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Resumen

En este documento se investigd y analizo los factores determinantes de
discriminacion en la primera fase de seleccion de personal en el mercado de trabajo
Trujillano. Se trabaj6é esta investigacion tipo descriptivo puesto que observar la
interaccion de los factores (personales y laborales) estudiados sobre la posibilidad
de obtener una respuesta beneficiosa de una empresa o empleador cuando un
postulante envia un curriculo vitae (CV). La poblacién estuvo conformada por una
poblacion infinita de curriculum vitaes listos para enviar a un proceso de seleccion
de personal a distintas empresas de la ciudad de Trujillo. Mientras que para la
muestra se utiliz6 un muestreo probabilistico usando la férmula para una poblacion
desconocida, teniendo como resultado 384 curriculum vitaes ficticios, los anuncios
de requerimientos de personal fueron obtenidos del portal web
www.computrabajo.com y el diario La Industria en sus publicaciones dominicales
de puestos de trabajo. Se enviaron 5 grupos de Cvs (4 grupos de 76, 1 grupo de
80) En particular, analizamos los factores determinantes de discriminacién laboral

analizada mediante la tasa de respuesta de los curriculum vitaes respondidos.

Palabras claves: Discriminacion laboral, factores personales, factores laborales.
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Abstract

This document investigated and analyzed the determining factors of discrimination
in the first phase of personnel selection in the Truijillo labor market. We worked on
this descriptive type research since we observe the interaction of the factors
(personal and work) studied on the possibility of obtaining a beneficial response
from a company or employer when a candidate sends a curriculum vitae (CV). The
population consisted of an infinite population of curriculum vitaes ready to send to a
selection process of personnel to different companies of the city of Trujillo. While for
the sample a probabilistic sampling was used using the formula for an unknown
population, resulting in 384 fictitious resume, the announcements of personnel
requirements were obtained from the web portal www.computrabajo.com and the
newspaper La Industria in its publications Sunday jobs. In particular, we analyzed
the determinants of labor discrimination analyzed through the response rate of the

vitaes answered.

Keywords: Labor discrimination, personal factors, labor factors.
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l. Introduccion:

1.1. Realidad Problemética

La discriminacién laboral en nuestra sociedad es un problema que se viene
dando durante toda nuestra historia, aunque recién a partir de los ultimos afios
se considera que una de las principales preocupaciones de la poblacion es la
falta de accesibilidad y calidad de empleo. “La exclusion en el mundo laboral
ha sido fuente de estudio en la disciplina econGmica, y en otras ciencias
sociales, como la sociologia y la antropologia Galarza, Kogan y Yamada”
(2015)

Se han encontrado estudios a nivel internacional, es decir investigaciones
gue permitan acercarnos a diversos indicadores asociados a la discriminacion
laboral, basada en género, edad algun otro tipo de discriminacion que
perjudique el ingreso al mercado laboral. Y es asi que, La Organizacion
Internacional de Trabajo (2005), realiz6 una investigacion para identificar las
brechas salariales entre hombres y mujeres. Los datos arrojaron la siguiente
informacion que la mujer percibe una remuneraciéon 29% menos que el hombre.
Asi mismo hace mencion las empresas con el afan de disminuir la edad
promedio de los empleados se contrata soOlo jovenes y se elimina la

contratacion de las personas de mayor edad.

A partir de la Encuesta realizada a nivel nacional por Trabajando.com (2014)
sefala que un 68% de peruanos ha sido discriminado alguna vez. A su vez un
51% de las encuestas revela que la principal razén de discriminacion en el
ambito laboral es por apariencia fisica. Donde, Fernandez en una entrevista
realizada por Gelida (2017), afirma que “Hay empresas que sistematicamente
llevan a cabo discriminaciones en sus procesos de seleccion, ya sea por
razones de sexo, edad, discapacidad u alguna otra razén. Ademas hay

empresas que lo hacen ocasionalmente para determinados puestos”.

La discriminacion es el uno de los flagelos que azota nuestra sociedad, parece
no tener fin es la manifestacion extrema de desigualdad, constituyendo un

atentado con el derecho al trabajo, y a la dignidad, siendo un obstaculo para el
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desarrollo de una sociedad. Se ha convertido en una situacion de
consideracion, frente a lo cual no se pude ser indiferente, considerando el alto

indice de discriminacidén que existe en el pais Galarza, Kogan y Yamada (2015).

Una de las particularidades evidentes en el mundo laboral es el prominente
indice de desempleo en los adolescentes quienes afrontan una dificil inclusién
al mundo laboral, frecuentemente son resultado de la inexperiencia laboral, su
escaso desarrollo educativo y profesional. Dentro de los grupos afectados por
discriminacion por edad, ademas esta la gente adulta quienes muestran muy
escasas opciones de hallar empleo gracias a su “bajo rendimiento” en el

mercado de trabajo.

Otra particularidad del mercado de trabajo es la distincion por género, donde
la poblacion femenil sufre muchas desventajas para entrar a laborar, siendo en
todo el tiempo la tasa de desempleo femenina mayor a la de los hombres. Esta
desigualdad puede deberse a distintos factores, pero, ademas puede ser fruto
de la discriminacion. M&s alla de que en los afios anteriores las mujeres han
logrado una mas grande participacién en el mercado de trabajo en paises
subdesarrollados como el nuestro aun persiste la discriminaciéon hacia las
mujeres en el ambito laboral. De la misma, manera la discriminacién contra
personas de distinta raza étnica, que no son considerados por el empleador por

ser de otras ciudades.

Actualmente, uno de las primordiales dificultades que afronta el trabajador
se identifica con la accesibilidad y la calidad de los puestos de trabajo y, mas
concretamente al trabajo decente. De hecho, uno de los principales factores

gue dificultan el acceso al mercado laboral es el género y la edad.

