brechas de género segun Beneficiarios de los programas/cursos

Fuente: Obtenido por el Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo

Tabla 1

Numero de servidores beneficiarios de capacitacién de la ENAP de SERVIR
por programas/cursos

o . Complementacion
Capacitacion Formacion ) Total
Sexo académica
2015 2016 2015 2016 2015 2016 2015 2016
Hombre 4,610 10,195 455 769 1,713 3,755 6,778 14,719
Mujer 4,267 8,902 346 437 1,843 4,493 6,456 13,832
Total 8,877 19,097 801 1,206 3,556 8,248 13,234 28,551

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administracién Publica, 2016.

Tabla 2

Numero de servidores beneficiarios de capacitacion de la ENAP de SERVIR
por programas/cursos en %.

Sexo Capacitacion Formacion Corggf(jngt;:éz::ién Total
2015 2016 2015 2016 2015 2016 2015 2016
Hombre 52 53 57 64 48 46 51 52
Mujer 48 47 43 36 52 54 49 48
Total 100 100 100 100 100 100 100 100

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administracién Publica, 2016.
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- Beneficiarios por nivel de gobierno

En la tabla 4, se observa el nimero de servidores beneficiarios de
capacitacion de la Escuela Nacional Publica de SERVIR. Dentro del nivel de
gobierno. A nivel nacional se observa una mayor predominancia de hombres con

5 120 beneficiarios, seguidamente por las mujeres con 4 686 beneficiarios.

A nivel regional se observa una brecha de género reducida de manera
significativa con 54 beneficiarios entre hombres y mujeres. A nivel local se
mantiene la brecha de género con 523 beneficios entre hombre y mujer.

Finalmente se totaliza 19 097 beneficios entre hombres y mujeres.

Tabla 3
Numero de servidores beneficiarios de capacitacion de la ENAP de SERVIR

por sexo y género segun nivel de gobierno

Nivel de )
) Hombre Mujer Total
Gobierno
Nacional 5120 4 686 9 806
Regional 1700 1646 3346
Local 2670 2 147 4817
Otros 705 423 1128
Total 10 195 8902 19 097

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administraciéon Publica, 2016.

Tabla 4
Numero de servidores beneficiarios de capacitacion de la ENAP de SERVIR

por sexo y género segun nivel de gobierno

Nivel de gobierno Hombre Mujer Total
Nacional 333 229 562
Regional 343 160 503

Local 93 48 141

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administracion Publica, 2016.
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- Beneficiarios por segun curso

En la tabla 6, se observa el numero de servidores beneficiarios de la
capacitacion de la Escuela Nacional Publica de SERVIR por sexo y segun curso.
En el curso de ética se observa una mayor predominancia de mujeres con 738
beneficiarios, seguidamente por los hombres con 660 beneficiarios. En el curso
de gestidn del rendimiento se observa una mayor predominancia de mujeres con
298 beneficiarios, seguidamente por los hombres con 239 beneficiarios.
Seguidamente en el curso de gestion por procesos se observa una participacion
mayor de hombres con 314 beneficiarios y mujeres con 295 beneficiarios. A
continuacion, en el curso de gestion para el desarrollo e inclusién social se
observa una considerable reduccion de la brecha de género entre hombre y

mujeres por 4 beneficiarios.

Tabla 5
Numero de servidores beneficiarios de capacitacion de la ENAP de SERVIR

por sexo y seguin curso

Curso Hombre Mujer Total
Etica 660 738 1,398
Gestion del rendimiento 239 298 537
Gestion por procesos 314 295 609
Gestion para el desarrollo e inclusion social 134 130 264
Arquitectura orientada al servicio 22 7 29
Estructura y funcionamiento del Estado 8 826 7434 16 260

Total 10 195 8 902 19 097

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administracién Publica, 2016.

Posteriormente en el curso de arquitectura orientada al servicio se
visualiza una mayor predominancia de hombres con 22 beneficiarios y mujeres

con 7 beneficiarios.
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Finalmente, en el curso de estructura y funcionamiento del estado se
observa el aumento de la brecha de género con 8,826 hombres beneficiarios en
comparacion con las mujeres que cuentan con 7,434 beneficiarios. Se totalizo
19,097 beneficiarios de capacitacion de la Escuela Nacional Publica de SERVIR

segun sexo y curso durante el afio 2016.

Tabla 6
Numero de servidores beneficiarios de capacitacion de la ENAP de SERVIR

por sexo y segun programa

Programa Hombre Mujer Total
Programa intensivo para directivos 29 26 55
Programa de especializacién 140 57 197
Programa de alta gerencia 404 201 605
Programa de desarrollo gerencial 145 108 253
Programa de formacion de docentes 14 5 19
Curso sobre interculturalidad en la
gestién publica 37 40 "
Total 769 437 1206

Fuente: SERVIR - Escuela Nacional de Administracion Publica, 2016.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

= Carga familiar

Responsabilidad econdmica, que tiene que ver con el bienestar familiar,
como su mantencion, el pago de cuentas, salud, la educacion, recreacion, en
beneficio de los familiares directos. (Warren, 2013). Es el compromiso con la
calidad de vida que se brinda a los hijos, esposa(o), amparado por la ley, donde
la persona responsable tiene que asumir un compromiso y cumplir los

estandares de bienestar y plenitud hacia sus familiares.
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= Educacion

Proceso en que se estructura el sistema educativo formal, se desarrolla
en los siguientes niveles: Educacion Inicial, Educacion Primaria, Educacion
Secundaria y Superior” (INEI, 2013).

= Experiencialaboral

Conjunto de conocimientos y aptitudes que un individuo o grupo de
personas ha adquirido a partir de realizar alguna actividad profesional en un

transcurso de tiempo determinado (Jimenez, 2006).

= Género

El género es una edificacidon social que se determina segun el sexo con el
que se nace, a partir del cual las sociedades difunden a sus ciudadanos guiones
y pautas permitidas y socialmente valoradas sobre las formas de ser, sentir y
actuar atribuidas a lo femenino y masculino (Bravo, 2019).

= Brecha

Es separacién, agujero, vacio, déficit, espacio, hueco; econémicamente
“es toda diferencia econdmica por diversos factores o circunstancias sociales”

(Alcaraz, Hughes y Martinez, 2012),

= Brecha Salarial

Se define como “la distancia existente entre lo que cobran hombres y
mujeres y en la cual intervienen una combinacion de distintos factores” (Méndez,
2009). Las causas mas frecuentes en Peru son: nivel y tipo de educacion,
numero de hijos, estado civil, origen étnico, experiencia laboral, raza, religion y

estatus del trabajo.
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= Capacitacion

Tiene como finalidad cerrar las brechas de conocimientos o competencias
identificadas en los servidores civiles para que mejoren su desempefio y como
consecuencia de ello se logren los objetivos institucionales de las entidades y los

ciudadanos reciban servicios de calidad (Civil, 2020).

=  Salario

Sostienen que, los colaboradores aspiran a medios de remuneracion que
perciban como justos a sus competencias. En contraparte, la empresa ofrece a
los colaboradores un incentivo real por la realizacion de sus funciones (Snell,
2008).

= SERVIR

El Servicio Civil peruano est4 conformado por todas las personas que
trabajan al servicio del Estado. Los llamamos servidores publicos por el caracter
de servicio a la ciudadania que tienen las funciones y tareas que realizan (Civil,
2020).

= Trabajo

Es el esfuerzo humano aplicado a la produccion de la riqueza,
extrayéndola, obteniéndola o0 transformandola” (Samuelson, 2010)
complementado con el esfuerzo intelectual, y la cantidad de tiempo que brinda
el hombre en la produccién de bienes y servicios dentro la economia en

determinado ambito geografico.
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CAPITULO 1l

MARCO FILOSOFICO

Pefialoza (1955) dio a conocer que la filosofia es el amor por la sabiduria
y sirve como fundamento para la ciencia. Dicha idea es congruente con varios
autores, desde los pensadores griegos hasta la actualidad. La filosofia es el
marco donde principalmente, comprueba y fundamenta el saber cientifico; de

esta manera, se debe precisar que no existe ciencia sin filosofia.

La filosofia es la ciencia que concatena la naturaleza, la sociedad y el
pensamiento humano (Castro, 2005). Es por ello que, al investigar acerca de “las
diferencias en la participacion de mujeres y varones en el servicio civil, en las
entidades publicas del Pert, 2004 — 2017” se debe indicar que no solo se
evaluaran las ideas generadas por los razonamientos l6gicos; también se ubicara
a las personas en un contexto claro (sociedad), donde se pueda observarsu
comportamiento de manera natural con el entorno. En la actualidad, es necesario
mencionar, que se esta desarrollando una revolucion en la importanciade la mujer
dentro de la sociedad, asi como la ruptura de diferentes paradigmaso ideas
limitantes para el género femenino frente al machismo. Se cree que, paracorregir
los extremos, como el machismo, es imprescindible una corriente contraria como
los es el feminismo. Es por ello que la presente investigacion evaluara de manera

paralela cual ha sido el desarrollo de la mujer y el hombre en el servicio civil.

La experiencia, antecede al conocimiento auténtico, dentro de la teoria del
conocimiento o gnoseologia (Naupas et al., 2019); sin embargo ambos aspectos
son importantes, porque brindan una vision mas amplia en los manuscritos de
investigacién como una tesis. Hablese de la “episteme” (conocimiento auténtico)
o de la “doxa” (experiencia), donde la episteme permite realizar los

procedimientos metodoldgicos necesarios para darle validez al



estudio, hasta llegar a ser un conocimiento cientifico y este pueda generalizarse;
por otro lado, la doxa como parte del investigador, dentro de su especialidad,
permite dar mayor profundidad al estudio e identificar algunas de las razones de

las acciones desarrolladas por los sujetos.

Dentro de los niveles de conocimiento, Bunge (1969) hace mencion del
conocimiento ordinario y cientifico, sin desmerecer al ordinario porque este a la
vez, parte del conocimiento cientifico. Pero para llegar a ese conocimiento
cientifico es imprescindible hacer uso de la epistemologia, la cual se desprende
de la gnoseologia. La epistemologia abarca distintos paradigmas cientificos, que
permiten el desarrollo de la investigacion, dentro de estos se encuentra el
positivismo. Comte (1798) habla acerca del positivismo y da a conocer que la
que ciencia no debe especular, solo debe limitarse a los hechos observables y
medibles, a su vez estos deben ser descritos, estando en una realidad infinita y
por lo tanto, es incognoscible. En ese sentido, para el desarrollo de la
investigacién es imprescindible tomar las caracteristicas del positivismo, donde
el investigador se limita a describir los hechos y evitar inferir con sus

suposiciones o un punto de vista personal.

Un paradigma cientifico, también presente en el Ultimo centenario y con
bases en la antigua Grecia, es el reduccionismo, perenne en los ultimos afos.
Rosental et al., (1946) explican acerca del reduccionismo, el cual permite
comprender su naturaleza a partir de la revisibn de cada una de sus partes
constituyentes. Este paradigma permite establecer una relacion racional y légica,
entre las diferentes proposiciones de una teoria que poseen distinto grado de
generalidad; de esta manera, la reduccion, en si misma, se transforma en una
necesidad para el desarrollo de la propia teoria en un campo concreto del

conocimiento humano (Diaz y Calzadilla, 2001).

Por lo tanto, el desarrollo de la presente investigacion, por una parte,
contard con el paradigma epistemologico, denominado positivismo, para el

manejo objetivo de los resultados y que la investigacion cuente con un enfoque
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netamente cuantitativo. Asi mismo, el paradigma vigente, como el
reduccionismo, sera integrado a la investigacion, porque se requiere del analisis
de cada uno de los componentes de las variables en estudio; incluso si no se
contase con la comprobacion de las hipétesis, se debe analizar las posibles
causas o0 por lo menos, contar con un hecho referencial que permita hacer una

inferencia logica.
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

4.1.1. Tipo de investigacion

El tipo de investigacién es basico, pues solo se describe e investiga la
relacion entre constructos y no se modifican las variables en estudio (Hernandez
y Mendoza, 2018).

4.1.2. Disefio de lainvestigacion

En cuanto al disefio de la investigacion, se puede determinar cuatro

criterios importantes como lo indica Hernandez y Mendoza (2018).

- Interferencia del investigador con el estudio: Es observacional, porque el
investigador solo se limitara a realizar una descripcion del fenémeno
estudiado.

- Periodo en el que se capta la informacion: Retrospectivo, porque se
levantara informacion anterior al inicio el estudio.

- Evolucién del fenébmeno estudiado: Longitudinal, pues los datos fueron
tomados en diferentes periodos (2004 — 2017).

- Numero de poblaciones estudiadas: Descriptivo, porque solo se tiene una

poblacion.

4.2. POBLACION Y MUESTRA
4.2.1. Poblacién

El universo de estudio esta compuesto por los documentos histéricos del

Informe de la Mujer en el Servicio Civil Peruano - SERVIR.



4.2.2. Muestra

A través de un muestreo no probabilistico, por conveniencia, se establecid
que la muestra esta compuesta por los documentos historicos del Informe de la
Mujer en el Servicio Civil Peruano, comprendida por los periodos 2004 — 2017.
Se considerd este tipo de muestreo, porque el principal criterio es el del
investigador y es posible un sesgo de seleccién (Malhotra, 2008). Sin embargo,

en este caso se han considerado documentos, reduciendo el sesgo al minimo.

4.3. VARIABLES
4.3.1. ldentificacién de las Variables

Variable independiente: Género

Variable dependiente: Participacion en el servicio civil

4.3.2. Caracterizacion de las variables

Tabla 7

Caracterizacion de la variable Género

Variable Dimensiones Indicadores Escala
Género Género 1.1. Masculino nominal - dicotémica
1.2. Femenino

Fuente: Obtenido de Bravo (2019)
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Tabla 8

Caracterizacion de la variable Participacion en el servicio civil

Variable Dimensiones

Indicadores

Escala

Participacion )
o 1. Salario
en el servicio

civil

2. Caracteristicas

demograficas

3. Aspectos laborales

4. Capacitacion

1.1. Gestion pubica
1.2. Gestion privada

1.3. Brecha salarial
2.1. Edad

2.2. Region

2.3. Nivel educativo
2.4, Region
geogréfica

3.1. Grupo
ocupacional

3.2. Nivel de
gobierno

3.3. Becaala
excelencia

4.1, Beneficiarios de
los programas / cursos
de la Escuela Nacional
de Administracién
Publica

4.2. Beneficiarios por
nivel de gobierno

4.3. Beneficiarios
segun curso

4.4. Beneficiarios

segun programa

razon — continua
razon — continua
razén - continua
razéon — continua
nominal —
politbmica
ordinal —
politbmica
nominal —
politdmica
ordinal —
politdmica
ordinal —
politbmica
razon — discreta

razén — discreta

razén — discreta

razén — discreta

razén —discreta

Fuente: Informe de la Mujer en el Servicio Civil Peruano (2019) — SERVIR.
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4.3.3. Definicion operacional de las variables

- Definicion operacional de Género

El género es una edificacion social que se determina segun el sexo con el
gue se nace, a partir del cual las sociedades difunden a sus ciudadanos guiones
y pautas permitidas y socialmente valoradas sobre las formas de ser, sentir y
actuar atribuidas a lo femenino y masculino (Bravo, 2019).

- Definicion operacional de Participacion en el servicio civil

Son las actividades desarrolladas por una persona en una entidad publica,
caracterizada por: Salario, Caracteristicas demograficas, Aspectos laborales,

Capacitacion.

4.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

4.4.1. Instrumentos para la recoleccion de datos

Para el desarrollo de la investigacion se considerd pertinente utilizar la

revision documental Hernandez y Mendoza (2018).

4.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

4.5.1. Técnicas de procesamiento y presentacién de datos

Los datos recogidos, se procesaron a través de la estadistica descriptiva
e inferencial; basada en la obra “Metodologia de la Investigacion” de Hernandez
y Mendoza (2018).

a) Estadistica descriptiva: Tomando en cuenta la representacion mas
adecuada a la investigacion, que permita una mejor visualizacion de la

informacion, se utilizaron:
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e Tablas de frecuencia
e Graficos estadisticos
e Lineas de tendencia

¢ Medidas de tendencia central.

b) Estadistica inferencial: Se hizo uso de la estadistica inferencial para

realizar estimaciones y describir tendencias.