A nivel local, especificamente en la regién La Libertad segun el informe
presentado por el Ministerio de Trabajo (2014), el cual menciona que a nivel
género se identifico que la categoria mujer, joven o adultos mayores no son
prioridad al momento de ser contratados por las empresas. Mientras que, para
variable sexo, el informe menciona que son las mujeres las que se encuentran
en desventaja frente a los varones, principalmente por cargas familiares y

movilidad laboral.
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En la ciudad de Trujillo, en una entrevista realizada en junio, 2017 al jefe de
recursos humanos de la empresa Castilian Enterprise Unién S. empresa
dedicada al rubro del Telemarketing, en la ciudad de Trujillo afirma que,
contratan jovenes en su mayoria debido a que, el rubro del negocio lo requiere
asi. Aquellas personas con mayor disponibilidad de tiempo eran las personas
gue tenian mayor oportunidad de ser seleccionados. Y posteriormente

contratados.

Dentro de este contexto, las empresas trujillanas del rubro retail, tienen entre
sus politicas contratar solo personal joven, dejando sin oportunidades a las
personas de mayor edad que desean ocupar un puesto en dichas empresas
del sector retail. Basta dar un pequefio recorrido por sus intermediaciones para
poder identificar que en su mayoria los trabajadores no sobrepasan los 30,35
afos de edad.

En consecuencia el no discriminar trae consigo una mayor accesibilidad y
mejor calidad de los puestos de trabajo. Es un tema de mucho interés, este
problema se ha relacionado con, calidad de vida, desarrollo profesional,

econdmico y otras variables.

Es por esa razén, que la finalidad de este estudio es estudiar los factores
determinantes de discriminacion laboral en la seleccion de personal en la

ciudad de Trujillo para el afio 2017.

Después de haber deducido la problematica nos formulamos las siguientes

preguntas de investigacion.

¢Los factores personales (raza por apellido de origen, sexo, estado civil)
determinan la discriminacion laboral en la seleccion de personal en la ciudad
de Trujillo?

¢ Los factores laborales (tipo de actividad, experiencia laboral) determinan la

discriminacion laboral en la seleccion de personal en la ciudad de Trujillo?
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1.2.

Trabajos Previos

Galarza y Yamada (2012) en su articulo de investigacion:

Discriminacion Laboral en Lima: el rol de la belleza, la raza y el
sexo. Tipo de estudio experimental realizado en la ciudad de Lima
metropolitana. Utilizando el método econdmico experimental audit
study. Teniendo como conclusiones mas destacadas las siguientes:
La brecha por belleza es més del doble de la brecha sexual y 1.5
veces la brecha racial. A su vez, este resultado esta explicado por
la discriminacion existente principalmente en los empleos
profesionales y no calificados, y registran mayores tasas de

discriminacion por belleza y por raza (p. 30).

Nopo, Saavedra, Torero, Moreno (2012) en su informe de
investigacion:

Discriminacion étnica y de género en el proceso de contratacion en
el mercado de trabajo de Lima Metropolitana. La muestra estuvo
conformada por todos los individuos que fueron enviados a las
entrevistas de trabajo con la finalidad de cubrir las vacantes. Cuyo
objetivo consistié en comparar el desempefo de individuos
mestizos que, aunque racialmente heterogéneos, tienen edades,
niveles educativos y experiencias laborales muy similares en el
proceso de contratacion. La heterogeneidad de las caracteristicas
raciales permite formar, dentro de la muestra, grupos de individuos
que, en términos de sus diferencias relativas, son denominados
indigenas, mestizos y blancos. La manera como se ha disefiado
este estudio de pseudo-auditoria. Llegando a las siguientes
conclusiones: Entre los vendedores los postulantes hombres en
general, y los hombres indigenas en particular, son los que tienen
las menores tasas de colocacion (6,4%). En el caso de los

asistentes administrativos y contables, los hombres blancos tienen
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tasas de colocacion muy superiores, mientras que las mujeres
indigenas corren con la peor suerte con una tasa de colocacion del
14,2%. Las diferencias raciales en tasas de colocacién alcanzan un
maximo entre las secretarias. Si el 16,1% de las postulantes con
rasgos indigenas logra conseguir empleo (una de cada seis), sus
competidoras con rasgos blancos lo consiguen a una tasa del

24,7% (una de cada cuatro).

A continuacion se revisa algunas de las importantes investigaciones relacionadas

a nivel internacional y regional.

Lee (2014) en su investigacion de tesis:
La existencia de discriminacion laboral por sexo en el acceso al
trabajo en la ciudad de Guayaquil. Cuyo propésito primordial fue
detectar la presencia de discriminacion por sexo en los procesos de
seleccién de personal dentro del mercado de trabajo a través de un
estudio en localidad de Guayaquil. La investigacion corresponde al
tipo transaccional correlacional. En el tiempo de julio y agosto se
remitieron 362 cv’s ficticias virtualmente a avisos publicados online
y en los anuncios periodisticos para tipos de categorias de empleos
(profesionales, y no profesionales). Para la averiguacion de este
trabajo se emple6 un método econdmico experimental denominada
“audit study”. Concluyendo que: El universo laboral globalizado en
el que vivimos, poseemos estandares de como debe ser la persona
ideal y que requisitos debe cumplir un candidato para ocupar un
puesto. Es viable que estos estandares y requisitos logren hacer
una inclinacion a discriminar a algunos candidatos y beneficiar a
otros sencillamente por aspectos que son de nacimiento de la

persona como fueron las variables estudiadas (p. 37).
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Lépez et al, (2012 como se citd en Galarza y Yamada 2013) en su articulo

de investigacion:

Remitieron Cv’s ficticio en pares (un CV con foto bella y otro no tan
bella) para estudiar el efecto de la apariencia fisica en el mercado
de trabajo de Argentino. El experimento involucré la postulacion a
cargos laborales de tres categorias (no calificados, técnicos y
profesionales), por medio del envio de CV con contenidos
semejantes, en términos de vivencia y cualificaciones, los cuales
estaban acompafados de fotos de personas que podian ser bellas
0 no bellas. Los resultados que se consiguieron sefalan que: La
gente bella ha recibido 36% mas llamadas que las no bellas. De
igual modo, la gente bella es llamadas en un menor tiempo. Ellos
definieron la apariencia fisica de una persona a través de un ratio
facial que mide la simetria de los ojos y la nariz. Las fotografias "no
bellas" fueron conseguidas alterando dicha simetria (e inclusive,
algunas imagenes lucen intencionalmente feas) Lépez et al, (2012

como se citd en Galarza y Yamada 2013).