4.5.2. Técnicas de analisis e interpretacion de datos

Obtenida y representada la informacion, se procedio a la lectura de los datos y a
partir de ello a la interpretacion de los mismos. Como resultado de ello se
formularon las conclusiones y sugerencias, comprobando los objetivos y la

verificacion de las hipétesis.

Por cuanto se emplearon las pruebas convenientes para la investigacion,
considerando que las variables son cuantitativas y de acuerdo a la normalidad
se escogieron pruebas paramétricas o no paramétricas: Prueba T-Studen para

muestras independientes o U-Mann Whitney.

Ademas, el manejo de la informacion, la presentacion de datos, disefio de tablas

y gréficos, fueron elaborados por dos softwares:

° El SPSS version 25.

. Excel versiéon 2017.

43



CAPITULO V

RESULTADOS

5.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LA VARIABLES

El recojo de informacion, como se plante6 en la metodologia, es a partir
de fuentes secundarias; dicha fuente corresponde al organismo gubernamental
SERVIR, el cual ha recopilado la informacion en diversos periodos de tiempo,
principalmente 2004 — 2017. Es por ello que, dentro de la investigacion se
considero estos periodos de tiempo. Dicho sea de paso, se indica la fuente, por
lo tanto, se omitira describir la fuente en cada tabla o figura descrita en los

resultados.

La ventaja de utilizar estos datos, es que reducen los posibles sesgos de
recopilacion de informacidon y se reduce en gran medida el tiempo que toma la
recoleccion de informacion, en comparacion del uso de fuentes primarias; de
esta manera, el analisis inferencial desarrollado es més relevante que el analisis

descriptivo de los datos.

Sin embargo, una limitante en el uso de las fuentes secundarias utilizadas,
es que no se cuenta con el total de informacion contenida entre los periodos 2004
— 2017; como es el caso del Régimen Laboral el cual cuenta con los periodos
2013 — 2017; en el caso de la brecha de ingreso entre servidores civiles y los
asalariados privados, solo se encontrd informacion entre los periodos 2008 —
2017; de igual manera para la brecha entre los ingresos entre servidores civiles
segun ocupacion. Asi mismo, hay informacién que existe en los afios mas

cercanos al inicio de la presente investigacion.



5.2.  ANALISIS POR INDICADORES Y DIMENSIONES

Tabla 9
Distribucién general de la informacién, nimero de Servidores Civiles 2004 —
2017

. Frecuencia Porcentaje
Ano Hombre Mujer Hombre Mujer
2004 583 189 442 724 56,8 43,2
2005 581 841 430 815 57,5 42,5
2006 620 868 465 630 57,1 42,9
2007 701338 523 995 57,2 42,8
2008 707 499 527 881 57,3 42,7
2009 753 606 548 294 57,9 42,1
2010 727514 563 326 56,4 43,6
2011 732 408 627 530 53,9 46,1
2012 785273 627 442 55,6 44,4
2013 755194 626 448 54,7 45,3
2014 754078 650 857 53,7 46,3
2015 759 304 644 356 54,1 45,9
2016 765 372 674 845 53,1 46,9
2017 755 065 667 749 53,1 46,9

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

La tabla 9, muestra el numero de Servidores Civiles, los cuales se han
incrementado desde el periodo inicial para ambos géneros; se observa que en el
periodo 2004 el porcentaje de hombres es mayor al de mujeres y el 2017 aln se
observa que sigue siendo mayor el porcentaje de hombres, pero la diferencia de
género es menor, como se pudo observar en la figura 11. Asi mismo, no se
visualizan grandes variaciones como picos o crestas dentro de las lineas de

tendencia.
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Figura 11.Numero de servidores civiles 2004 — 2017

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10
Porcentaje de Servidores Civiles en funcién de la PEA 2004 — 2017

Afo Hombre Mujer
2004 7,9 7,8
2005 7,8 7,6
2006 8,0 7,9
2007 8,8 8,4
2008 8,7 8,4
2009 9,1 8,5
2010 8,6 8,5
2011 8,6 9,3
2012 9,0 9,2
2013 8,6 9,1
2014 8,6 9,4
2015 8,5 9,3
2016 8,4 9,5
2017 8,2 9,1

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

La tabla 10, muestra el porcentaje de Servidores Civiles, los cuales se han
incrementado desde el periodo inicial para ambos géneros; se observa que el
porcentaje para ambos géneros no ha superado el 10 % y que inicialmente las
diferencias entre los géneros eran menores a las diferencias finales, donde las
mujeres superaron a los hombres con respecto al porcentaje del PEA. El
porcentaje de mujeres superd al de los hombres a partir del periodo 2011 y
continué siendo mayor, esto se aprecié en la figura 12. Asi mismo, no se
visualizan grandes variaciones como picos o crestas dentro de las lineas de

tendencia.

a7



10

09

08
07
06
05
04
03
02
01

00
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

m—— HOMbDre === Mujer

Figura 12. Porcentaje de Servidores Civiles en funcién de la PEA 2004 — 2017
Fuente: Tabla 10
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Tabla 11
NuUmero de Asalariados en el Sector Privado 2004 — 2017

Frecuencia Porcentaje

Afo

Hombre Mujer Hombre Mujer
2004 2792593 1085727 72,0 28,0
2005 2903 260 1152013 71,6 28,4
2006 3128 660 1241730 71,6 284
2007 3228318 1412 308 69,6 30,4
2008 3345453 1524 227 68,7 31,3
2009 3430743 1578 169 68,5 31,5
2010 3522949 1677 290 67,8 32,2
2011 3543012 1 805 809 66,2 33,8
2012 3696 026 1941 948 65,5 34,5
2013 3915 243 1980 177 66,5 335
2014 3924 486 2 058 846 65,6 34,4
2015 4 000 686 2088478 65,7 34,3
2016 3991 350 2127175 65,2 34,8
2017 4 037 353 2200 692 64,7 35,3

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 11, muestra el numero de Asalariados en el Sector Privado, los
cuales se han incrementado desde el periodo inicial para ambos géneros; se
observa que en el periodo 2004 el porcentaje de hombres es mayor al de mujeres
y en el 2017 aun se observa que sigue siendo mayor el porcentaje de hombres,
pero la diferencia de género es menor. Entre el periodo inicial y el final, los
hombres redujeron su namero en un 7,3 % y las mujeres incrementaron su
namero en el mismo porcentaje. En la figura 13, se observa el crecimiento
ascendente y no se visualizan grandes variaciones como picos o crestas dentro

de las lineas de tendencia; podria afirmarse que el crecimiento es casi constante.
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Figura 13.Numero de Asalariados en el Sector Privado 2004 — 2017
Fuente: Tabla 11
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Tabla 12
Porcentaje de Asalariados en el Sector Privado en funcion de la PEA 2004 —
2017

Afo Hombre Mujer
2004 37,6 19,2
2005 38,8 20,4
2006 40,2 21,0
2007 40,4 22,8
2008 41,0 24,2
2009 41,5 24,3
2010 41,8 25,2
2011 41,4 26,7
2012 42,4 28,5
2013 44,5 28,7
2014 44,2 29,8
2015 44,6 30,1
2016 43,9 30,0
2017 43,8 30,1

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

La tabla 12, muestra el porcentaje de Asalariados en el Sector Privado en
funcion de la PEA, en el caso de ambos géneros, se visualiza un incremento en
la proporcion de asalariados; sin embargo, el porcentaje sigue siendo mayor en
el caso de los hombres, la brecha inicié con un 18,4 % de diferencia y terminé
con un 13,7 %. Esta situacién se visualiza en la figura 14, donde se observa que,

al pasar los afnos, la diferencia se va reduciendo.

Con ello se podria deducir que, a medida que pasa el tiempo la brecha de
género en el sector privado con respecto a la PEA se esta reduciendo; cabe
resaltar que la brecha en el sector privado es mayor que la brecha en el Servicio
Civil. No se visualizaron grandes variaciones como picos o crestas dentro de las

lineas de tendencia.
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Figura 14.Porcentaje de Asalariados en el Sector Privado en funcion de la

PEA 2004 — 2017
Fuente: Tabla 12
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Tabla 13
Salario en la Gestion publica 2004 — 2017

. Frecuencia Porcentaje
Ano Hombres Mujeres Hombres Mujeres
2004 1055 935 53,03 46,97
2005 1105 912 54,77 45,23
2006 1165 1061 52,35 47,65
2007 1314 1122 53,93 46,07
2008 1393 1130 55,21 44,79
2009 1419 1271 52,74 47,26
2010 1454 1295 52,89 47,11
2011 1552 1322 54,02 45,98
2012 1556 1405 52,56 47,44
2013 1704 1485 53,42 46,58
2014 1870 1589 54,06 45,94
2015 1941 1672 53,73 46,27
2016 2178 1845 54,15 45,85
2017 2231 1952 53,34 46,66

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

La tabla 13, muestra el Salario en la Gestion publica, en el caso de ambos
géneros, se visualiza el incremento del salario; sin embargo, el salario de los
hombres sigue siendo mayor, pero la diferencia no pasa de un 6 % al compararlo
con el salario de las mujeres. Esta situacion se visualiza en la figura 14, donde
se observa que, al pasar los afios, la curva en ambos géneros asciende casi de

forma constante.
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Figura 15. Salario en la Gestion publica 2004 — 2017
Fuente: Tabla 13
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Tabla 14
Estadisticos de los salarios de hombres y mujeres en el sector publico

Estadistico Hombre Mujer
Minimo 1 055,00 912,00
Maximo 2 231,00 1 952,00

Media 1 566,9286 1 356,8571
Desv. Desviaciéon 375,31186 321,87548

Asimetria 0,475 0,427

Curtosis - 0,706 - 0,654

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 14, muestra que en el caso de los hombres el salario minimo
percibido fue de S/ 1055 en el periodo 2004 y el salario maximo fue de S/ 2231
en el periodo 2017; en el caso de las mujeres fue de S/ 912 en el periodo 2005
y el salario maximo fue de S/ 1952 en el periodo 2017; en ambos casos los
salarios coinciden con el crecimiento natural de los salarios a través del tiempo.
Se observa que el salario promedio de los hombres esta por encima del salario

de las mujeres, en S/ 190 soles aproximadamente.
Entre las desviaciones, se observa que en el caso de los hombres es

mayor. La asimetria y curtosis de ambos datos, se encuentra entre -1,5y +1,5
por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010).
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Tabla 15
Salario en el Sector Privado 2004 — 2017

. Frecuencia Porcentaje
Ao Hombres Mujeres Hombres Mujeres
2004 1315 855 60,60 39,40
2005 1250 920 57,60 42,40
2006 1336 985 57,56 42,44
2007 1450 1191 54,90 45,10
2008 1600 1119 58,85 41,15
2009 1691 1257 57,36 42,64
2010 1745 1174 59,78 40,22
2011 1789 1248 58,91 41,09
2012 1970 1367 59,04 40,96
2013 1950 1402 58,17 41,83
2014 2037 1459 58,27 41,73
2015 2109 1520 58,12 41,88
2016 2204 1564 58,49 41,51
2017 2295 1630 58,46 41,54

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 15, muestra el Salario en Sector Privado, en el caso de ambos
géneros, se visualiza el incremento del salario; sin embargo, el salario de los
hombres es mayor al de las mujeres, desde el periodo inicial, con un 22 % de
diferencia; esta diferencia se reduce en el periodo final, donde el salario de los
hombres sigue siendo mayor, con un 16 % de diferencia. Esta situacion se
visualiza en la figura 16, donde se observa que, al pasar los afios, la curva en
ambos géneros asciende casi de forma constante, cabe resaltar que hubo
variaciones visibles en el salario de las mujeres entre los periodos 2007 y 2010.
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Figura 16. Salario en el Sector Privado 2004 — 2017
Fuente: Tabla 15
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Tabla 16

Estadisticos de los salarios de hombres y mujeres en el sector privado 2004 —

2017

Estadistico Hombre Mujer
Minimo 1 250,00 855,00
Maximo 2 295,00 1 630,00

Media 1767,2143 1263,6429

Desviacion 342,70310 241,05301

Asimetria - 0,097 -0,194
Curtosis -1,227 - 0,912

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 16, muestra que en el caso de los hombres el salario minimo

percibido fue de S/ 1 250 en el periodo 2004 y el salario maximo fue de S/ 2 295

en el periodo 2017; en el caso de las mujeres fue de S/ 855 en el periodo 2004

y el salario maximo fue de S/ 1 630 en el periodo 2017; en ambos casos los

salarios coinciden con el crecimiento natural de los salarios a través del tiempo.

Se observa que el salario promedio de los hombres esta por encima del salario

de las mujeres, en S/ 504 soles aproximadamente. Entre las desviaciones, se

observa que en el caso de los hombres es mayor. La asimetria y curtosis de

ambos datos, se encuentra entre -1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable

o normal (Pérez y Medrano, 2010).
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Tabla 17
Brecha salarial en la Gestion publica y Privada 2004 — 2017

Frecuencia Porcentaje

Afno Sector Sector Sector Sector

Puablico Privado Puablico Privado
2004 121 460 12,9 53,80
2005 192 330 21,1 35,87
2006 104 351 9,9 35,63
2007 192 259 17,1 21,75
2008 263 481 23,3 42,98
2009 148 434 11,6 34,53
2010 159 571 12,3 48,64
2011 231 541 17,5 43,35
2012 151 603 10,8 44,11
2013 218 548 14,7 39,09
2014 281 578 17,7 39,62
2015 269 589 16,1 38,75
2016 334 640 18,1 40,92
2017 279 664 14,3 40,74

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 17, muestra la Brecha salarial en la Gestién Publica y Privada, en
el caso de ambas gestiones, la brecha es predominada por los hombres y es
mayor en el sector privado. La brecha inicia con un 12,90 % y culmina con 14,30
% en la gestion puablica, en la gestidn privada inicia con un 53,80 % y culmina
con 40,74 %; sin embargo, la brecha ha incrementado en ambas gestiones. En
la figura 17, se observa que las brechas en ambas gestiones han ido en ascenso,
y se visualizan variaciones como picos y crestas dentro de las lineas de
tendencia. Los porcentajes no representan la proporcion de la suma del sector
publico y privado, muestra la brecha entre hombres y mujeres de su mismo

sector.
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Tabla 18

Estadisticos de los salarios de hombres y mujeres en el sector privado

Brecha sector Brecha sector

Estadistico . _
publico privado
Minimo 104,00 259,00
Maximo 334,00 664,00
Media 210,1429 503,5000
Desv.
o 68,89441 122,61996
Desviacion
Asimetria 0,123 -0,714
Curtosis -0,977 -0,448

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

La Tabla 18, muestra que en el caso de Brecha sector publico la minima
diferencia fue de S/ 104 y la maxima diferencia fue de S/ 334 soles; en el sector
privado la minima diferencia fue de S/ 259 y la maxima diferencia fue de S/ 664
soles. Se observa que la brecha promedio en el sector publico fue de S/ 210
aproximadamente y la brecha promedio en el sector privado fue de S/ 503 soles
aproximadamente. Entre las desviaciones, se observa que en el caso del sector
privado es mayor. La asimetria y curtosis de ambos datos, se encuentra entre -

1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010).
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Tabla 19
Caracteristicas demogréficas : Edad de los hombres del sector publico

De 14 a 29 De 30 a De 45 a De 65 a

ARos
anos 44 afios 64 afnos mas afos

2004 97 505 300 885 178 173 6 627
2005 95 451 292 877 186 851 6 663
2006 111136 305 080 195 758 8 894
2007 112 450 332 337 246 347 10 205
2008 122 316 320981 251 074 13128
2009 130021 351 085 259 200 13301
2010 130544 309 940 272 865 14 164
2011 116 637 304 238 293 000 18 532
2012 128 639 304 226 329 444 22 963
2013 134 828 294 502 309 930 15933
2014 130 324 282 338 321730 19 687
2015 135194 280 945 318 060 25104
2016 136 911 289 257 316413 22792
2017 133992 276 057 317544 27 472

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

La tabla 19, muestra la Edad de los hombres del sector publico, los
hombres de 14 a 29 afios han incrementado de manera constante, iniciando con
97 505 y culminando con 133 992; de manera inversa, los hombres de 30 a 44
afnos se han reducido, iniciando con 300 885 y culminando con 276 057; por el
lado de los hombres de 45 a 64 afios, ha incrementado el nimero, iniciando con
178 173 y culminando con 317 544, mostrando picos en los periodos 2007 y
2012; de manera similar, los hombres de 65 a mas afos se han incrementado,
iniciando con 6 627 y culminando con 27 472. En la figura 18, se observan las
variaciones de la Edad de los hombres del sector publico; solo en el caso de los

hombres de 30 a 44 afnos se visualizdé una disminucion de la tendencia.
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Fuente: Tabla 19
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Tabla 20
Estadisticos de la Edad de los hombres del sector publico

Del4a29 De30a44 De45a64 De65amas
anos anos anos anos
Minimo 95 451,00 276 057,00 178 173,00 6 627,00
Méaximo 136 911,00 351085,00 329444,00 27 472,00
Media 122 567,71 303 196,29 271170,64 16 104,64

Estadistico

Desv.
o 13 850,63 20677,80 53 305,00 6 833,03
Desviacion
Asimetria - 0,963 0,974 -0,691 0,155
Curtosis - 0,238 0,921 - 0,924 - 1,160

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 20, muestra que en el menor nimero de hombres tienen de 65
a mas afios con el valor minimo de 6 627 personas; el valor maximo de hombres
es de 351 085 personas con el rango de edad de 30 a 44 afos; en promedio
predominan los hombres de 30 a 44 afios con 303 196 personas en promedio,
pero es preciso resaltar que se viene reduciendo el nimero de hombres de esta
edad.

Se observa que en el caso de la edad de los hombres de 45 a 64 afios
tienen una mayor desviacion, equivalente a 53 305. La asimetria y curtosis de
ambos datos, se encuentra entre -1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable

o normal (Pérez y Medrano, 2010).
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Tabla 21
Edad de las mujeres del sector publico

De 14 a 29 De30a44 De 45 a64 De 65 a

Afios . . . L
afios afios afios mas afios

2004 97 988 239531 104 594 611

2005 103172 227 280 99 001 1363
2006 93879 253 877 117 073 802

2007 90 294 264 457 167 502 1742
2008 95 996 265 004 163 322 3557
2009 106 783 262 898 176 767 1 846
2010 108 282 264 952 184 224 5869
2011 115 368 288 608 218 541 5013
2012 110 646 274931 235047 6817
2013 118 743 280 507 221 006 6191
2014 123 474 285 695 235 860 5 827
2015 112 314 285 644 240 389 6 009
2016 129 045 282 013 258 747 5039
2017 131 279 274 107 249716 12 648

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

La tabla 21, muestra la Edad de las mujeres del sector publico, las mujeres
de 14 a 29 afos han incrementado de nudmero, iniciando con 97 988 y
culminando con 131 279 mujeres; de manera similar, el nimero de las mujeres
de 30 a 44 afios se han incrementado, iniciando con 239 531 y culminando con
274 107 mujeres; por el lado de los mujeres de 45 a 64 afos, han incrementado,
iniciando con 104 594 y culminando con 249 716; con respecto a las mujeres de
65 a mas afos se han incrementado, iniciando con 611 y culminando con 12 648.
En la figura 19, se observan las variaciones de la Edad de las mujeres del sector
publico, dentro de las curvas de tendencia, las mujeres de 45 a 64 afios se
mostraron picos en los periodos 2007 y 2012, muy similar a la curva de los

hombres en el mismo rango de edad.
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Figura 19. Edad de las mujeres del sector publico
Fuente: Tabla 21
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Tabla 22
Estadisticos de la Edad de las mujeres del sector publico

Del4a29 De30a44 De 45 a 64 De 65 a
afos anos anos mas afios

Minimo 90 294,00 227 280,00 99 001,00 611,00
Méaximo 131279,00 288608,00 258747,00 12 648,00
Media 109 804,50 267 821,71 190 842,07 4 523,86

Estadistico

Desviacion 12 878,38 17 999,37 54 806,87 3 225,57

Asimetria 0,185 -1,021 -0,539 1,007
Curtosis - 0,909 0,637 - 1,052 1,858

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 22, muestra que en el menor nimero de mujeres tienen de 65 a
mas afios con el valor minimo de 611 personas; el valor maximo de mujeres es
de 288 608 personas en el rango de edad de 30 a 44 afios; entre los grupos
etarios predominan las mujeres de 30 a 44 afios en promedio, con 267 821
mujeres. Se observa que en el caso de la edad de las mujeres de 45 a 64 afos
tienen una mayor desviacién, equivalente a 54 806 aproximadamente. La
asimetria y curtosis de ambos datos, se encuentra entre -1,5y +1,5 por lo tanto,
se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010), para la mayoria de
grupos etarios, sin embargo, la curtosis de las mujeres de 65 a mas afos esta
por encima de los limites. Cabe resaltar que los estadisticos resultantes, son muy

similares a los encontrados en el caso de las edades de los hombres.
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En el Anexo 2 se muestran las tablas correspondientes al Numero de
Hombres y Mujeres, Servidores Civiles 2004 — 2017 por Region.

Tabla 23
Region : Estadisticos del Numero de Hombres Servidores Civiles 2004 — 2017
por Region
Desv.
Region Minimo  Maximo Media .., Asimetria Curtosis
Desviacion

Amazonas 8 143 15231 10 754,71 2 195,64 0,673 -0,510

Ancash 22182 34 447 29 129,07 4 205,65 -0,468 -1,102
Apurimac 9852 18 791 14 469,50 2520,45 0,000 -0,671
Arequipa 24066 38204 30 992,14 4 154,24 0,296 -0,767

Ayacucho 14870 20182 17 015,50 1354,54 0,570 1,211
Cajamarca 29793 45654 36 288,21 5141,69 0,484 -0,804

Callao 8 062 26 467 19759,64  4920,97 -1,293 1,339
Cusco 28704 67 326 46 540,71 10393,53 0,020 0,162
Huancavelica 7 663 14 757 10 041,43 1 789,20 1,393 2,824
Huanuco 11633 22573 16 376,71 3702,30 0,399 -0,896
Ica 13100 21110 18 162,71 2 575,77 -1,032 0,188
Junin 22691 35925 26 800,29 3 560,35 1,278 2,144

La Libertad 21971 43292 31 376,29 6 267,29 0,375 -0,697
Lambayeque 19 253 30261 23 574,36 3369,51 0,668 -0,507

Lima 153845 227219 197 306,86 23472,86 -0,830 -0,266
Loreto 20729 33680 28 989,71 4117,61 -0,771 -0,032
Madre De

Dios 3585 6511 4 927,00 819,18 -0,040 -0,208
Moquegua 6 070 13619 10 785,57 1974,72 -1,215 1,625
Pasco 5403 9782 7 831,00 1290,58  -0,262 -0,565
Piura 25132 40962 3102593 5516,47 0,669 -1,172
Puno 32095 47 023 42 016,29 4 673,35 -1,014 0,050
San Martin 13415 28 705 21774,79 4 918,33 -0,141 -0,674
Tacna 10 970 19 017 14 432,86 2 661,64 0,257 -1,192
Tumbes 7038 10 624 8 733,93 1014,21 0,380 0,022
Ucayali 9072 19062  13933,71  3023,55 0,185 -1,035

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

La Tabla 23, muestra que el menor numero de hombres por region, son
de la Region de Madre de Dios con una cantidad de 3 585 hombres y en segundo
lugar se encuentra la Region de Pasco con 5 403 hombres; el valor maximo de
hombres es de 227 219 y provienen de la Region de Lima, en segundo lugar se
encuentra la Region de Cusco con 67 326 hombres; en promedio predominan
los hombres de la Region de Lima con un valor de 197 306, en segundo lugar se
encuentra la Region de Cusco con 46 540; se observa que la mayor desviaciéon
de los datos, la tienen los hombres de la Region de Lima con un valor de 23 472,
en segundo lugar se encuentra la Regidén de Cusco con una desviacion de 10
393.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -
1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);

la excepcion fue la Regidn de Junin, porque su curtosis tiene un valor de 2,144.
Los resultados obtenidos, probablemente tenga que ver con el tamafio de

la Region relacionada con el nimero de habitantes y por supuesto, la situacién

de la Region de Lima como la capital del pais.
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Tabla 24

Estadisticos del Numero de Mujeres Servidoras Civiles 2004 — 2017 por Region

. - . . . Desv. Asimet .
Region Minimo  Maximo Media L ) Curtosis
Desviacion ria

Lima 150313 216712 184539,10 25606,38 0,01 -1,89
La Libertad 20 335 40155 2974534 6557,29 -0,11 -1,25
Arequipa 21708 31885 27270,92 3180,04 -0,32 -0,78
Piura 15955 34420 26788,73 643481 -0,74 -0,62
Cajamarca 16 039 40042 26712,09 6 777,81 0,52 -0,28
Cusco 9694 40959 26227,32 8770,05 -0,46 -0,10
Junin 16 809 33826 23854,66 4400,16 0,51 0,81
Loreto 14 803 26929 22128,96 3131,19 -0,74 1,36
Ancash 15 343 26316 21829,76 3942,16 -0,50 -1,33
Lambayeque 13334 28256 20507,94 4300,24 0,48 -0,09
Puno 13 596 26133 19963,05 4201,87 -0,12 -1,11
Callao 9243 24385 18822,28 3590,48 -1,24 3,46
Ica 10628 18436 15977,03 2371,88 -1,22 0,65
Huanuco 6 366 21 449 15 037,88 527753 -0,28 -1,55
San Martin 8 317 18436  13882,29 298558 -0,18 -0,69
Ayacucho 6 764 17415 11500,62 2 880,11 0,18 0,09
Ucayali 7 622 13439 10691,58 1740,24 -0,20 -0,47
Tacna 7724 12 180 9 684,43 1101,36 0,57 1,34
Apurimac 6 904 13902 9 527,44 2 249,53 0,29 -0,95
Amazonas 5359 10 906 7 945,78 1813,36 0,37 -1,10
Huancavelica 3981 10 187 7 635,74 1833,21 -0,43 -0,31
Tumbes 4176 10 607 7 264,90 1908,85 -0,33 -0,47
Pasco 4104 8784 6 507,85 1418,91 -0,17 -0,87
Moquegua 4253 7634 6 066,32 1126,60 -0,22 -1,11
Madre De

) 1823 4094 2880,25 662,39 0,40 -0,37
Dios

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

La Tabla 24, muestra que el menor nimero de mujeres por regién, son de
la Region de Madre de Dios con una cantidad de 1 823 mujeres y en segundo
lugar se encuentra la Region de Huancavelica con 3 981 mujeres; el valor
maximo de mujeres es de 216 712 y provienen de la Regién de Lima, en segundo
lugar se encuentra la Region de Cusco con 40 959 mujeres; en promedio
predominan los mujeres de la Regién de Lima con un valor de 184 539
aproximadamente, en segundo lugar se encuentra la Regioén de La Libertad con
una media de 29 745 aproximadamente; se observa que la mayor desviacion de
los datos, la tienen las mujeres de la Region de Lima con un valor de 25 606
aproximadamente, en segundo lugar se encuentra la Regién de Cusco con una

desviaciéon de 8 770 aproximadamente.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -
1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);

la excepcion fue la Region del Callao, porque su curtosis tiene un valor de 3,46.
Los resultados de esto, probablemente tenga que ver con el tamafio de la

Region relacionada con el nUmero de habitantes y por supuesto, la situacion de

la Regién de Lima como la capital del pais.
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. Brecha por Region geografica

Tabla 25
Estadisticos de la brecha entre el Numero de Mujeres y hombres Servidores
Civiles 2004 — 2017 por Region

Regién  Minimo Maximo  Media De.sv.. _ Asimetria Curtosis
Desviacion

Amazonas 963 4 830 2 809,07 1332,00 0,15 -1,36
Ancash -3003 14170 7299,36 4710,36 -0,64 0,37
Apurimac 1629 8356 494186 2111,10 0,30 -0,87
Arequipa -1605 9107 3721,36 3093,34 -0,09 -0,69
Ayacucho -114 9626 5514,93 3218,72 -0,38 -0,78
Cajamarca 1397 16464 9576,07 424287 -0,14 -0,08
Callao -7590 6394 937,43 3 583,78 -1,04 1,42
Cusco 15 33044 20313,14 8793,60 -1,22 1,43
Huancavelica -762 4570 2405,71 1 407,28 -0,37 0,75
Huéanuco -4151 7747 1338,71 2 991,63 0,45 0,85
Ica 24 4273 2185,79 1254,99 -0,28 -0,80
Junin -8416 14060 2945,64 5129,20 -0,25 2,24
La Libertad -6011 7424 1631,00 4 196,05 -0,25 -0,71
Lambayeque -2892 13110 3066,36 4666,77 0,91 0,15
Lima -7739 45917 12767,71 17 739,40 0,92 -0,23
Loreto 894 12164 6 860,93 2952,11 -0,01 0,32
Madre De

Dios 1002 3434 2046,57 635,92 0,56 0,50
Moquegua 1817 6564 4719,21 1472,17 -0,49 -0,73
Pasco -1927 3467 1323,07 159341 -0,96 0,23
Piura -4916 11479 4237,36 5271,92 -0,36 -1,11
Puno 10653 31400 22053,43 5435,56 -0,32 0,21
San Martin 3032 13905 789250 3073,88 0,26 -0,46
Tacna 1232 9099 4748,43 2 494,30 0,13 -1,03
Tumbes -1713 4209 1 468,93 1712,64 -0,13 -0,64
Ucayali 1071 6698 3242,07 1737,76 0,66 -0,57

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

La Tabla 25, muestra la brecha entre el NUmero de Mujeres y hombres
por region, la brecha mas pequefa se encuentra en la Region de Junin con una
cantidad de 8 416 mujeres por encima de los hombres en el periodo 2016 y en
segundo lugar se encuentra la Region de Lima con 7 739 mujeres por encima de
los hombres en el periodo 2006; el valor maximo de la brecha es de 45 917
hombres por encima de las mujeres y provienen de la Region de Lima en el
periodo 2009, en segundo lugar se encuentra la Region de Cusco con 33 044
hombres por encima de las mujeres correspondiente al periodo 2009; en
promedio la brecha mayor es en la Regién de Puno con un valor de hombres por
encima de las mujeres, en segundo lugar se encuentra la Region de Cusco con
una media de 20 313 aproximadamente; se observa que la mayor desviacion de
los datos, la tienen la Region de Lima con un valor de 17 739,40
aproximadamente, en segundo lugar se encuentra la Regién de Cusco con una

desviacion de 8 793,60 aproximadamente.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -
1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);

la excepcion fue la Region del Junin, porque su curtosis tiene un valor de 2,24.
Los resultados de esto, probablemente tengan que ver con el tamafio de
la Region relacionada con el nimero de habitantes y por supuesto, la situacion

de la Region de Lima como la capital del pais.

Nota: Los valores negativos minimos, representan los casos, donde la

cantidad de mujeres es mayor al de los hombres.