Cruces (2014) en su en investigacion final de grado:
La desigualdad de género en el Mercado Laboral: caso Catalan el
cual tiene como objetivo analizar y medir la existencia de
desigualdad de género en el mercado laboral de Catalufia. Ademas
mostrar los posibles elementos que estan originando o acentuando
estas diferencias. El instrumento de medida en este trabajo fue el
indice de feminizacion pues este trabajo intenta manifestar la
diferencia de género en el mercado de trabajo espariol
concluyendo que: Los muros de la desigualdad han convergido. En
la actualidad, la desigualdad no se proporciona tanto en la
proporcién de hombres y mujeres ocupados, ni en la cantidad de
hombres y mujeres asalariados. Sino que esta desigualdad se ha
acentuado, en otros puntos. Uno de ellos es la segregacion
horizontal, o sea que las mujeres esta concentradas en el &rea de

los servicios, que casualmente es el area en el que menos se
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cobra. A esto hay que agregarle visto que por norma establecida
las mujeres cobran menos que los hombres, Y que las mujeres se
concentran en las jornadas parciales que ademas es donde se
cobra menos, ya que varios hombres no se hacen causantes de la
crianza de sus hijos ni de las tareas del hogar lo que provoca que
estas tareas la terminen llevando a cabo las mujeres, lo que hace
dispongan de menos tiempo para trabajar fuera de casa, lo que les
transporta a elegir trabajos de media jornada, para logra unir

combinar las tareas del hogar con el trabajo.

Galarza Y Yamada (2012) en su articulo de investigacion:

Discriminacion Laboral en Lima: El rol de la belleza, la raza y el
sexo cuyo objetivo principal fue averiguar el rol de la belleza
(bello/feo), la raza (blanca/quechua), y el sexo. Para medir la
discriminacion los autores realizaron el método experimental para
la preparacion de datos y son los referidos como Audit Study, el
cual consiste en enviar Cv (curriculo de vida) ficticios a las
empresas. Para esta investigacion la poblacion estuvo conformada
por 4988 Curriculum vitaes simulados, con semejante educacion y
experiencia en el mercado de trabajo, para dos cargos de puestos:
profesionales y técnicos. Donde midieron la discriminacion de
acuerdo a las respuestas recibidas de cada CV enviado.
Finalmente los investigadores llegaron a las siguientes
conclusiones: Si bien toda clase de discriminacion es condenable,
la intensidad de aquella explicada por el aspecto fisico para
puestos de trabajo profesionales y no calificados. Como se ve
reflejado en el archivo, esta discriminacion por aspecto fisico existe
no solo en los puestos donde necesariamente existe contacto
frente a frente con el cliente, sino también en empleos de oficina.
Nuestros resultados reportan indicadores muy originales sobre la
discriminacion en el mercado de trabajo peruano. A pesar de que
se esta analizando solo la primera fase de reclutamiento laboral

(envio de curriculos), consideramos que los resultados son
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sumamente importantes para el andlisis del mercado laboral
limefio, debido a que sospechamos que en la segunda etapa de
reclutamiento (entrevista) la discriminacion se acentuaria
muchisimo mas (p. 30-31) Galarza Y Yamada (2012).

Davila (2016) en su proyecto de investigacion:

Discriminacion Laboral causada por los origenes étnicos en el cual
utilizo datos experimentales para identificar existencia de
discriminacion en el mercado de trabajo ecuatoriano. Su disefio
consistié en elaborar cv’s falsos, adaptados a la realidad de tres
razas diferentes de personas: negra, indigena y mestiza. Se
enviaron 4 cv’s a las empresas, 2 para hombres, y 2 de mujeres;
llegando a las siguientes conclusiones: Mediante una regresion
logistica se pudieron analizar los resultados, y en estos se puede
evidenciar una discriminacién a favor de los hombres, y a favor de
las personas con apellidos mestizos. Estos resultados nos indican
gue todavia existe desigualdad en el pais, y todavia importa si eres
hombre o mujer al momento de ser contratado, a pesar de que no
se puede afirmar todas las personas que contratan tienen la misma

preferencia, es algo mas general Davila (2016).
Gutiérrez (2016) en su investigacion:

Discriminacion laboral por razén de edad. Cuya finalidad de su
trabajo recoge un andlisis de la discriminacién laboral por razon de
edad, teniendo en cuenta como base el derecho al trabajo e
igualdad, sus causas y consecuencias y las diferentes
manifestaciones de los tribunales respecto a diversos casos
entramados en dicho tema. En su estudio se recoge una serie de
definiciones sobre el derecho a la igualdad y delimitacion de la
discriminacion versada por los tribunales, asi como términos
surgidos respecto a esta practica. Tras ello un acercamiento a la
situacion actual de las personas que son victimas de este tipo de

discriminacion, los motivos y consecuencias. Ademas se centra en
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una de las consecuencias mayores de ello, la precariedad laboral.
Llegando a la siguiente conclusion: En el caso de los trabajadores
tanto de edad avanzada como los jévenes , por el mero hecho de
su fecha de nacimiento son discriminados en las organizaciones
privadas y en el acceso al empleo publico, si el trabajo en cuestidon
determinara poseer una cierta complexion fisica, se podria justificar
dicha diferenciacion, pero en puestos en los que no haga falta
realizar en las labores diarias un esfuerzo fisico considerable, se
debera valorar en las pruebas de acceso a dicho puesto si son
aptos o no independientemente de la edad del trabajador (p. 37).