73



Tabla 26
Nivel educativo de Hombres Servidores Civiles 2004 — 2017

Afos Sin nivel Primaria  Secundaria  Superior no Superior No
educativo universitaria  universitaria  especificado

2004 11 472 46 806 186 412 141 870 196 629 0

2005 18 485 46 668 199 692 139 469 177 273 255

2006 20743 52 457 202 146 151 614 193 908

2007 17 583 43 996 235 812 151 162 252 784

2008 20 879 52 916 229 303 152 381 252 021

2009 15 889 58 995 248 590 152 121 278 011

2010 20 829 67 900 228 876 141 920 266 685 1304

2011 15 604 49 920 246 750 157 183 262 951

2012 15158 63 142 280 315 150 428 276 230 0

2013 19 581 53 447 240 106 165 154 276 028 878

2014 15 102 49 196 258 416 147 264 284 100 0

2015 19 304 53071 258 397 147 807 280 724 0

2016 16 159 42 392 263 048 155 892 287 883 0

2017 10 223 38932 272 737 147 994 285179 0

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 26, muestra el Nivel educativo de Hombres del sector publico,
donde se ha reducido el nimero de servidores Sin nivel educativo, iniciando con
11 472 y terminando con 10 223 colaboradores; el nUmero de servidores con
Nivel Primaria se han reducido, inicia en 46 806 y termina en 38 932. En el Nivel
Secundaria hubo un incremento en el numero de servidores, iniciando con 186
412 y terminando con 272 737; en el Nivel Superior no universitaria, hubo un
incremento pequefio en el niumero de servidores, iniciando con 141 870 y
terminando con 147 994; en el Nivel Superior universitaria, hubo un incremento
pequeiio en el nimero de servidores, iniciando con 196 629 y terminando con
285 179. En la figura 20, se observan las variaciones del Nivel educativo del
sector publico, dentro de las curvas de tendencia, donde el Nivel educativo de
Hombres del sector publico en Secundaria y Superior universitaria ha
incrementado de manera clara; en los demas niveles, no se visualizan cambios

relevantes, como picos o valles.
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Figura 20. Nivel educativo de Hombres Servidores Civiles 2004 — 2017
Fuente: Tabla 26
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Tabla 27

Estadisticos del Nivel educativo de Hombres Servidores Civiles 2004 — 2017

: ; ; Desv. : :
Minimo  Méaximo Media _ .. Asimetria Curtosis
Desviacion
Sin nivel educativo 10223 20879 16929,36 3 345,898 - 0,640 -0,219
Primaria 38932 67900 51417,00 7942,880 0,579 0,187
Secundaria 186 412 280315 239 328,57 28016,358 -0,528 -0,484

Superior no
. o 139469 165154 150 161,36 6728,246 0,450 0,734
universitaria

Superior
) o 177273 287883 255029,00 37537,076 -1,290 0,226
universitaria
No especificado 0 1304 174,07 403,076 2,376 4,902

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 27, muestra que el menor numero de hombres son los que se
encuentran Sin Nivel Educativo, con una cantidad de 10 223 hombres; el valor
maximo de hombres se encuentra en el nivel Superior Universitario con un valor
de 287 883 hombres; en promedio predominan los hombres del nivel Superior
Universitario con un valor de 255 029; se observa que la mayor desviacion de
los datos, la tiene los hombres con un nivel Superior Universitario con un valor
de 37 537.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -
1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);
la excepcion fue el nivel educativo No especificado, porque su asimetria es de

2,38 y su curtosis tiene un valor de 4,90.
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Tabla 28
Nivel educativo de Mujeres Servidoras Civiles 2004 — 2017

Sin nivel - ) Superior no Superior No
Afo Primaria  Secundaria

educativo universitaria  universitaria  especificado
2004 8613 18 443 92 411 159 040 164 216 0
2005 11 602 16 708 99 168 136 887 165 519 932
2006 12 277 19 314 99 946 137 340 196 753 0
2007 9 068 23930 110531 148 473 231992 0
2008 12 938 22 852 114 373 138 322 239 396 0
2009 9 750 19 560 113 077 143 205 262 702 0
2010 15770 26 062 111 462 154 282 255 751 0
2011 11 380 21 358 126 289 174 074 294 430 0
2012 14 805 19195 117 745 174 622 301 075 0
2013 9 358 23274 118 231 160 555 315029 0
2014 14 763 26 442 139 807 162 715 307 131 0
2015 12 807 22 245 126 818 170 051 312 435 0
2016 17 067 21930 126 524 180 571 328 752 0
2017 10 544 24 967 147 235 158 267 325 596 1139

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacién

La tabla 28, muestra el Nivel educativo de Mujeres del sector publico,
donde se ha incrementado el nUmero de servidoras Sin nivel educativo, iniciando
con 8 613 y terminando con 105 44 colaboradores; el nimero de servidores con
Nivel Primaria se ha incrementado, iniciando con 18 443 y terminando en 24 967
servidoras. En el Nivel Secundaria hubo un incremento en el namero de
servidoras, iniciando con 92 411 y terminando con 147 235; en el Nivel Superior
no universitaria, hubo una reduccion pequefia en el niumero de servidoras,
iniciando con 159 040 y terminando con 158 267; en el Nivel Superior
universitaria, hubo un incremento en el nimero de servidores, iniciando con 164
216 y terminando con 325 596. En la figura 21, se observan las variaciones del
Nivel educativo del sector publico, dentro de las curvas de tendencia, donde el
Nivel educativo de Mujeres del sector publico en Superior universitaria ha
incrementado de manera clara, en el Nivel Secundaria incrementé minimamente;
en los demas niveles, no se visualizan cambios relevantes, como picos o valles,

por lo tanto, se mantienen.
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Figura 21 .Nivel educativo de Mujeres Servidoras Civiles 2004 — 2017
Fuente: Tabla 28
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Tabla 29

Estadisticos del Nivel educativo de Mujeres Servidoras Civiles 2004 — 2017

Minimo  M&ximo Media De.sv.. i Asimetria  Curtosis
Desviacion

Sin nivel 8 613 17067 12 195,86 2 649,153 0,373 -0,895
educativo
Primaria 16 708 26442 21877,14 2 949,155 - 0,060 -0,878
Secundaria 92411 147235 117401,21 15230,948 0,317 - 0,060
Superior no 136 887 180 571 157 028,86 14 648,042 0,007 -1,192
universitaria
Superior 164216 328752 264341,21 57 494,550 -0,677 -0,845
universitaria
No especificado 0 1139 147,93 378,213 2,350 4,224

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 29, muestra que el menor nimero de mujeres son las que se
encuentran Sin Nivel Educativo, con una cantidad de 8 613 mujeres; el valor
maximo de mujeres se encuentra en el nivel Superior Universitario con un valor
de 328 752 mujeres; en promedio predominan las mujeres del nivel Superior
Universitario con un valor de 264 341 aproximadamente; se observa que la
mayor desviacion de los datos, la tiene las mujeres con un nivel Superior

Universitario con un valor de 57 494.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -
1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);
la excepcion fue el nivel educativo No especificado, porque su asimetria es de

2,35 y su curtosis tiene un valor de 4,22.
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= Aspectos laborales: Numero de Servidores por Grupo Ocupacional

Tabla 30

Porcentaje de Hombres Servidores Civiles por Grupo Ocupacional 2004 — 2017

Funcionarios Carreras
Afos Profesionales  Técnicos Auxiliares

y directivos especiales
2004 67,11 72,29 55,25 77,93 50,86
2005 70,10 65,39 53,36 78,09 51,19
2006 72,16 55,37 51,30 79,10 51,89
2007 71,54 49,99 59,97 72,14 51,11
2008 73,56 60,74 63,39 74,79 47,64
2009 61,23 67,04 57,52 79,97 48,75
2010 70,06 63,53 55,59 76,13 48,09
2011 57,37 49,21 54,40 75,37 47,20
2012 66,66 51,68 57,40 73,51 48,13
2013 72,75 56,46 57,80 71,94 45,56
2014 74,50 57,88 55,56 68,53 45,14
2015 67,19 59,20 57,27 71,15 44,62
2016 67,10 50,19 56,79 70,02 44,42
2017 65,73 51,17 57,31 64,16 46,24

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion

La tabla 30, muestra el Porcentaje de Hombres Servidores Civiles por
Grupo Ocupacional, donde se ha reducido el porcentaje de servidores
Funcionarios y directivos, iniciando con 67,11 % y terminando con 65,73 %; el
Grupo Ocupacional de Profesionales también se ha reducido, iniciando con
72,29 % y terminando con 51,17 %; mientras tanto, el Grupo Ocupacional de
Técnicos ha incrementado, iniciando con 55,25 % y terminando con 57,31 %; el
Grupo Ocupacional de Auxiliares se ha reducido, iniciando con 77,93 % y
terminando con 64,16 %; el Grupo Ocupacional de Carreras especiales se ha
reducido, iniciando con 50,86 % y terminando con 46,24 %. En la figura 22, se
observan las variaciones del porcentaje de Hombres Servidores Civiles por
Grupo Ocupacional, dentro de las curvas de tendencia, las cuales muestran una
disminucion; sin embargo, no se visualizan cambios relevantes, como picos o

valles.
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Figura 22. Porcentaje de Hombres Servidores Civiles por Grupo Ocupacional

2004 — 2017
Fuente: Tabla 30
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Tabla 31
Estadisticos del Porcentaje de Hombres Servidores Civiles por Grupo
Ocupacional 2004 — 2017

i Funcionarios . i » Carreras
Estadisticos - Profesionales Técnicos Auxiliares )
y directivos especiales
Minimo 57,37 49,21 51,30 64,16 44,42
Maximo 74,50 72,29 63,39 79,97 51,89
Media 68,36 57,87 56,64 73,77 47,92
Desv.
o 4,81 7,22 2,89 4,46 2,57
Desviacion
Asimetria -0,94 0,54 0,54 -0,56 0,20
Curtosis 0,76 -0,64 1,70 0,03 -1,29

Fuente: Elaboracion propia
Interpretacidn

La Tabla 31, muestra que el menor porcentaje de hombres son los que se
encuentran en las Carreras especiales, con un 44,42 %; el valor maximo de
hombres se encuentra en los Auxiliares con un valor de 79,97 %; en promedio
predominan los Auxiliares con un valor de 73,77 %; se observa que la mayor

desviacion de los datos, la tiene los Profesionales con un valor de 7,22.
La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -

1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);

la excepcion fueron los Técnicos, porque su curtosis es de 1,70.
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Tabla 32
Porcentaje de Mujeres Servidoras Civiles por Grupo Ocupacional 2004 — 2017

Funcionarios Carreras
ARos - Profesionales Técnicos Auxiliares )

y directivos especiales
2004 32,89 27,71 44,75 22,07 49,14
2005 29,90 34,61 46,64 21,91 48,81
2006 27,84 44,63 48,70 20,90 48,11
2007 28,46 50,01 40,03 27,86 48,89
2008 26,44 39,26 36,61 25,21 52,36
2009 38,77 32,96 42,48 20,03 51,25
2010 29,94 36,47 44,41 23,87 51,91
2011 42,63 50,79 45,60 24,63 52,80
2012 33,34 48,32 42,60 26,49 51,87
2013 27,25 43,54 42,20 28,06 54,44
2014 25,50 42,12 44,44 31,47 54,86
2015 32,81 40,80 42,73 28,85 55,38
2016 32,90 49,81 43,21 29,98 55,58
2017 34,27 48,83 42,69 35,84 53,76

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 32, muestra el Porcentaje de Mujeres Servidoras Civiles por
Grupo Ocupacional, donde se ha incrementado el porcentaje de servidoras
Funcionarias y directivas, iniciando con 32,89 % y terminando con 34,27 %; el
Grupo Ocupacional de Profesionales también se ha incrementado, iniciando con
27,71 % y terminando con 48,83 %; mientras tanto, el Grupo Ocupacional de
Técnicas ha reducido, iniciando con 44,75 % y terminando con 42,62 %; el Grupo
Ocupacional de Auxiliares se ha incrementado, iniciando con 22,07 % vy
terminando con 35,84 %, el Grupo Ocupacional de Carreras especiales se ha
incrementado, iniciando con 49,14 % y terminando con 53,76 %. En la figura 23,
se observan las variaciones del porcentaje de Mujeres Servidoras Civiles por
Grupo Ocupacional, la curva de Carreras especiales muestra un incremento leve;
las demas curvas no mostraron una tendencia clara, se visualizaroncambios

relevantes picos y valles en la mayoria de las curvas.
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Tabla 33
Estadisticos del Porcentaje de Mujeres Servidoras Civiles por Grupo
Ocupacional 2004 — 2017

) Funcionarios ; ) - Carreras
Estadisticos o Profesionales Técnicos Auxiliares ;
y directivos especiales
Minimo 25,50 27,71 36,61 20,03 48,11
Maximo 42,63 50,79 48,70 35,84 55,58
Media 31,64 42,13 43,36 26,23 52,08
Desv.
L 4,81 7,22 2,89 4,46 2,57
Desviacion
Asimetria 0,94 -0,54 -0,54 0,56 -0,20
Curtosis 0,76 -0,64 1,70 0,03 -1,29

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

La Tabla 33, muestra que el menor porcentaje de mujeres son las que se
encuentran en las Auxiliares, con un 20,03 %; el valor maximo de mujeres se
encuentra en las Carreras especiales con un valor de 55,58 %; en promedio
predominan las Carreras especiales con un valor de 52,08 %; se observa que la
mayor desviacién de los datos, es de las Funcionarias y directivas con un valor
de 4,81.

La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre -

1,5y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano, 2010);

la excepcion fueron las Técnicas, porque su curtosis es de 1,70.
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. Nivel de gobierno
Tabla 34

NUmero de personas por el nivel de gobierno 2016

_ _ Frecuencia 2016
Nivel de gobierno

Porcentaje 2016

Hombre  Mujer Hombre Mujer
Nacional 337 310 245 289 58 42
Regional 245 096 302 744 45 55
Local 115 349 50 461 70 30
Otros 674 687 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 35

NUmero de personas por el nivel de gobierno 2017

Frecuencia 2017

Porcentaje 2017

Nivel de gobierno

Hombre Mujer Hombre Mujer
Nacional 332 839 242 932 58 42
Regional 247 107 307 176 45 55
Local 111 460 51016 69 31
Otros 741 614 55 45

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

Las tablas 34 y 35, muestran el Namero de personas por el nivel de gobierno
2016 - 2017, donde se observa que, a nivel nacional y Regional, ha incrementado
el nimero de hombres y mujeres, pero el porcentaje de hombres y mujeres sigue
siendo el mismo. A nivel Local, se ha reducido el nUumero de hombres y ha
incrementado el nimero de mujeres, variando el porcentaje de hombres en
menos 1 % y el porcentaje de mujeres en mas 1 %. En el caso de otros, se
incrementd el nimero de hombres y se redujo el niumero de mujeres, variando el

porcentaje de hombres en mas del 5 % y el porcentaje de mujeres en menos 5

%.
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. Beca a la excelencia

Tabla 36

NUmero de personas que tuvieron acceso a la Beca a la excelencia 2013 —
2017

Frecuencia Porcentaje
Sexo i i
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

2013 3 1 4 75,00 25,00 100,00
2014 12 11 23 52,17 47,83 100,00
2015 19 25 44 43,18 56,82 100,00
2016 30 31 61 49,18 50,82 100,00
2017 26 23 49 53,06 46,94 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 36, muestran el NUmero de personas que tuvieron acceso a la
Beca a la excelencia, donde se observa que ha incrementado el nimero de
hombres y mujeres durante los cinco periodos evaluados; sin embargo, el
porcentaje de hombres sigue siendo mayor, al inicio el 75,00 % son hombres y
el 25,00 % son mujeres, al final el 53,06 % son hombres y el 46,94 % son

mujeres, igualando de esta manera el acceso a las becas.