Valdez (2013) en su investigacion de tesis:

El derecho a la igualdad y la no discriminacion de género en la
seleccién de personal en el ambito laboral del Perd cuyo estudio es
la igualdad y no discriminacién de género en el referido proceso
todo referente a lo que tiene que ver con la parte legal y leyes. El
instrumento realizado fue la recoleccion teorica del tema. Llegando
asi a las siguientes conclusiones: La promulgacién nacional sobre
equilibrio entre los sexos y la no discriminacion de sélo examina al
reclutamiento como proceso en el cual podria efectuarse la
discriminacion de género, sin embargo el proceso de incorporacion
de las personas a las organizaciones comprenden dos sub -
procesos el reclutamiento y la seleccion de personal, existiendo
actualmente un vacio legal en la legislacion nacional. El Ministerio
de trabajo en la actualidad solo condena los actos de
discriminacion de género realizados en el reclutamiento de
personal, por lo cual el autor propone una reforma normativa a fin
de que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo pueda
castigar los actos de discriminacion de género efectuados tanto en

el reclutamiento como en la seleccion de personal. Valdez (2013).
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Randstad (2014) en su informe:

Recién graduados: las comunidades con mayor posibilidad de
empleo. Cuya finalidad fue analizar el mercado laboral para
profesionales espafioles a partir de la edad, el sexo y el nivel de
formacion. Concluyendo que: el principal factor que incide a la hora
de buscar empleo es la formacién académica con la que cuente.
Asi mismo, el informe indica que el 85,5% de los profesionales con

estudios superiores trabaja actualmente en el pais.

1.3. Teorias Relacionadas Al Tema

1.3.1. Discriminacién Laboral.
Becker (1957 como se citdé en Torresano 2009) explica una teoria
de discriminacion laboral: Una teoria alternativa de discriminacion,
que se uso en esta investigacion, es la discriminacion estadistica,
qgue se da cuando dos personas con las mismas calificaciones y
habilidades para desempefiar una determinada ocupacion obtiene,
distintas tasas de éxito cuando se encuentran compitiendo por la
obtencién de un mismo puesto laboral, o salarios distintos cuando
ya lo obtienen. Este tipo de discriminacion se origina por la
informacion limitada acerca de la productividad laboral; la misma
gue da lugar a estereotipos, que reflejan las creencias y
expectativas acerca de la productividad que se tienen a partir de
caracteristicas individuales facilmente observables, tales como la
raza, el aspecto fisico, o el apellido de origen. Las investigaciones

pioneros sobre este tema son de Phelp (1972) y Arrow (1973).

Segun Nopo, Chong y Moro (2011) en su libro definen como:
La exclusion social, ademas de plantear un profundo problema
moral, es causante de una tremenda ineficiencia cuyos efectos son
de gran perjuicio para la economia, la democracia y la sociedad
como un todo. La discriminacion conduce a una distribucion de

oportunidades muy desigual que, a su vez, le impide a la sociedad
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obtener los beneficios de un mayor acervo de capital humano, sin
importar la raza, que aportarian tasas mas altas de produccién,
productividad y competitividad. Por todas estas razones, la
discriminacion impide el crecimiento econémico y la reduccién de la

pobreza (p. 20).

Segun, Galarza'y Yamada (2012):

Define la discriminacién laboral como la exclusion social por medio
de los cuales personas y grupos son despojados de la participacion
y titularidad de los derechos sociales, 0 como un proceso que
excluye a una parte de la poblacién del disfrute de las
oportunidades econdmicas y sociales Galarza 'y Yamada (2012)

La realidad en el ambiente laboral estuvo marcada por una sucesion

de progresos en los afios anteriores, pero, hoy en dia hay aun

demasiadas diferencias similares con el trabajo, asi sea en el tema

ocupacional o en el monetario

Asi mismo, Galarza y Yamada (2012):
Afirman que existen dos conjuntos de procedimientos para medir la
discriminacion. El primero de ellos radica en la utilizacién de datos
observacionales (como encuestas nacionales) para contrastar la
brecha salarial de los grupos de interés; de manera tal que la parte
de la brecha no explicada por las variables observadas por el
investigador es atribuida, por lo menos en parte, a la discriminacion
gue existe en un mercado. El segundo procedimiento utiliza
instrumentos de la economia experimental para la obtencion de
datos, y son los llamados audit studies. Gracias a las limitantes del
primer procedimiento (los efectos de las variables de interés no son
puros, porque tienen la posibilidad de estar correlacionados con

otras variables, o la dificultad para categorizar un grupo racial).

Estos métodos se han realizado en el Peru para estudiar la
existencia de discriminacion laboral basado en la belleza y raza

(lugar de procedencia) los resultados fueron de gran impacto debido
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a que, el informe demostré que aun existe marginacion ya sea por la

belleza o el lugar de nacimiento.

Por su parte, Mujica (2005):
Refiere que en el dia a dia podemos encontrar muchas maneras de
discriminacion y marginacion en las relaciones entre personas y en
las relaciones entre grupos, pueblos y paises. Existe discriminacion
por el género, por el origen étnico y cultural, por el credo espiritual,

religioso por las opiniones politicas, por la edad, etc. (p. 15).

A su vez, Gutiérrez (2016):
Define la discriminacién laboral como aquella que perjudica las
condiciones respecto a un empleo, una prestacion, paso a un
oficio, etc. En consecuencia a obcecaciones sobre alguin
postulante. En la discriminacioén laboral por razones de0020época
los mayormente afectados son juventudes y los trabajadores de
mayor edad. Esta fraccion de la poblaciéon es la que mas
dificultades presenta en el momento no solo de la insercién laboral,

sino también de la adquisicion de ayudas o prestaciones (p. 8).

Segun la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT, 2003) refiere:
Dispensar a la gente un trato desigual y menos conveniente gracias
a ciertas razones, como el género, los tés de piel, el culto, los
pensamientos politicos, nivel econémico, olvidando respetar las
cualificaciones requeridas para el empleo al que se refiere. La
discriminacion limita la independencia de la gente para alcanzar el
trabajo anhelado. Desgasta las oportunidades de los varones y las
damas para construir su capacidad, sus aptitudes y cualidades, y
ser asalariados en funcién a sus cualidades. La segregaciéon en el
amito laboral crea diferencias en las deducciones del mundo
laboral y ubica en un ambito de desfavorecimiento a los integrantes

de colectivos determinados.
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Entonces se podria decir que la discriminacién laboral es trato desigual
diferenciado por raza, sexo, religion, origen social, condicion
econdmica, edad o de cualquier otra indole en los requerimientos de

personal que haga una empresa o empleador.

Raza por apellido de origen
Los autores Galarza'y Yamada definen a la raza (medida por el apellido
de origen) aquellas personas o individuos de distinta descendencia de

apellidos (blancos y quechuas).

1.3.2. Dimensiones de la discriminacién laboral

Cari (2015) en su tesis de grado refiere dos factores importantes:

1.3.2.1. Factores Personales
Actividad laboral por edades
Para la evaluacion de actividad discriminacion por edades se

ha diferenciado entre dos intervalos 25-35.

Raza por apellido de origen
Para la evaluacion de la raza por apellido de origen se
diferenciara por 2 apellidos: blancos y quechuas (apellidos de

descendencia europea y apellidos quechua).

Sexo
“La discriminacion por sexo sigue que se encuentra en Perl mas
all4 de que en esta jornada hay una sucesién de leyes y
legislaciones que afirman la igualdad a nivel nacional e en todo el
mundo. Pero el inconveniente persiste debido a que la gente tiene
una aceptacion general hacia los prejuicios y estereotipos. La
discriminacion es grave porque aparece de reacciones
poderosamente negativas y creencias arbitrarias y despectivas
sobre personas o grupos. Las consecuencias de discriminar en el

trabajo no se limitan a la reduccion de oportunidades de hombres”
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y mujeres para crecer profesionalmente y ser remunerados de

manera correspondiente a sus méritos.

Estado Civil
En esta medida se examina la tasa de empleabilidad
discriminatoria por estado civil, utilizando en este caso una variable
que diferencia entre mujeres con hijos y mujeres sin hijos.
Ciertas empresas con el afan de no incurrir en gastos como son:
asignacion familiar, escolaridad entre algunas otras. No estan
contratando personal con hijos Perjudicando de esta manera a

trabajadores que tienen familia e hijos.
1.3.2.2. Factores Laborales

Tipo de Actividad
Un profesional es quien realiza una carrera (requiere de

conocimientos formales y especializados).

Técnico: Destrezas definidas que son obtenidas en sedes de

formacion técnica.

Experiencia laboral.
Segun un estudio de la empresa Manpower (2013), no basta tener
una carrera profesional, para ingresar al mercado laboral. sino que
el postulante tiene que cumplir con requisitos establecidos por el

empleados antes de ingresar a laborar.

1.3.3. Tipos de Discriminacion

Segun el informe global de la OIT (2003) define dos clases de discriminacion:

Discriminacion Directa cuando la normativa, las leyes o las
politicas, excluyen o desfavorecen explicitamente a ciertos

trabajadores atendiendo a caracteristicas como la opinién politica,
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el estado civil o el sexo. En algunos paises de Europa Central y
Oriental, la prohibicién de ocupar puestos en la administracion
publica impuesta a las personas que han desempefiado ciertos
cargos o han trabajado en 6rganos de un régimen politico anterior
es constitutiva de discriminacion directa fundada en la opinion
politica. Los anuncios de ofertas de empleo en los que se excluye o
se desalienta abiertamente a los aspirantes casados o mayores de
cierta edad, o de determinado color de piel o complexion fisica,
constituyen otro ejemplo de discriminacion directa. La
discriminacion directa suele asentarse en los prejuicios y los

estereotipos (p. 20).

Discriminacion Indirecta puede haber discriminacién indirecta
cuando unas disposiciones y practicas de caracter aparentemente
imparcial redundan en perjuicio de gran niumero de integrantes de
un colectivo determinado, independientemente de que éstos
cumplan o no los requisitos exigidos para ocupar el puesto de
trabajo de que se trate. El concepto de discriminacion indirecta es
particularmente Gtil a la hora de formular pautas de actuacion.
Permite comprobar que la aplicacién de una misma condicion, un
mismo trato o una misma exigencia a todos por igual puede arrojar
resultados sumamente desiguales atendiendo al modo de viday a
las caracteristicas personales de cada individuo el supeditar la
obtencion de un puesto al dominio de un idioma en particular
cuando la competencia linguistica no es indispensable en el mismo
es una forma de discriminacion indirecta por razon de la
nacionalidad o la etnia de origen. También puede haber
discriminacion indirecta cuando se dispensa un trato diferenciado a
categorias especificas de trabajadores. Un trato menos favorable a
los trabajadores a tiempo parcial respecto a los trabajadores a
tiempo completo es un ejemplo de discriminacion indirecta ejercida
contra las mujeres, ya que éstas constituyen la mayoria del
personal empleado a tiempo parcial. La exclusion legal, vigente en
la mayoria de los paises, del goce de medidas de proteccion social
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para los trabajadores al servicio del hogar familiar, los trabajadores
agricolas y los de temporada, engendra una discriminaciéon
indirecta respecto a varios colectivos. Las mujeres que perciben
bajos ingresos, los trabajadores pertenecientes a minorias étnicas,
los trabajadores migrantes y los de edad tienen una representacion
desproporcionada en estos tipos de trabajo, por lo que resultan ser
los mas afectados por esta clase de discriminacion (p. 21-22).

Es que a pesar del avance que el pais esta logrando en materia
econdémica, todavia se encuentra rezagado en lo social y cultura,
evitando asi que nuestra sociedad, evitando de esta manera un
desarrollo igualitario donde todos puedan disfrutar de una sociedad
sin distinciones OIT (2003).