En la figura 24, se observan las personas que tuvieron acceso a la Beca
a la excelencia; las curvas de ambos géneros mostraron una tendencia creciente
entre el periodo 2013 — 2016; en el periodo 2017 se muestra una reduccion en

ambos géneros.
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Figura 24. Numero de personas que tuvieron acceso a la Beca a la
excelencia 2013 — 2017

Fuente: Tabla 36
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Tabla 37
Estadisticos del NUmero de personas que tuvieron acceso a la Beca a la

excelencia 2013 - 2017

Estadisticos Hombre  Mujer
Minimo 3 1
Maximo 30 31

Media 18,00 18,20

Desv. Desviacion 10,84 12,05

Asimetria -0,44 -0,70
Curtosis -1,05 -0,90

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La Tabla 37, muestra que el minimo NUmero de personas que tuvieron acceso a
la Beca fue el de las mujeres, con un valor de 1; el valor maximo fue de las
mujeres, con un valor de 31; en promedio predominan las mujeres, con un valor
de 18,20 aproximadamente y los hombres obtuvieron una media de 18,00; se
observa que la mayor desviacion de los datos, la tiene las Mujeres con un valor
de 12,05. La asimetria y curtosis en la mayoria de los casos, se encuentra entre
-1,5 y +1,5 por lo tanto, se considera aceptable o normal (Pérez y Medrano,

2010).
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= Capacitacion: Beneficiarios de los programas / cursos de la Escuela Nacional

de Administracion Publica

Tabla 38
Beneficiarios de los programas / cursos de la Escuela Nacional de
Administracién Publica 2015 — 2016

Frecuencia Porcentaje
Programa Afios

Hombre Mujer Hombre Mujer

2015 4610 4267 51,93 48,07

2016 10195 8902 53,39 46,61

2015 455 346 56,80 43,20

Formacion 2016 769 437 63,76 36,24
Complementacion 2015 1713 1843 48,17 51,83
académica 2016 3755 4 493 45,53 54,47
2015 6778 6 456 51,22 48,78

Total 2016 14719 13832 51,55 48,45

Capacitacion

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 38, muestra los Beneficiarios de los programas / cursos de la
Escuela Nacional de Administracion Publica durante los periodos 2015 — 2016.
Con respecto a la Capacitacion, se observa que el nimero de beneficiarios
incrementd y este nimero es superior en los hombres, aumentando de 51,93 %
a 53,39 %; de acuerdo a la Formacién, se observa que el nUmero de beneficiarios
incrementd y este numero es superior en los hombres, donde se aument6 de
56,80 % a 63,76 %; con respecto a la Complementacion académica, se observa
que el numero de beneficiarios incremento entre los periodos y este incremento
es superior en la mujeres, donde se aumento de 51,83 % a 54,47 %. En la figura
25, se observan las personas que tuvieron acceso a la Beca a la excelencia; la
mayor cantidad se encuentra en la Capacitacién, donde el nUumero de hombres

fue mayor al doble de beneficiarios al afio anterior.
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Figura 25. Beneficiarios de los programas / cursos de la Escuela Nacional de

Administracién Publica 2015 — 2016
Fuente: Tabla 38
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= Beneficiarios por nivel de gobierno

Tabla 39
Beneficiarios de la Capacitacion de la Escuela Nacional de Administracion

Pdblica segun nivel de gobierno, 2016

Nivel de Frecuencia Porcentaje

gobierno Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

Nacional 5120 4686 9806 52,21 47,79 100,00

Regional 1700 1646 3346 50,81 49,19 100,00
Local 2670 2147 4817 55,43 4457 100,00
Otros 705 423 1128 62,50 37,50 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

La tabla 39, muestra a los Beneficiarios de la Capacitacion de la Escuela
Nacional de Administracién Publica segun nivel de gobierno en el periodo 2016.
Absolutamente en los diferentes niveles de gobierno y otros, el niumero de
beneficiarios es mayor en los hombres que en las mujeres; el mayor nimero de
beneficiarios se encuentran a nivel Nacional y estan casi equilibrados; a
diferencia de los Otros, donde la diferencia porcentual es mayor, los hombres
representan el 62,50 % y las mujeres un 37,50 %. En la figura 26, se observa
que, en el nivel de gobierno mas alto, tanto el numero de hombres como mujeres
cuentan con mayor capacitacion, lo cual se va reduciendo conforme disminuye

el nivel de gobierno.
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Administracién Publica segun nivel de gobierno, 2016
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Tabla 40
Beneficiarios de la Formacién de la Escuela Nacional de Administracion Publica

segun nivel de gobierno, 2016

Nivel de Frecuencia Porcentaje

gobierno Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

Nacional 333 229 562 59,25 40,75 100,00

Regional 343 160 503 68,19 31,81 100,00
Local 93 48 141 65,96 34,04 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 40, muestra a los Beneficiarios de la Formacion de la Escuela
Nacional de Administracion Publica segun nivel de gobierno en el periodo 2016.
Absolutamente en los diferentes niveles de gobierno y otros, el nimero de
beneficiarios es mayor en los hombres que en las mujeres; el mayor nimero de
beneficiarios se encuentran a nivel Regional, pero estan muy cerca del nivel
Nacional; cabe resaltar que, a Nivel Local, existe una diferencia porcentual

mayor, donde los hombres representan el 65,96 % y las mujeres un 34,04 %.

En la figura 27, se observa que a nivel nacional y regional el nimero de
hombres que cuentan con formacion de la Escuela Nacional de Administracion
Publica, es muy similar; mientras tanto, existe una mayor diferencia entre las

mujeres que cuenta con formacién a nivel nacional y regional.
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Figura 27. Beneficiarios de la Formacion de la Escuela Nacional de

Administracién Publica segun nivel de gobierno, 2016
Fuente: Tabla 40
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. Beneficiarios segun curso
Tabla 41
Beneficiarios de la formacion de la Escuela Nacional de Administracion Publica

segun curso, 2016

Frecuencia Porcentaje
Programa i i
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total
Etica 660 738 1398 47,21 52,79 100,00
Gestion del rendimiento 239 298 537 44,51 55,49 100,00
Gestién por procesos 314 295 609 51,56 48,44 100,00
Gestion para el desarrollo e
_ _ _ 134 130 264 50,76 49,24 100,00
inclusion social
Arquitectura orientada al
o 22 7 29 75,86 24,14 100,00
servicio
Estructura y
8826 7434 16260 54,28 45,72 100,00

funcionamiento del Estado

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 41, muestra a los Beneficiarios de la Formacion de la Escuela
Nacional de Administracion Publica segun curso en el periodo 2016. En el curso
de Estructura y Funcionamiento del Estado, el mayor numero de beneficiarios
son varones, con un 54,28 % mientras que la mujeres representan un 45,72 %j;
en el curso de Etica predominan las mujeres; en el curso de Gestion por procesos
predominan los hombres, por una diferencia minima de porcentajes, los hombres
representan un 51,56 % y las mujeres un 48,44 %; en el curso de Gestion del
rendimiento predominan las mujeres, con un 55,49 % mientras que los hombres
representan un 44,51 %; en el curso de Gestidon para el desarrollo e inclusién
social es mayor el numero de hombres por una pequefia medida, los hombres

representan un 50,76 % y las mujeres un 49,24 %.

En la figura 28, se observa que el curso donde van la mayoria de

Beneficiarios, es el de Estructura y Funcionamiento del Estado.
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Administracién Publica segun curso, 2016
Fuente: Tabla 41
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. Beneficiarios segun programa

Tabla 42
Beneficiarios segun programa de la Escuela Nacional de Administracion
Publica, 2016

Frecuencia Porcentaje
Programa i :
Hombre Mujer Total Hombre Mujer Total

Programa intensivo para directivos 29 26 55 52,21 47,79 100,00

Programa de especializacion 140 57 197 50,81 49,19 100,00

Programa de alta gerencia 404 201 605 55,43 44,57 100,00

Programa de desarrollo gerencial 145 108 253 62,50 37,50 100,00

Programa de formacion de docentes 14 5 19 52,21 47,79 100,00
Curso sobre interculturalidad en la

37 40 77 50,81 49,19 100,00

gestion publica

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La tabla 42, muestra a los Beneficiarios segun programa de la Escuela
Nacional de Administracion Publica en el periodo 2016. El programa de alta
gerencia, es el que tiene el mayor niumero de beneficiarios, la mayoria son
varones con un 55,43 %, mientras que las mujeres representan un 44,57 %; en
el programa de Desarrollo gerencial, la mayoria son varones con un 62,50 %,
mientras que las mujeres representan un 37,50 %; en el programa de
Especializacion, esta casi equilibrado el porcentaje de cada género, los hombres
representan un 50,81 %, mientras que las mujeres representan un 49,19 %; el
Curso sobre interculturalidad en la gestidon publica también se encuentra
equilibrado, con un porcentaje del 50,81 % por parte de los hombres y un 49,19
% por parte de las mujeres; el Programa intensivo para directivos cuenta con un
porcentaje del 52,21 % de hombres y un 47,79 % de mujeres; el Programa de
formacion de docentes, cuenta con un 52,21 % de hombres y un 47,79 % de
mujeres. En la figura 29, se observa que el curso donde van la mayoria de

Beneficiarios, es en el Programa de alta gerencia.
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5.3. ANALISIS GENERAL DE LAS VARIABLES

e Salario

La informacion correspondiente al salario de hombres y mujeres muestra
gue, tanto en la gestion publica como privada el salario es mayor en hombres.
Ademas, hubo un incremento salarial casi constante para ambos sexos. En el
sector privado ha habido caidas salariales tanto para hombre como mujeres,
mientras que en el publico sblo las mujeres han sufrido de esta afeccion

econdmica, como se registro en el afio 2005.

Los incrementos salariales han acomparfado a la reduccion de la brecha
salarial. Esta reduccién no ha sido del todo constante, ya que incluso en algunos
afos la brecha se ha mantenido y hasta acrecentado.

La gestion publica registra en el periodo 2004-2017 brechas por debajo
del 24 % (pico correspondiente al afio 2008), mientras que su contraparte privada
esta por debajo del 54 % (pico correspondiente al afio 2004). De esta forma la
gestion publica registra brechas menos distantes entre el salario segun sexo,
entre 23 % y 10 %, mientras que la gestion privada ha manejado una brecha

salarial de entre 54 % y 22 % correspondientemente.

e Gestion publica

Los salarios en la gestion publica han tenido un crecimiento sostenido a
lo largo de los afios. En el caso de los hombres este crecimiento ha sido
constante, con incrementos importantes en los afios 2007, 2013, 2014 y 2016,
en los cuales ha habido un aumento de entre S/. 150 y S/. 240, con respecto al
afo anterior. Para el salario de las mujeres, el crecimiento ha sido casi constante
(con excepcién del afio 2005, en el cual, el salario descendié en S/. 23 con
respecto al afio anterior), registrando los aumentos mas marcados en los afios
2006, 2009, 2014, 2016 y 2017, con aumentos de entre S/. 100 y S/.170.
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e (Gestion privada

Los salarios en la gestion privada han tenido un crecimiento constante en
la gran mayoria de los afios. En el caso del salario de mujeres han sido dos los
afos donde este ha decrecido, en el 2008 y 2010 se registr6 una caida de
aproximadamente S/. 80 con respecto al afio anterior. En el resto de afios el
sueldo ha gozado de incrementos, de los cuales los mas resaltantes
corresponden a los afios 2007, 2009 y 2012, con entre S/. 120y S/. 210 en favor
al salario de las mujeres. En la contraparte masculina, los aflos en que se
presenta un descenso salarial fue en el 2005 y 2013 con una caida de S/. 65 y

S/. 10, correspondientemente.

Los mayores incrementos salariales en los hombres corresponden a los
afnos 2007, 2008 y 2012, entre S/. 110y S/. 190.

e Brecha salarial

En cuanto a la brecha salarial entre hombres y mujeres, se ha evidenciado
una reduccion porcentual considerable, tanto en el sector publico como en el
privado. En el caso de los servidores civiles, entre el 2008 y el 2017, hubo una
reduccion de 9 puntos porcentuales en la brecha de ingresos, esto evidencia que
se han ido acortando las distancias salariales lo cual no ha sido un proceso
constante y paulatino, ya que ha habido afios como el 2006, 2009 y el 2012
donde se evidenciaron las brechas mas bajas con 12 % y 11 % (ademas del afio
2006 con una brecha del 10 %) respectivamente, luego de lo cual no se han
alcanzado cifras superiores a las del 2008, manteniéndose todas ellas por debajo
del 19 %.

En el sector privado la brecha es claramente superior. Con base en el
2004 con una brecha del 53,8 %, se ha alcanzado, en el 2017, una reduccion de
13 puntos porcentuales. Si bien se registran periodos como el 2004 - 2007 donde
la brecha se ha ido reduciendo de forma constante, también se registran afos
como el 2007 y 2009 donde, si bien se alcanzaron los porcentajes mas bajos,

fueron precedidos por incrementos significativos de 21 y 14 puntos porcentuales,
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en sus afios posteriores correspondientes. En los uUltimos afios, periodo 2013 -
2017, la brecha se ha mantenido cercana al 40 %, cifra que si bien esta por
debajo a las registradas desde el 2010 son significativamente altas, al menos

con respecto a la gestion publica.

e Caracteristicas Demograficas

Tomando como base el aumento general que hubo en la cantidad de
servidores civiles, la brecha inicial de 6 % del 2004 en favor de los hombres, esta
se ha mantenido en el 2017. Segun las edades, el aumento de la cantidad de
servidoras publicas mujeres corresponde a los rangos de 30 a 44 afios y de 45
a 64 afnos, crecimiento que esta por encima de lo logrado por la contraparte

masculina.

Con respecto a las regiones, Lima registra, en todos los afios, la mayor
cantidad de servidores civiles. En el afio 2004, la proporcion mayoritaria en esta
region estaba compuesta por 172 660 mujeres (mas de 1 500 unidades por
encima de la cantidad de varones), luego de lo cual el incremento para el 2016
invirtié la distribucion con 56 442 nuevos servidores hombres. En el resto de
regiones el incremento ha favorecido a uno u otro sexo, o inclusive ha sido

proporcional a las cifras del 2004.

El aumento de puestos para servidores favorecié de forma mas marcada,
a la participacion en los niveles secundario y superior universitario, mismos en
los que las mujeres alcanzaron sus mayores incrementos. El incremento y cifra
base mas sobresaliente corresponde a la participacion de mujeres con nivel de

educacién superior universitaria, superior inclusive a su contraparte masculina.

e Edad

Ha habido un incremento de casi 400 mil servidores civiles claramente

asociado al aumento de la poblacion y las demandas que acarrean. Con 1 422
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815 personas en el 2017, la mayor proporcion corresponden al rango de edad
de 30 a 44 afos y de 45 a 64 afios, con poco mas de medio millébn cada uno. La
participacion de personas jovenes, tanto hombres como mujeres, de 14 a 29
afnos ha ido creciendo de forma casi constante desde el 2004, alcanzando las

265 271 personas.

El mayor incremento corresponde al rango de edad de 45 a 64 afios,
quienes duplicaron su cantidad de participacion en este sector. La distribucion
entre la participacion de hombres y mujeres en el sector publico es casi la misma
en el 2008 y el 2017, con una mayor participaciéon de los primeros antes
mencionados y un aumento de aproximadamente 3 puntos porcentuales (mas de
50 mil puestos) en favor de las mujeres. El aumento de la participacion femenina
ha sido mas evidente en los rangos de 30 a 44 afios y de 45 a 64 afioscon casi

aproximadamente 50 mil nuevos puestos en cada rango.

e Regién

La gran mayoria de regiones registra un aumento en la participacion de
mujeres como servidores publicos con excepcién de las regiones de Madre de
Dios y Tacna, en cuyos casos sus cifras fueron aumentando y disminuyendo
desde el 2008 hasta alcanzar una similar a la inicial en el 2017. En el caso de los
hombres, la region de Ayacucho registr6 un marcado descenso en la
participacion masculina en el 2017 con respecto al 2008, hubo una caida subita
de casi 3 000 servidores masculinos sufrida en comparacion a la cifra del 2016.
Casos similares, pero menos marcados, se suscitaron en Cajamarca, Pasco y

Tacna.

Como es logico, la capital registra los mayores aumentos, en el 2017 con
respecto al 2008, en participacion de servidores publicos tanto en hombres como
mujeres, alcanzando los 56 442 y 44 052 nuevos puestos respectivamente, y
reuniendo casi medio millon de personas en el 2017. Si bien la participacion de

los hombres en el sector publico es aun mayoritaria a nivel nacional, regiones
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como Huancavelica, Lambayeque y Tumbes registran una mayor participacion
de mujeres en el 2017, mientras que las regiones de Cusco, Lambayeque y
Ayacucho registran un crecimiento (en el 2017 con respecto al 2008) en la
participacion de mujeres superior al de varones en superior casi en 10 mil
puestos, con casos similares en Puno, Cajamarca, Piura, Ancash, Huancavelica,

entre otras regiones.

e Nivel educativo

Los niveles de educacion secundaria y educacion superior universitaria
son los que han aumentado en mayor medida su participacién en el sector
publico, con 141 149 y 249 930 nuevos servidores publicos respectivamente. Si
bien en el 2017 la cantidad de servidores publicos fue de 1 422 815, la mayor
parte de ellos siguen siendo varones con 755 065, por debajo de las 667 749

mujeres.

El aumento de trabajadores ha favoreciendo al sexo femenino con
225,025 puestos, aproximadamente 53 mil por encima del simil masculino.
Dentro de estas cifras nuevamente el nivel secundario y el superior universitario
han sido los mas representativos con 54 824 y 162 380 nuevos puestos en el
2017, con respecto al 2008. Ademas, la participacion de mujeres con formacion
superior universitaria y no universitaria es superior en el afio 2017, con respecto
a los hombres, posicionamiento que se ha mantenido claro desde el 2014 en

dichos niveles educativos.

e Aspectos Laborales

Asi como se increment6 la cantidad de servidores civiles, también se
evidencio un crecimiento paulatino de los salarios. En base al grupo ocupacional
tanto en funcionarios, profesionales y técnicos, la brecha salarial se redujo
considerablemente en el 2017 con respecto al 2008, mientras que en el caso de
auxiliares y carreras especiales la brecha tuvo una reduccién minima o incluso
se amplio.
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En cuanto a la participacion segun el sexo en el nivel de gobierno las cifras
en el afio 2016 y 2017 han sido bastante similares con una brecha de 8 y 6
puntos porcentuales, respectivamente. En cuanto a la beca a la excelencia en el
periodo 2013 - 2017, la distribucion favorece ligeramente a las mujeres con 91
becas, una unidad por encima de los hombres.

e Grupo ocupacional

Con respecto al numero de servidores por grupo ocupacional son los
profesionales y técnicos, las categorias donde la distribucion entre sexos es mas
equitativa, aunque aun en favor de los varones. El Gnico caso en que la
participacion femenina ha sido favorecida, casi en todo el periodo 2004-2017, es
en las carreras especiales, donde en sus primeros afios la distribucion rondaba
el 51% de participacion masculina, para luego invertir la distribucién en favor de

las mujeres.

Tomando como punto de partida el afio 2004, los profesionales son los
gue mas han reducido la brecha de participacion entre hombres y mujeres con
una reduccién de aproximadamente 21 puntos porcentuales en comparacion al
2017. Si bien esta reduccion ha permitido una distribucién casi equitativa entre

hombres y mujeres, este proceso no ha sido continuo.

La participacion que claramente favorecia a los hombres en los grupos de
funcionarios y directivos, profesionales y auxiliares, ha ido acortando
distanciamientos y recuperando su posicionamiento a lo largo del periodo 2004
- 2017. Un proceso menos accidentado es el que se ha sufrido en los cargos
técnicos y de carreras profesionales, donde la participacibn masculina ha
oscilado entre los 63,39 % y 51,30 %, y los 51,89 % y 44,42 %, respectivamente.
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Si bien en estos Ultimos grupos ocupacionales la brecha entre la
participacién de hombres y mujeres es menor, y a esto se le suma la importante
reduccion de la brecha en el caso de profesionales y auxiliares, la participacion

de mujeres como funcionarios y directivos aun es claramente reducida.

¢ Nivel de gobierno

En cuanto a la participacion en el servicio publico segun el nivel de
gobierno, las cifras diferenciales segun el sexo son bastante similares en el
periodo 2017 con respecto al 2016, con una variacion de 1 punto porcentual en
favor a la participacion femenina en el afio mas reciente. Tanto a nivel nacional
como regional se ha mantenido la diferencia de participacién segin sexo de 16

y 10 puntos porcentuales, respectivamente.

Las Unicas variaciones corresponden al nivel local y otros. El primero que
ha aumentado en un punto porcentual en el 2017 con respecto al afio anterior,
en favor de la participacion de las mujeres. Y la mayor variacion corresponde al
nivel otros, el cual muestra una disminucién de 5 puntos porcentuales en la
participacion de las mujeres con respecto al afio anterior, pero que en la vision

global representa una infima proporcién con respecto al total.

e Beca a la excelencia

En cuanto al acceso al programa de crédito Beca Reto Excelencia la
distribucion entre sexo es mas pareja y en favor de las mujeres, ya que de los
181 prestatarios 91 han sido mujeres y 90 hombres. Como se muestra de forma
mas detallada, en los afios 2014, 2016 y 2017, la diferencia entre las cantidades
de hombres y mujeres es minima. En algunos afios la diferencia ha sido mas
marcada, favoreciendo a las mujeres como en el afio 2015, en los que han

alcanzado 6 prestatarios por encima de los hombres, respectivamente.
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Como datos adicionales, la mayor parte de beneficiarios corresponden a
la region de Lima y con un titulo obtenido, caracteristica bastante marcada a lo
largo del periodo 2013-2017.

e Capacitacion

Tomando como base los periodos 2015 y 2016, se muestra que ha habido
un incremento en la cantidad de beneficiarios tanto en Capacitacién, Formacion
y Complementacién académica, lo cual ha favorecido a ambos sexos. La
distribucion en la participacién segun sexo es bastante pareja en ambos afios,
mostrando cierta estabilidad en la misma. Los beneficiarios en capacitacion son
los que aglomeran mayor cantidad de servidores, inclinando la balanza en favor
de los hombres. A ello se contrapone la cantidad, no menor, de beneficiarios en
Complementacion académica con una mayor participacion de mujeres,
acortando, de esta manera, las brechas segun sexo para la dimensién

capacitaciones.

e Beneficiarios de los programas / cursos de la Escuela Nacional de

Administracion Publica

En base a los datos del periodo 2015-2016 se evidencia un incremento de
beneficiarios de programas y cursos para ambos sexos, con un total de 13 234
en el 2015 y un incremento de mas del doble en el 2016, con 28 551
beneficiarios. En el caso de las Capacitaciones, la proporcion entre servidores
hombres y servidoras mujeres casi se ha mantenido en el 2016, en comparacion
al afo anterior, pasando de una diferencia de 4 puntos porcentuales a 6 puntos

porcentuales, ambos en favor de los hombres.

Diferente ha sido el caso de los beneficiarios en Formacion donde la
diferencia en el 2015 era muy marcada, con una participacion de 57 % de
hombres y 43 % de mujeres, para pasar a 64 % y 36 %, respectivamente, en el
2016.
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El Unico caso donde la cantidad de beneficiarios de programas/cursos ha
favorecido a la participacion de las mujeres es en Complementacién académica,

donde la participacion de las mismas paso de un 52% (2015) a un 54% (2016).

e Beneficiarios por nivel de gobierno

Sobre los servidores beneficiarios de capacitacion en el afio 2016, los
niveles Nacional y Regional presentan una participacion mas equitativa de cada
sexo con 4 y 2 puntos porcentuales, respectivamente, de diferencia en favor de
los hombres. Los niveles Local y Otros son los que presentan cifras mas
diferenciadas, haciendo que finalmente la participacion en capacitaciones sea
mayoritariamente masculina con 10 195 servidores, por encima de las 8 902

participantes mujeres.

En el caso de beneficiarios en formacién en el mismo periodo las
diferencias son un tanto mas marcadas y nuevamente a favor de los hombres.
Se registro que, a Nivel Nacional, Regional o Local la participacion de las mujeres
como beneficiarias de formacién no superé el 41 %. De este modo en el conteo
total alcanzé 1 206 beneficiarios de formacién, con tan solo 437 mujeres dentro

de este grupo.

e Beneficiarios segun curso

En base a la informacién registrada en el afio 2016 sobre los servidores
beneficiarios de cursos de capacitacion se contabilizan un total de 19 097, de los
cuales 10 195 son hombres y 8 902 mujeres. Cursos como los de Etica y Gestion
del rendimiento cuentan con una participacion mayoritaria de mujeres, situacion
contrapuesta en cursos como Gestion de procesos y Gestion para el desarrollo
e inclusidén social donde la inclinacion favorece levemente a la participacion

masculina.
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La diferencia méas significativa corresponde al curso de Estructura y
funcionamiento del Estado, con 1 392 servidores hombres por encima de su

contraparte femenina.

e Beneficiarios segun programa

En cuanto al nimero de servidores beneficiarios de formacion a través de
programas las diferencias son mas marcadas. De un total de 1 206 servidores,
la mayoria son hombres, con 769 servidores, mientras que las mujeres se
quedan con 332 cifras por debajo. El Programa intensivo para directivos y el
Curso sobre interculturalidad en la gestion publica son los que registraron mayor
paridad en sus cifras; mientras que el Programa de alta gerencia y el Programa
especializaciébn mostraron que la participacion de hombres es superior al doble

de su contraparte femenina.

5.4. CONTRASTE DE HIPOTESIS
A través del contraste de las hipétesis se podran hallar las diferencias que a

simple vista o de manera descriptiva, no se pueden notar.

5.4.1. Contraste de las Hipo6tesis Especificas

a. Primera hipotesis Especifica

Para reconocer si el estadistico que se debe utilizar corresponde a un
estadistico paramétrico o no paramétrico, se debe comprobar la
normalidad de la distribucion de los datos, como se muestra en la tabla
43.
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Tabla 43
Prueba de Normalidad del salario de los servidores publicos

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. ES}?S'St gl Sig.
salario sector publico - 0154 14 2000 0945 14 0,486
hombre
salario sector publico - 0117 14 2000 0,960 14 0,718
mujer

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 43, se puede apreciar que el salario en
el sector publico de los hombres y mujeres cuenta con una distribucién normal,
por lo tanto, se utilizara el estadistico T-Student para muestras independientes,

como se muestra en la Tabla 44.
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Tabla 44

Prueba T-Student de muestras independientes del salario de los servidores

publicos

Prueba de
Levene de n n
igualdad de prueba t para la igualdad de medias
varianzas
. . 95% de intervalo de
. Sig. Diferencia Diferencia confianza de la
FSio. 9" (bilateral) demedias 9€ eror diferencia
estandar - -
Inferior  Superior
Se
asumen -, 636 0,212 4,081 26 0,000 5622746 13,77819 27,90599 84,54893

varianzas
salario  iguales
sector
pl]bIICO No se
asumen
varianzas
iguales

4,081 22,647 0,000

56,22746

13,77819 27,70052 84,75439

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo a los resultados observados, las muestras cuentan con
igualdad de varianzas, de acuerdo a la prueba de Levene que obtuvo una
significancia de 0,212 mayor a 0,05. El resultado de la prueba T-Student de
muestras independientes es de 0,00 menor a 0,05; por lo tanto, existen

diferencias significativas entre el salario de los servidores publicos hombres y

mujeres.

» Segunda hipotesis Especifica

e Edad de los servidores publicos

Para reconocer si el estadistico que se debe utilizar corresponde a un

estadistico paramétrico o no paramétrico, se debe comprobar la normalidad de

la distribucién de los datos, como se muestra en la tabla 45.
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Tabla 45
Prueba de Normalidad de la Edad de los servidores publicos

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
De 14 a 29
. 0,160 28 0,066 0,930 28 0,061
afios
De 30 a44
0,087 28 ,200" 0,980 28 0,855
anos
De 45 a 64
~ 0,095 28 ,200" 0,950 28 0,202
afios
De 65 a mas
~ 0,207 28 0,003 0,909 28 0,019
afios

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 45, se puede apreciar que la Edad
de los servidores publicos de los hombres y mujeres cuenta con una distribuciéon
normal en tres intervalos y distribucion no normal en un intervalo, por lo tanto, se
utilizaré el estadistico U de Mann-Whitney para muestras independientes, como

se muestra en la Tabla 46.

Tabla 46
Prueba U de Mann-Whitney de muestras independientes de la Edad de los

servidores publicos

Del4a29 De30a44 Ded45a De65amas

afios afios 64 afos afos
U de Mann-Whitney 46,000 12,000 25,000 6,000
W de Wilcoxon 151,000 117,000 130,000 111,000
z -2,389 -3,952 -3,354 -4,227
Sig. asintotica(bilateral) 0,017 0,000 0,001 0,000
Significacion exacta
,016° ,000P ,000° ,000°

[2*(sig. unilateral)]

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion

El estadistico U de Mann-Whitney, no requiere la comprobacion de la
igualdad de varianzas. La tabla 46, muestra los resultados de la prueba U de
Mann-Whitney de muestras independientes, dando como resultados
significancias menores a 0,05 para la diferencia de edades entre hombres y
mujeres para cada intervalo de edad; por lo tanto, existen diferencias
significativas entre la cantidad de servidores publicos hombres y mujeres por
edad.

e Region de los servidores publicos

Para reconocer si el estadistico que se debe utilizar corresponde a un
estadistico paramétrico o no paramétrico, se debe comprobar la normalidad de

la distribucién de los datos, como se muestra en la tabla 47.
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Tabla 47

Prueba de Normalidad de la Region de los servidores publicos

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Amazonas 0,194 14 0,159 0,921 14 0,230
Ancash 0,283 14 0,003 0,783 14 0,003
Apurimac 0,334 14 0,000 0,800 14 0,005
Arequipa 0,180 14,200 0,910 14 0,156
Ayacucho 0,261 14 0,011 0,736 14 0,001
Cajamarca 0,340 14 0,000 0,696 14 0,000
Callao 0,224 14 0,055 0,802 14 0,005
Cusco 0,149 14 200 0,946 14 0,507
Huancavelica 0,293 14 0,002 0,822 14 0,009
Huanuco 0,176 14,200 0,890 14 0,080
Ica 0,189 14 0,191 0,895 14 0,094
Junin 0,239 14 0,030 0,885 14 0,069
La Libertad 0,159 14 200 0,919 14 0,214
Lambayeque 0,096 14 200" 0,991 14 1,000
Lima 0,177 14 200 0,913 14 0,172
Loreto 0,347 14 0,000 0,611 14 0,000
Madre De Dios 0,204 14 0,120 0,906 14 0,136
Moquegua 0,169 14 ,200° 0,950 14 0,562
Pasco 0,219 14 0,067 0,840 14 0,016
Piura 0,208 14 0,101 0,860 14 0,031
Puno 0,252 14 0,016 0,785 14 0,003
San Martin 0,200 14 0,134 0,929 14 0,299
Tacna 0,264 14 0,009 0,801 14 0,005
Tumbes 0,160 14 200 0,962 14 0,756
Ucayali 0,145 14 200 0,930 14 0,306

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

De acuerdo a los resultados de la tabla 47, se puede apreciar que los
servidores publicos hombres y mujeres cuentan con una distribucién normal en
14 regiones y distribucién no normal en 11 regiones, por lo tanto, se utilizara el

estadistico U de Mann-Whitney para muestras independientes, como se muestra

en la Tabla 48.
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Tabla 48
Prueba U de Mann-Whitney de muestras independientes de la Region de los

servidores publicos

U de Sig. Significacion
., Mann- W de N ;
Region . : Z Asintética  exacta [2*(sig.
Whitne Wilcoxon . g
y (bilateral) unilateral)]

Amazonas 32000 137000 -3,033 0,002 ,002P
Ancash 24000 129000 -3,400 0,001 ,000°
Apurimac 13000 118000 -3,906 0,000 ,000°
Arequipa 47 000 152000 -2,343 0,019 ,019P
Ayacucho 9 000 114000 -4,089 0,000 ,000P
Cajamarca 24000 129000 -3,400 0,001 ,000P
Callao 65000 170000 -1,516 0,129 ,137°
Cusco 13000 118000 -3,906 0,000 ,000P
Huancavelica 33000 138000 -2,987 0,003 ,002°
Huanuco 86 000 191000 -0,551 0,581 ,603P
Ica 41000 146000 -2,619 0,009 ,008°
Junin 58000 163000 -1,838 0,066 ,069P
La Libertad 84000 189000 -0,643 0,520 ,541P
Lambayeque 55000 160000 -1,976 0,048 ,050P
Lima 71000 176000 -1,241 0,215 227"
Loreto 23000 128000 -3,446 0,001 ,000P
Madre De Dios 6 000 111000 -4,227 0,000 ,000°
Moquegua 8 000 113000 -4,135 0,000 ,000P
Pasco 49000 154000 -2,251 0,024 ,024°
Piura 71000 176000 -1,241 0,215 227"
Puno 0 000 105000 -4,503 0,000 ,000°
San Matrtin 16 000 121000 -3,768 0,000 ,000P
Tacha 5000 110000 -4,273 0,000 ,000°
Tumbes 50000 155000 -2,205 0,027 ,027°
Ucayali 37000 142000 -2,803 0,005 ,004°

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

El estadistico U de Mann-Whitney, no requiere la comprobacion de la
igualdad de varianzas. La tabla 48, muestra los resultados de la prueba U de
Mann-Whitney de muestras independientes, dando como resultado:
significancias menores a 0,05 en 20 regiones y significancias mayores a 0,05 en
5 regiones (Callao, Huanuco, La Libertad, Lima, Piura); por lo tanto, existen
diferencias significativas entre la cantidad de servidores publicos hombres y

mujeres por region, en la mayoria de casos.
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¢ Nivel Educativo de los servidores publicos

Para reconocer si el estadistico que se debe utilizar corresponde a un
estadistico paramétrico o no paramétrico, se debe comprobar la normalidad de

la distribucion de los datos, como se muestra en la tabla 49.