Asi mismo, se plantea otros tipos de discriminacion tales como:

1.3.2. Discriminacion por edad en el ambito laboral

Segun, Jiménez (2013) menciona que
La segregacion por edad en el mundo laboral es una ambiente que
genera cierta intranquilidad, ya que se manifiestan variadas
escenarios segregacionistas, tanto en el momento de acceder a un
puesto de trabajo como para suprimir la relacion laboral. En este
sentido, el derecho a la igualdad y a la no segregacion por razon de

edad es un elemento esencial en el derecho al trabajo (p. 2).

Muchos profesionales que cuentan con una carrera terminada, que son
titulados, con postgrados, y mucha experiencia en el mercado de
trabajo son discriminados por el simple hecho de que la empresa y su
politica lo establece asi, que aquellos trabajadores que sobrepasan los
40 afios ya no son tan buenos como hace algunos afios. Y de la misma
manera pasa con los jévenes que desean ingresar al mundo laboral.
Estos no cumples con los requisitos de las empresas, aprovechando
esto los empleadores pagando sueldos minimos a profesionales con

carreras terminadas.
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1.3.3. Discriminacién por razén de género
A su vez, Mujica (2005) define la discriminacion por género:

Como “discriminacion de la mujer mediante actitudes sexistas y
machistas. El sexismo es el conjunto de métodos, mentalidades y
actitudes que degradan la dignidad humana, justifican y perpettan la
situacion” (p.50).

Para la situacion de género principalmente las damas no tienen las
mismas posibilidades, en la misma medida que los hombres, como sus
contratas son los mas faltos y cdmo su paga es minimo por un trabajo

de igual esfuerzo.

1.3.4. Discriminacién por el origen étnico y cultural
Segun, Mujica (2005) define:
Como “el rechazo al color de piel y al origen étnico y cultural de las
personas. Generalmente se da por parte de los grupos dominantes o
mayoritarios dentro de una sociedad, hacia aquellos grupos

minoritarios y excluidos histéricamente” (p.50).
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1.4.

Formulacion del Problema

¢ Qué factores determinan la discriminacion laboral en la seleccion de personal
en la ciudad de Trujillo 20177

1.5.

Justificacion del estudio

a) Conveniencia

Esta investigacion se justifica en el analisis que se puede realizar para
concientizar a la poblacién, empresas, empleadores y Estado, a eliminar
estos actos discriminatorios, para que asi, las personas e instituciones
puedan desarrollarse plenamente en el mundo laboral. Y los trabajadores

tengan oportunidades de desarrollo econémico, profesional y social.

b) Relevancia social

Con este proyecto se pretende beneficiar a los ciudadanos y a diferentes
empresas a no excluir talento humano, para de esta manera reducir los

indices de discriminacién existentes en el pais.

c) Implicancia préctica

La presente investigacion encuentra su justificacion practica en la medida
gue los resultados del estudio permiten crear una mayor conciencia tanto
a la sociedad como a los empleadores sobre este tema, para que, de esta
manera eliminar aquellas discriminaciones, brechas, exclusiones,

desigualdad de oportunidades que aun perdura en nuestra sociedad.

d) Utilidad metodologica

Esta investigacion sirve como referencia a empresarios, profesionales e
investigadores que buscar determinar la existencia de discriminacion

laboral en la seleccion de personal en la poblacién de Trujillo.
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1.6. Hipotesis
Hi: Los factores personales raza por apellido de origen y el sexo
principalmente, determinan la discriminacion laboral seleccion de

personal en la ciudad de Trujillo 2017.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo General
Analizar los factores determinantes de discriminacién laboral en la

seleccion de personal en la ciudad de Trujillo 2017
1.7.2. Objetivos especificos
O1. Analizar los factores personales (raza por apellido de origen,
sexo, estado civil) determinantes de discriminacion laboral en la
seleccién de personal en la ciudad de Trujillo.
O2. Analizar los factores laborales (tipo de actividad, experiencia
laboral) determinantes de discriminacion laboral en la seleccion

de personal en la ciudad de Truijillo.

Os. Proponer un modelo de curriculum vitae
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1. METODO



2.2.

2.1

2.1.1.

2.1.2.

2.1.3.

Il. Método

Disefio de investigacion

No Experimental: Solo se observara los fenébmenos en su
ambiente natural para después analizarlos. Hernandez,
Fernandez y Batista (2014).

Transversal: porque se recolectan datos en un solo momento, en
un momento Unico, y ademas porque su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento
dado. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.

(Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).

Descriptivo: puesto que permitira medir, analizar, recolectar
datos sobre las dimensiones y componentes de la variable.

(Fernandez, Hernandez y Baptista, 2014).

M: CV’'S

_ 3  Ox Ox: Discriminacién
Laboral

Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variable: Discriminacién Laboral

2.2.2. Operacionalizacion de Variable
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Operacionalizacion de Variables

Variable L S . . . : Escala de
Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicién

Raza por apellido de

Factores Personales origen
Para medir esta variable Estado civil
se aplicara el modelo
Galarza'y Yamada (2012). econélronico “audit stud )
Define la discriminacion laboral . yy Sexo Nominal
o . como instrumento el
como la exclusién social, como ) .
) curriculum vitae los
L, los mecanismos T . o
Discriminacion ! cuales seran distribuidos Tipo de actividad
a través de los cuales personas .
Laboral . en los diferentes
y grupos son despojados de la 05 d bai o
anuncios de trabajo. Factores Laborales Experiencia laboral

participacion
y titularidad de los derechos
sociales.

Para determinar el nivel
de discriminacion en la
seleccién de personal en
la ciudad de Truijillo

Nota. Cari, D. (2016). Factores determinantes de la situacion laboral de mujeres en la red de salud San Ramén (Tesis grado de Magister). Universidad Andina Céceres
Velasquez.
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2.3. Poblacién Y Muestra

Poblacion
Estuvo constituida por una poblacién infinita de curriculum vitaes listo
para enviar a un proceso de seleccion a distintas empresas de la ciudad

de Truijillo en el afio 2017.

Muestra

Para obtener la muestra se utiliz6 un muestreo probabilistico para lo cual
se aplicé la siguiente formula:

De los cuales se observara cuantos cv seran aceptados y otros
rechazados.

Tamafio de la muestra para la poblacion infinita o desconocida:

_Z%.p.q
=g

~ 1.962x0.5x0.5
T 0052
n =384.16

Unidad de Analisis: Estuvo conformada por los curriculum vitaes
respondidos o0 aceptados para continuar en proceso de seleccion

namero que asciende a 126.

Criterios de seleccion

I. Para la investigacion fueron considerados los curriculum vitaes
aceptados o respondidos para continuar en proceso de seleccién
de personal.

il. Para las ofertas de empleo se agruparon en dos categorias de
empleo: Profesionales y técnicos.

iii. La experiencia laboral no debia exceder los 5 afios.
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2.4,

2.5.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez

Técnica. Envio de curriculum vitaes

Instrumento. Curriculum vitae.
El instrumento fueron validados con la modalidad juicio de expertos para eso
se presente la ficha de validacion.

Recoleccion de datos:

La metodologia empleada para recopilar informacién en el siguiente estudio

es definida como audit study, tal y como se explica en el estudio realizado

por Galarza y Yamada (2012) consiste en elaborar curriculum vitaes ficticios

con especificaciones como las que se menciona a continuacion:
(...)Equivalentes en capital humano (educacién y experiencia laboral),
y que solo difieran en [...] caracteristicas observables que podrian ser
usadas por los empleadores para discriminar [...] de esta manera, si
no existiera discriminacién, uno observaria una tasa de respuesta del

empleador similar para todos los candidatos” (p.11).

Métodos de analisis de datos
Se utilizé el andlisis de estadisticas descriptivas como frecuencias absolutas
y relativas, las cuales son representadas en tablas o graficos para su mejor

comprension, con el programa Microsoft Excel.

35



I1l. RESULTADOS



Ill. Resultados

Onjetivo 1: Analizar los factores personales (raza por apellido de origen, sexo, estado civil) para determinar el nivel de
discriminacion laboral en la seleccion de personal en la ciudad de Truijillo.

Tabla 3.1.
Analizar los factores personales (raza por apellido de origen y sexo) para determinar el nivel de discriminacion laboral entre

los cv’s enviados y aceptados.

N° DE CV'S ENVIADOS
POR RAZA POR APELLIDO DE ORIGEN Y SEXO
CV'SENVIADOS  TOTALENVIADOS % TOTAL CV'S ACEPTADOS

BLANCO 38 76 37%
QUECHUA 38 29%
HOMBRE 38 76 38%
MUIJER 38 26%

TOTAL CV'S ENVIADOS 152 152 33%

Nota. Datos obtenidos de los 384 cv’s enviados a los diferentes anuncios de puestos de trabajo en la ciudad de Truijillo

Cv’s: curriculum vitae
Se uso apellidos de descendencia extranjera versus apellidos quechuas (para medir la discriminacién por raza por apellido de origen)

En términos porcentuales para el factor personal raza por apellido de origen se obtiene que, la tasa de respuesta para los
postulantes con apellidos blancos 37% es significativamente mayor que la de los postulantes de apellidos quechua 29% lo cual
demuestra que aquellos postulantes con apellidos blancos tienen mayores probabilidades de ser seleccionadas para ocupar un
puesto de trabajo. Y esto ocurre principalmente debido a las creencias o estereotipos que tiene gran parte de empleadores o

reclutadores. Al creer que postulantes con apellidos quechuas se encuentran menos preparados o capacitados. Mientras que,
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para el indicador sexo los resultados arrojaron que la tasa de respuesta para sexo hombre 38% es significativamente mayor,
comparado con la tasa de respuesta que obtuvieron las mujeres (26%). Y esta diferencia en las tasas de respuestas de debe
principalmente a que, principalmente los varones no se hacen responsables del crecimiento u crianza de sus vastagos ni de las
labores de casa lo que complica que estas labores las realicen las madres, lo que estimula que tengan de menos tiempo para

laboral fuera de casa, lo que les lleva a preferir trabajos de jornada parcial, para poder combinar las tareas del hogar con el trabajo.
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Tabla 3.2.
Analizar los factores personales (estado civil) para determinar el nivel de discriminacion laboral en la seleccion de

personal en la ciudad de Truijillo 2017.

CVS ENVIADOS TOTAL CVS ACEPTADOS

ESTADO CIVIL TASA DE RESPUESTA (%)
MUJER CASADA C/H MUJER SOLTERA S/H TOTAL MUJER CASADA C/H MUJER SOLTERA S/H % TOTAL
38 38 76 28% 35% 32%

Nota. Datos obtenidos de los 384 cv’s enviados a los diferentes anuncios de puestos de trabajo en la ciudad de Truijillo

Cv’s: curriculum vitae
CH: con hijos (as)
SH: sin hijos (as)

En términos porcentuales segun el factor laboral estado civil (presentado en la tabla 3.2) se obtiene que la tasa de respuesta para
las postulantes mujeres solteras sin hijos (as) 35% es significativamente mayor que la de las postulantes mujer casadas con hijos
28%. Evidenciando un favoritismo para aquellos (as) postulantes que no tienen hijos. Y esto es principalmente debido a los
aguellos pagos y descansos que, de acuerdo a ley las mujeres con hijos tienen. O las empresas sienten que no se enfocan al cien

por ciento en sus labores.
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Objetivo 2: Analizar los factores laborales (tipo de actividad, experiencia laboral) para determinar el nivel de discriminacion laboral
en la seleccion de personal en la ciudad de Truijillo.

Tabla 3.3.

Analizar los factores laborales (tipo de actividad, experiencia laboral) para determinar el nivel de discriminacion laboral

en la seleccion de personal en la ciudad de Truijillo 2017.