Tabla 49
Prueba de Normalidad del Nivel Educativo de los servidores publicos

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Sin nivel educativo 0,102 28 ,200° 0,949 28 0,182

Primaria 0,236 28 0,000 0,881 28 0,004

Secundaria 0,211 28 0,002 0,866 28 0,002
Superior no

_ o 0,113 28  ,200" 0,953 28 0,239
universitaria

Superior

] o 0,151 28 0,103 0,925 28 0,045
universitaria

No especificado 0,484 28 0,000 0,476 28 0,000

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la tabla 49, se puede apreciar que el nivel
educativo de los servidores publicos hombres y mujeres cuentan con una
distribucion normal en dos categorias y distribucion no normal en cuatro
categorias, por lo tanto, se utilizara el estadistico U de Mann-Whitney para

muestras independientes, como se muestra en la Tabla 50.
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Tabla 50
Prueba U de Mann-Whitney de muestras independientes del Nivel Educativo de

los servidores publicos

Sin nivel N . Superior no  Superior No
; Primaria Secundaria ~— "~ " . P o
educativo universitaria universitaria especificado
U de Mann- 26,000 0,000 0,000 68,000 79,000 92,000
Whitney
W de 131,000 105,000 105,000 173,000 184,000 197,000
Wilcoxon
z -3,308 -4,503 - 4,503 -1,378 -0,873 - 0,413
Sig.
asintotica(bila 0,001 0,000 0,000 0,168 0,383 0,680
teral)
Significacion
exacta [2*(sig.  ,001P ,000P ,000° ,178P ,401P ,804P
unilateral)]

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

El estadistico U de Mann-Whitney, no requiere la comprobacion de la
igualdad de varianzas. La tabla 50, muestra los resultados de la prueba U de
Mann-Whitney de muestras independientes, dando como resultado:
significancias menores a 0,05 en tres categorias (Sin educacion, primaria y
secundaria) y significancias mayores a 0,05 en tres categorias (Superior no
universitaria, Superior universitaria, No especificado); por lo tanto, no existen

diferencias significativas en el Nivel Educativo de los servidores publicos.
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» Tercera hipétesis Especifica

Para reconocer si el estadistico que se debe utilizar corresponde a un

estadistico paramétrico o0 no paramétrico, se debe comprobar la normalidad de

la distribucién de los datos, como se muestra en la tabla 51.

Tabla 51

Prueba de Normalidad del Grupo Ocupacional de los servidores publicos

Grupo Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Ocupacional Estadistico o] Sig. Estadistico gl Sig.
Funcionarios y

o 0,221 28 0,001 0,814 28 0,000
directivos
Profesionales 0,116 28 ,200° 0,986 28 0,956
Técnicos 0,156 28 0,079 0,921 28 0,036
Auxiliares 0,239 28 0,000 0,781 28 0,000
Carreras

_ 0,103 28 ,200° 0,962 28 0,380

especiales

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

De acuerdo a los resultados de la tabla 51, se puede apreciar que el Grupo

Ocupacional de los servidores publicos hombres y mujeres cuentan con una

distribucion normal en dos categorias y distribucidon no normal en tres categorias,

por lo tanto, se utilizara el estadistico U de Mann-Whitney para muestras

independientes, como se muestra en la Tabla 52.
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Tabla 52
Prueba U de Mann-Whitney de muestras independientes del Grupo

Ocupacional de los servidores publicos

Funcionarios ) ) - Carreras
- Profesionales Técnicos Auxiliares .
y directivos especiales
U de Mann-Whitney 0,000 6,000 0,000 0,000 20,000
W de Wilcoxon 105,000 111,000 105,000 105,000 125,000
z -4,503 -4,227 -4,503 -4,503 -3,584
Sig.
- ) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
asintética(bilateral)
Significacion exacta
,000° ,000° ,000P ,000° ,000P

[2*(sig. unilateral)]

Fuente: Elaboracion propia

Interpretaciéon

El estadistico U de Mann-Whitney, no requiere la comprobacion de la
igualdad de varianzas. La tabla 52, muestra los resultados de la prueba U de
Mann-Whitney de muestras independientes, dando como resultado
significancias menores a 0,05 en las cinco categorias; por lo tanto, no existen
diferencias significativas entre hombres y mujeres en funcién de los Aspectos

Laborales de los servidores publicos.

» Cuarta hipotesis Especifica

Dentro de la dimensién Capacitacion, se cuenta con informacion
correspondiente a los periodos comprendidos entre el 2015 — 2017 y en el caso
de los Prestatarios Del Programa Crédito - Beca Reto Excelencia, se contaba
con informacion perteneciente a los periodos 2013 — 2017. Es por ello, que los
datos no son suficientes para desarrollar una prueba estadistica, Gnicamente se

cuenta con el andlisis descriptivo de la dimension.
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5.4.2. Contraste de la Hipotesis General

La hipotesis general solo se ha establecido de manera complementaria;
esto quiere decir que funge como hipotesis de agrupacion, debido que los
indicadores tienen diferentes unidades de medida y no es posible agruparlas. Sin

embargo, se ha realizado un resumen como se muestra en la tabla 53.

Tabla 53

Resumen General de las Hipotesis

No existen diferencias Existen diferencias

N° Hipotesis - S
significativas significativas

Salario de los servidores

1 . o Completamente

publicos

2  Edad de los servidores publicos ** Completamente
Regidn de los servidores . )

3 5 regiones 20 regiones

publicos

Nivel Educativo de los i i
4 ] . 3 categorias 3 categorias
servidores publicos

Grupo Ocupacional de los
5 ) o ** Completamente
servidores publicos

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacién

Como se observa en la tabla 53, se comprobaron tres diferencias significativas
en los Salarios, en la Edad y el Grupo Ocupacional; con respecto al nimero de
servidores en las regiones, solo el 20 % del total no muestra brechas; con
respecto al nivel educativo, los tres niveles educativos inferiores muestran
diferencias significativas, mientras que los tres niveles educativos superiores no

muestran diferencias significativas.
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CAPITULO VI

ANALISIS Y DISCUSION

En este capitulo se habla acerca de las limitaciones halladas durante la
investigacién y la metodologia utilizada, se hace la comparacién con otras

investigaciones y se analizan los principales hallazgos.

a. Comparacion con otras investigaciones

Camarane y Saavedra (2015) en su investigacion concluyeron que no
habia diferencias significativas por parte de la administracion de una entidad
financiera entre ambos géneros; sin embargo, esto corresponde a una realidad
distinta, del pais de Colombia y su evaluacion se baso en el valor de los activos
y el capital, englobado en la competitividad empresarial. Lo cual es diferente en
cierto modo, debido al contexto peruano y a la situacién que se vive en el servicio

civil.

Dominguez (2017) por su parte si da a conocer que dentro de los
presupuestos destinados al desarrollo social no se considera la perspectiva de
género, cuestion que concuerda con los hallazgos de la investigacion, al no
aplicarse de manera alguna, la perspectiva de género. Dicha perspectiva hace
referencia a un cambio de 360 grados que permita la comprension de los factores
causantes de dicho comportamiento, sus efectos ocasionados en el desarrollo
equitativo de la sociedad y los paradigmas que esconden la ignorante idea de un

trato diferente solo por ser de otro género.

Quintero (2018) por su parte, concluye que existen diferencias salariales
por género en la profesion contable en Colombia, donde los hombres ganan mas

que las mujeres, situacion que coincide con la descrita en la presente



investigacién. De manera similar, Angeles (2018) al desarrollar su investigacion,
el autor concluye que la diferencia salarial de género en gerentes y directoras de
Peru y Lima Metropolitana, es a causa de la mayor cantidad de horas de trabajo
remunerado y al mayor nivel de educacion, mostrandose estas condiciones
preferentemente en los hombres casados; asi mismo, en el caso de las mujeres,
ellas son las que asumen la carga de trabajo no remunerado, lo cual se refiere a
la carga familiar de cuidado y mantenimiento de los hijos y del hogar. Asi mismo,
esto se justifica en los roles de género entendidos como naturales en la cultura,

de la mayoria de personas que componen la sociedad peruana.

De acuerdo a los resultados, hay diferencias en el acceso a la
capacitacion y desarrollo de competencias para los servidores civiles, las cuales
se brindan principalmente en los hombres, asi mismo, la brecha es mas grande
en el nivel de gobierno local, esta situacion se relaciona con lo indicado por
Aguirre (2016), quien da a conocer que los gobiernos locales tienen escasa
orientacion para implementar el enfoque de género en los procesos de gestion
local porque aun no existe una metodologia clara y facil de imitar, desde el MEF
y el MIMP; incluidos los instrumentos para la implementacién de las politicas
publicas que promuevan el enfoque de género y el gasto equitativo en

contratacion segun cuota de género.

Esta situacién, se replica en la Municipalidad Provincial de Huamanga,
donde Armas (2017) desarroll6 su estudio, hallando que los problemas y/o
debilidades limitan el logro de la igualdad de género, de manera sostenible, la
carencia de una instancia o un mecanismo responsable de implementar una
politica de igualdad de género, desconocimiento de procesos para las denuncias
por hostigamiento y el lenguaje inclusivo en la comunicacion, asi como, una data

segmentada por género.

Salgado (2014) por su parte, hallé que existe una relacion positiva entre
la Ley del Servicio Civil y la Calidad de la Prestacion de Servicios en la Sede del

Gobierno Regional de Tacna — 2014; lo cual muestra la importancia de las
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iniciativas del gobierno a través de la normatividad, para incrementar la calidad
del servicio civil a nivel nacional, regional y local; esto ha permitido estandarizar
el servicio, a través de las mediciones y planteamientos de mejora, incluyendo el

cierre de brechas de género.

. Principales hallazgos

A continuacién, se muestra una descripcion de los principales hallazgos

en cada indicador evaluado:

-  Género

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, existen diferencias
entre los servidores civiles hombres y mujeres, con respecto a las diferentes
dimensiones evaluadas; se observd que dichas diferencias fueron mayores
principalmente en los inicios de los periodos evaluados; lo cual se ha disminuido
en el tiempo, como lo demuestran los ultimos periodos evaluados, donde las
brechas o diferencias son menores en la mayoria de los casos. Sin embargo,
aun predomina el género masculino sobre el femenino, en cuanto al nimero o

proporcion.

En el caso del numero de asalariados, se incrementd en ambos géneros;
sin embargo, cabe resaltar que el porcentaje de varones se redujo y el de
mujeres incrementd, mostrando de esta manera una tendencia a la igualdad; de
manera similar el porcentaje de servidores civiles en funcién de la PEA se
incrementd y en los dltimos afios fue mayor en las mujeres. EI numero de
asalariados en el sector privado marca una gran diferencia entre hombres y
mujeres, debido a la preponderancia de los hombres, quienes son superiores en
namero; y en el tiempo se ha reducido la brecha en un tanto; sin embargo, ain
existen diferencias; el porcentaje de asalariados en funcion de la PEA sigues
siendo mayor en los hombres, pero el de las mujeres ha incrementado en una

mayor cantidad.
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- Salario

La diferencia de salarios en la gestion publica es corta, sin embargo, a través
del tiempo no ha mostrado cambios relevantes; en el caso del sector privado, la
diferencia de los salarios es mayor y en el tiempo ha variado en un pequefo
porcentaje. Al comparar las brechas salariales entre la gestiéon publica y privada, se
observa que ambas brechas son muy variables, pero la brecha en el sector privado

€S mayor.

- Caracteristicas demograficas

Dentro del sector publico ha incrementado el ndmero de servidores,
especialmente los hombres y mujeres con edades entre 45 y 64 afios, es posible
que este resultado tenga que ver con el promedio de edad de las personas
nombradas. Debido al tamafio de la capital (Lima), tienen el mayor nimero de

servidores y servidoras publicas; en segundo lugar, se encuentra la region de Cusco.

Con respecto a la brecha ante el nUmero de mujeres y hombres, fue la regién
de Junin la que mostré un mayor nimero de mujeres en el periodo 2016; la brecha
mas amplia de hombres sobre las mujeres proviene de la region de Lima en el
periodo 2009. Con respecto a nivel educativo en el caso de los hombres, se han
incrementado los de nivel secundario y superior Universitaria; el caso de las mujeres

ha incrementado en el nivel educativo superior universitaria.

- Aspectos laborales

Porcentaje de servidores civiles hombres en los diferentes grupos
ocupacionales ha disminuido; mientras tanto, en el caso de las mujeres aumentado;
sin embargo, no se tiene una tendencia clara. El nUmero de personas por el nivel de
gobierno a nivel nacional y regional, se redujo a nivel local, siendo superior el nUmero

de hombres en los diferentes niveles de gobierno, salvo a nivel regional.
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- Capacitacion

El nimero de personas que obtuvieron la beca a la Excelencia ha
incrementado entre el 2013 y el 2017, sin embargo, en el dltimo afio la Brecha fue
menor, incrementando en el caso de las mujeres y reduciéndose en caso de los
hombres. Entre el 2015 y 2016, el nUmero de beneficiarios fue parejo entre hombres
y mujeres; asimismo el mayor nimero de beneficiarios se encontraba en el nivel
nacional, por encima del nivel regional y el nivel local. En el caso de los beneficiarios
de la formacion en la escuela nacional de administracion publica, a nivel regional y
nacional el numero de hombres es muy similar, sin embargo, en el caso de las
mujeres a nivel regional es inferior a las mujeres de nivel nacional; Situacion que

contrasta la idea de la igualdad entre hombres y mujeres en los Ultimos periodos.

El curso con mayores beneficiarios es el de estructura y funcionamiento del
estado, en gran parte de los cursos el nUmero de hombres es superior, salvo en los
cursos de ética y gestion del rendimiento; con respecto a los programas de la
Escuela Nacional de administracion publica, la mayor diferencia se dio en el
programa de desarrollo gerencial y la menor diferencia, en el programa de

especializacién y el curso sobre interculturalidad en la gestion publica.

- Postura del investigador

El Perd, a lo largo de su historia, ha demostrado que uno de sus
principales males endémicos, es la corrupcion; la cual es encontrada en los
diferentes niveles y organizaciones de la gestion publica. Ya desde mucho
tiempo atras, se dice que la solucién a este problema es la educacion, pero no
solo la educacion que brinda conocimiento, porque incluso las personas mas
respetables en el campo del conocimiento se han visto involucradas en hechos
de corrupcion, es por ello que la educacion debe darse también en valores y
conciencia ciudadana. De manera analoga, las diferencias revisadas en esta
investigacion solo pueden contrastarse con una educacion cargada de
conocimientos y valores, que generen una conciencia en las nuevas

generaciones.
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Por otra parte, la normativa que busca reducir brechas ya esta dada a
nivel nacional e internacional; sin embargo, su incumplimiento se debe a la falta
de conciencia por parte de los servidores publicos que hacen caso omiso y los
entes supervisores que no interiorizan aun dichas normas. Dicho sea de paso, la
conciencia que lleva a las personas a analizar los hechos que generan
distinciones de género, se encuentra degradada o dejada de lado, de tal manera

gue nuevamente se regresa al punto de la educacion.

Asi mismo, existen diferencias bioldgicas que marcan diferencias obvias
entre hombres y mujeres; dentro de ellas, resalta el hecho de la procreacioén o la
capacidad de tener hijos, por parte de la mujer (sin excluir al hombre que también
forma parte de dicho proceso), esta situacibn genera hasta cierto punto una
limitante en el sentido que una mujer pueda procrear con menor riesgo hasta
cierta edad y dada la importancia de este hecho, es que en muchos casos la
mujer se ve tentada a dejar de lado (suspender durante un periodo de tiempo
corto o largo) las actividades laborales, de carrera profesional, estudiantil.
Sumado a ello la presion social, que incluso hoy continda en la mente de muchas
personas que desean ver a todas las personas a cierta edad, con hijos, sin

anteponer la felicidad de la persona o las metas personales que esta tenga.

Otro hecho que disgusta, pero sin embargo es necesario mencionar, es
gue en muchos casos no son los hombres los machistas, pues existen mujeres
con tal caracteristica; las cuales delegan o establecen una posicién sexista en
las personas que estan bajo su encargo o liderazgo; por ejemplo, en el caso de
las madres que aseguran a sus hijos que ellos no pueden llorar 0 mostrar sus
sentimiento, solo por el hecho de ser hombres; otro es el caso de las madres que
obligan a sus hijas a realizar tareas domeésticas, sin pensar que dichos supuestos
consejos o educacion, las perjudicara en un futuro; otro ejemplo, es el hecho de
estar obligado a ceder el asiento a una dama, que para muchos es un acto de
caballerosidad, pero que en la practica, representa solo una norma social

impuesta solo en los hombres, cuando existen mujeres que podrian ceder el
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asiento o simplemente, desean estar paradas sin la necesidad de sentarse al
igual que los hombres.

No menos relevante, es en el @&mbito de la investigacién; hoy en dia
existen pocas investigaciones acerca de este fendmeno social y por lo tanto,
menos planteamientos estratégicos o de mejora, que ayuden a cerrar la brecha
de género existente. A pesar que, cada dia hay mas mujeres que se adentran en

el area de la investigacion.
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CONCLUSIONES

1. A través de la prueba paramétrica T-Student de muestras independientes,
se obtuvo un nivel de significancia de 0,00 menor a 0,05; de esta manera se
comprob6é que existen diferencias significativas entre el salario de los
servidores publicos hombres y mujeres. Se observa que el salario promedio
de los hombres esta por encima del salario de las mujeres, en S/ 190 soles

aproximadamente.

2. Con respecto a las diferencias entre las Caracteristicas Demograficas; a
través del estadistico no paramétrico U de Mann-Whitney, se obtuvo un nivel
de significancia de 0,00 menor a 0,05 de esta manera se comprobd que
existen diferencias significativas entre la edad de los servidores publicos
hombres y mujeres; en el caso de las regiones se aplicé la misma prueba,
dando como resultado significancias menores a 0,05 en 20 regiones y
significancias mayores a 0,05 en 5 regiones (Callao, Huanuco, La Libertad,
Lima, Piura), por lo tanto existen diferencias significativas entre la cantidad
de servidores publicos hombres y mujeres por region, en la mayoria de
casos; también se usé la misma prueba para el nivel educativo, donde se
hallaron significancias menores a 0,05 en tres categorias (Sin educacion,
primaria y secundaria) y significancias mayores a 0,05 en tres categorias
(Superior no universitaria, Superior universitaria, No especificado), por lo
tanto no existen diferencias significativas en el Nivel Educativo de los
servidores publicos, cabe resaltar que el mayor numero de servidores

cuentan con un nivel educativo superior universitario.
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3. A través de la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney de muestras
independientes, se obtuvieron significancias menores a 0,05 en las cinco
categorias (Funcionarios y directivos, Profesionales Técnicos, Auxiliares,
Carreras especiales), por lo tanto, existen diferencias significativas entre
hombres y mujeres en funcién de los Aspectos Laborales de los servidores
publicos, durante los periodos 2004 - 2017.

4. De acuerdo a los resultados, se concluye que existen diferencias entre la
Capacitacion de mujeres y varones en el servicio civil; durante los periodos
2015 y 2016, el numero de beneficiarios incrementd y este niumero es
superior en los hombres, aumentando de 51,93 % a 53,39 % y reduciéndose
en el caso de las mujeres de 48,07 % a 46,61 %; el niumero de Beneficiarios
de la Capacitacion por nivel de gobierno, en el periodo 2016, muestra que
las mayores diferencias se da a nivel local, donde los hombres representan
el 55,43 %y las mujeres el 44,57 %; en el caso de la Formacion de la Escuela
Nacional de Administracién Publica, en el periodo 2016, la brecha es mayor
y se encuentra en los gobiernos regionales, donde el 68,19 % son hombres
y el 31,81 % son mujeres; el curso con el mayor niumero de beneficiarios
(Estructura y funcionamiento del Estado) cuenta con el 54,28 % de hombres
y el 45,72 % de mujeres; el programa con el mayor nimero de beneficiarios
(Programa de alta gerencia) cuenta con el 55,43 % de hombres y el 44,57 %
de mujeres. Sin embargo, es necesario precisar que, se requiere mayor

informacion para hallar una diferencia significativa.

5. De acuerdo al objetivo principal, se identificaron diferencias significativas
entre la participacibn de mujeres y varones en el servicio civil, en las
entidades publicas del Perq, a través de la informacion obtenida de fuentes
secundarias, durante los periodos 2004 - 2017. Donde se comprobaron tres
diferencias significativas en los Salarios, en la Edad y el Grupo Ocupacional;
con respecto al nimero de servidores en las regiones, solo el 20 % del total

no muestra brechas; con respecto al nivel educativo, los tres niveles
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educativos inferiores muestra diferencia significativas, mientras que los tres
niveles educativos superiores no muestran diferencias significativas, sin
embargo, la mayoria del personal tiene estudios superiores; con respecto a
la capacitacion, existen brechas menores entre hombres y mujeres, pero aun
falta mayor data para hallar una diferencia significativa, solo se ha realizado

la medicién a nivel descriptivo en ese aspecto.
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RECOMENDACIONES

1. Conrespecto al salario percibido, se sabe que la preparacion es pareja entre
hombres y mujeres, pero existen condiciones que no permiten que la mujer
dedique mas tiempo a la vida laboral sin dejar de lado su vida familiar; es por
ello, que se recomienda a las instituciones publicas, impulsar nuevas
estrategias que busquen una conciliacion de la vida familiar y laboral, para
un ejercicio mas equitativo y una mayor igualdad de condiciones salariales.
Un ejemplo de ello es la inclusién de Lactarios, en instituciones publicas y
privadas donde existan mas de 20 mujeres o mas mujeres en edad feértil, de
esta manera las mujeres podran desarrollar sus actividades laborales con

menores preocupaciones.

2. Las diferencias entre las Caracteristicas Demograficas, se visualizaron
grandes diferencias entre las dimensiones evaluadas; es por ello que no
basta con tener una legislacion regulatoria, los gobiernos regionales y mas
aun los locales, deben interiorizar la importancia de la equidad de género, en
los diferentes niveles ocupacionales a través de una metodologia que
abarque las necesidades de todos; se debe saber que una igualdad de
género impacta a mujeres y a hombres, beneficiando al conjunto de la
sociedad, al minimizar los obstaculos y discriminaciones, al establecer

condiciones mas equitativas.

3. Con respecto a los Aspectos Laborales, el gobierno peruano dentro de sus
lineamientos promueven la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres en las politicas publicas, planes nacionales y practicas del Estado,
asi como en la contratacion de servidores publicos y el acceso a los cargos
directivos; sin embargo, aun no se ha logrado ver un gran cambio en la

reduccion de brechas, por ello, se recomienda que en cada nivel de gobierno,
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el funcionario o funcionaria encargada, deba difundir la igualdad entre cada
uno de los colaboradores que estan bajo su gestion y se debe evaluar la

calidad de su gestion en funcion de sus logros.

Se ha podido observar que la Capacitacion, es la que demuestra la menor
brecha entre ambos géneros; sin embargo, estas capacitaciones son menos
conocidas en el nivel local, por ello se recomienda la inclusion de una
campafa de difusion semestral dentro del area de recursos humanos
principalmente a nivel local, con la finalidad que gran parte de los servidores
conozcan cuales son las capacitaciones a las cuales pueden ser parte, sin
distincion de género. Ademas, cuando el personal que labora a nivel local
desee trabajar a un nivel regional o nacional, podra tener el conocimiento

sobre la existencia de estas capacitaciones.

En general se recomienda al Ministerio de Educacion, Superintendencia
Nacional de Educacion Superior Universitaria, Centros de Educacion
Superior Universitaria y No Universitaria, difundir de manera continua la
igualdad de género, para que desde corta edad los nifios y mas adelante los
adolescentes normalicen la idea de igualdad en la sociedad. Asi mismo, para
reducir las brechas no solo se debe generar una normativa, desde las
instituciones educativas se puede fomentar planes de mejora y diferentes

campafas que permitan reducir las brechas existentes.
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ANEXO 1: NUMERO DE HOMBRES Y MUJERES SERVIDORES CIVILES 2004 — 2017 POR REGION

Sexo Region 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Amazonas  8.143 8521  10.486 8415 8941 9431  10.130 9307 10993 12972 11.884 13.730 12382 15231
Ancash 22182 25342 29.743 34447 31.798 26.078 22.251 31760 34.234 28.814 31.704 30.959 33.238  25.257
Apurimac 14320 12127  9.852  11.907 12576 13.382 15911 15293 14.075 16.916 13.042 17.215 18791 17.166
Arequipa  24.066 27.229 31.074 30.948 35.961 36.829 38.204 28.258 34.160 27.900 30.061 27.150 33.115 28.935
Ayacucho  17.966 16.495 15210 17.701 17.438 16.873 16.824 15707 20.182 16.117 18.187 17.347 17.300 14.870
Cajamarca  31.676 31.136 38.000 31.327 33.464 38.992 40518 44.664 45654 37.870 38526 35280 29.793  31.135
Callao 13561 12.937 8062 20.113 20219 22.142 22768 22.125 22178 19.396 23.644 21.784 21.239  26.467
Cusco 28.704 30.296 40.895 40.041 49.998 52.587 50.568 49.826 67.326 57.596 48.536 53.545 40.974  40.678
Huancavelica 8400 8467  7.663  9.704  9.134 10610 11.327 9430 10.116 9.842  10.442 11.905 14.757 8.783
Huanuco  11.852 11.972 15934 11.633 14.036 13.916 14.327 16.680 17.298 22311 18.376 17.512 20.854 22.573
Ica 13.366 15213 13.100 18.729 17.403 19581 19.312 18.041 19.176 21.100 20.492 21.110 18.745 18.910
Junin 22691 23193 35925 29259 25151 25727 24.663 23.020 25514 28457 30.456 27.208 25410  28.530
Hombre Lalibertad — 20.041 26799 23519 21971 26434 43.202 33.360 28540 27.955 20980 35226 35704 30.207  38.240
Lambayeque 21.788 22.021 22.126 19.280 19.253 30.261 28.276 21.732 21.243 21.861 23.417 25100 27.340  26.343
Lima 170.777 154.697 153.845 215626 192.031 198.680 186.329 208.145 204.971 199.664 216.241 211789 222.282 227.219
Loreto 28.937 26.967 28.749 20.729 29.916 21.821 26.068 28.170 28.856 32.562 33.460 33.203 32.738  33.680
MagirgsDe 3585 3684 4050 4388 5213 4804 5368 5119 6511 5418 5783 5079 5476  4.500
Moquegua  6.070  7.613  10.973 11.009 12192 10951 13.619 11.284 11.832 12.399 11156 9.901  12.287  9.712
Pasco 6.524 7570 8482  7.458 8047  9.073 9590 8709 8459 9782  7.088 5403  7.342  6.107
Piura 25.304 25944 27.434 34844 29121 40.962 27.606 30.539 38.474 35.877 25132 27.521 27.193  38.412
Puno 32.095 34591 39.617 45.027 45.879 46.574 43.481 41.159 45048 45783 42.074 43.091 47.023  36.786
SanMartin  13.415 18.030 14.080 18.870 23.684 22201 28.265 28.705 28.649 24.074 20.949 24.094 18.608  21.223
Tacna 11.175 11.343 14589 17.510 19.017 15439 17.366 14.883 17.497 13.496 12.202 14221 12.352  10.970
Tumbes 7360 7.038 838 9248 8071 10.624 8895 8573 8364 8299 8417 10390 9716  8.894
Ucayali 10.193 12617 9072 11155 12521 12.777 12.489 12.738 16.505 16.710 17.582 19.062 17.208  14.443
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Sexo Region 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Amazonas 7.180 5.709 6.906 5.359 7.522 8.018 6.309 6.665 9.598 10.193 7.367 8.900 10.906  10.608
Ancash 15.343 15508 18.025 20.277 18.503 18.906 25.254 23.835 25.268 26.316 25.384 26.020 23.268 23.710
Apurimac 6.924 7.802 6.904 7.564 9.815 7.419 10.594 6.961 10.835 10.804 11.413 12.014 10.434 13.902
Arequipa 22429 21.708 28.092 23.734 26.854 31.027 31.885 26.344 29.703 29.504 30.851 25.353 27.280 27.027
Ayacucho 8.340 7.689 6.764 11.625 9.090 12.081 11.545 11.743 10.654 13.292 12400 13.675 17.415 14.698
Cajamarca 16.039  20.289 21.536 21.268 22.134 29.548 31.795 40.042 31.112 29.291 37.129 25.742  25.278  22.767
Callao 9.243 16.920 15.652  18.338 19.332 19.768 21.750 24.385 18595 19.150 23.145 19.179 17.983  20.073
Cusco 9.694 13.375 14553 24370 26.608 27.235 24.549 29.092 34.282 31.316 25920 29.460 40.959 35.771
Huancavelica  3.981 5.221 5.810 6.331 7.002 8.045 7.470 7.959 8.679 7.826 8.677 10.167  10.187 9.544
Huanuco 8.784 6.366 8.187 11.253  12.227 13.098 12.147 18.062 21.449 20.587 18.786  18.965 20.760  19.859
Ica 13.342 12.197 10.628 16.381 16.769  15.308 17.674 16.074 15.763 18.034 17.750 17.758 17.564  18.436
Junin 18.132 16.809 21.866 26.617 19.778 23.557 20.953 26.812 22.852  23.557 25.348 27.971 33.826  25.888
Mujer La Libertad 21.617 21.318 20.335 27.982 26.338 40.155 31.766 22.188 32220 32.780 34.796 36.200 37.817  30.922
Lambayeque  13.334 18.249 16.503 22.172 16.875 17.151 18.447 20.149 21.537 19.691 23.289 23.266 28.256  28.193
Lima 172.660 150.313 161.584 169.841 163.037 152.763 158.070 214.504 194.048 196.495 210.937 212.058 210.525 216.712
Loreto 22.118 14803 21.903 19.835 23,526 18.192 21.139 22.774 23419 21.905 26.516 24.497 22.249  26.929
MagirgsDe 2.582 1.823 2.747 2.355 2.833 3.109 2.974 3.150 3.667 3.892 4.094 2.531 2.042 2.524
Moquegua 4.253 4.835 4.930 4.445 5.904 6.839 7.634 5.682 7.373 7.534 6.773 6.480 6.054 6.192
Pasco 4.379 4.104 5.470 5.638 6.569 7.096 6.896 7.058 7.769 8.064 5.362 5.888 8.784 8.034
Piura 16.052 16.941 15955 27.545 26.291 33.651 26.895 33.488 28.131 29.866 23.846 29.852 32.109 34.420
Puno 13.596  15.729 22.774 13.628 19.600 17.686 19.459 15941 21321 21.010 25.200 22.143 25.263  26.133
San Martin 10.383  10.621 8.317 11.920 12.791 12730 16.950 14.800 18.436 17.604 16.979 14955 13.753 14.113
Tacna 9.750 8.966 8.390 9.807 9.917 7.724 12.180 9.671 11.185 8.933 9.207 9.828 10.286 9.738
Tumbes 4.446 4.394 4.176 6.674 7.113 6.779 8.534 8.941 8.011 6.648 8.803 8.174 8.409 10.607
Ucayali 8.125 9.129 7.622 9.036 11.450 10.408 10.461 11.212 11.534 12.156 10.884 13.280 13.439 10.947
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