N° DE CV'S ENVIADOS
POR TIPO DE ACTIVIDAD Y EXPERIENCIA LABORAL
CV'SENVIADOS TOTAL % CV'S ACEPTADOS

PROFESIONAL 38 38 40%
TECNICO 38 38 35%
25 ANOS 40 40 29%
35 ANOS 40 40 35%
TOTAL 156 156 31.50%

Nota. Datos obtenidos de los 384 cv’'s enviados a los diferentes anuncios de puestos de trabajo en la ciudad de Truijillo

Cv’'s: curriculum vitae
En términos porcentuales segun los factores laborales (tipo de actividad, experiencia laboral presentado en la tabla 3.3) se obtiene
que la tasa de respuesta para los postulantes de tipo de actividad profesional 40% es mayor que la de postulantes con tipo de
actividad técnico 35%. Asi mismo, se pudo determinar que los cv’s para postulantes de 35 afios de edad obtuvieron una tasa de
respuesta favorable de 35%, mientras que los postulantes con edad 25 afos obtuvieron una tasa de respuesta de 29%. Los
resultados demuestran que hoy en dia, poseer una carrera profesional es indispensable para el desarrollo econdmico vy
profesional. Asi mismo, sumarle a la carrera profesional experiencia laboral puede ser un punto fuerte al momento de buscar

trabajo o postular a algin puesto de trabajo.

40



Objetivo General y Comprobacion De Hipotesis

Figura 1

Factores mas influyentes en la seleccion de personal

FACTORES MAS INFLUYENTES EN LA SELECCION DE PERSONAL
14%
12%

10%

8%
6%
4%
2%
0%

RAZA POR APELLIDO SEXO ESTADO CIVIL TIPO DE ACTIVIDAD EXPERIENCIA
DE ORIGEN LABORAL

Figura 1 .Factores mas influyentes en la seleccién de personal en la ciudad de Trujillo. Fuente Elaboracion Propia

En términos porcentuales los resultados de la tabla 3.4. Muestran que los factores mas influyentes a la hora de ser
seleccionado para ocupar un puesto de trabajo son el sexo y raza por apellido de origen. Comprobandose de esta

manera la hipétesis de investigacion.
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VI. DISCUSION



V. Discusioén

En las empresas, a pesar que los empleadores estan en la obligacién de
no discriminar en las ofertas de empleo ni en los procesos de seleccion en
las empresas peruanas aun existen practicas discriminatorias (las cuales
deben erradicarse) en contra de aquellas personas que estan en busca de
un trabajo decente.

En la actualidad existen muchos factores (sexo, edad, raza por apellido
de origen, experiencia laboral) que son usados por los empleadores,
reclutadores de personal donde la igualdad en lo laboral no se observa
igualitariamente y debido, en menor o mayor medida, tanto en estados
avanzados como en los que estan en vias de desarrollo, entre ellos el Pera.
Y por lo cual se realiz6 el estudio con el propdsito de buscar cambiar
aguellas creencias, estereotipos discriminatorios en los procesos de

reclutamiento de personal.

Se tuvieron limitaciones tales como, la tasa de respuesta para los
curriculum vitaes no fue la espera, pero con los datos obtenidos se puedo

analizar y realizar la investigacion.

Sin embargo, después de explicar la importancia de la investigacion se
han obtenido datos confiables. Por lo cual se ha realizado una propuesta
para disminuir los indices de discriminacion existentes con la
implementacion de un modelo de curriculum vitae conocido como ciego o

anonimo.

De los resultados obtenidos (tabla 3.1) el indicador raza por apellido de
origen arrojo un 37% de preferencia para aquellos cv's con apellidos
blancos (descendencia europea) versus un 29% de respuestas para
postulantes con apellidos quechuas. Evidenciando una clara inclinacién o
favoritismo para postulantes con apellidos de descendencia europea o
blanco. Lo cual se reafirma por (Davila, 2016), en su tesis “Discriminacién
Laboral causada por los origenes étnicos”. Realizo su investigacion que
tuvo como propdsito principal evaluar la discriminacion laboral por origenes

étnicos, concluyendo que, se evidencio una discriminaciéon a favor de los
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hombres, y a favor de las personas con apellidos mestizos. Se puede
Concluir finalmente que la raza sigue siendo un punto fuerte al momento
de contratar trabajadores. Empleadores que prefieren contratar personas
con apellidos de descendencia europea, dejando de lado a valiosisimo

recurso humano (apellidos quechua). Por falsas creencias o estereotipos.

Seguidamente, los resultados obtenidos en la tabla 3.1 de la presente
investigacion se pudo determinar que, el indicador sexo es dominado
ampliamente por el hombre al momento de ingresar al mercado de trabajo.
Los resultados arrojaron que la tasa de respuesta para sexo hombre (38%)
es significativamente mayor, comparado con la tasa de respuesta que
obtuvieron las mujeres (26%). Sin embargo o mencionado anteriormente
se refuta por (Cruces, 2014) en su tesis “La discriminacion de género en el
mercado Laboral: caso cataldan” concluye que: “Los muros de la
desigualdad han convergido. En la actualidad, la desigualdad no se
proporciona tanto en la proporcion de hombres y mujeres ocupados, ni en
la cantidad de hombres y mujeres asalariados. Sino que esta desigualdad
se ha acentuado, en otros puntos. Uno de ellos es la segregacion
horizontal, las mujeres se encuentran concentradas en el sector de los
servicios, que casualmente es el sector en el gue menos se cobra. A esto
hay que afadirle el hecho de que por regla general las mujeres cobran
menos que los hombres, Y que las mujeres se concentran en las jornadas
parciales que también es donde se cobra menos, puesto que muchos
hombres no se hacen responsables de la crianza de sus hijos ni de las
tareas del hogar lo que implica que estas tareas las acaben realizando las
mujeres, lo que provoca que dispongan de menos tiempo para trabajar
fuera de casa, lo que les lleva a preferir trabajos de jornada parcial, para
poder combinar las tareas del hogar con el trabajo”. Finalmente se puede
concluir que, lo mencionado por Cruces en su investigacion se acerca mas
a la realidad, sin embargo no se puede negar que aun existen muchos
prejuicios en contra de la mujer al momento de buscar un puesto de trabajo

y eso podria ser llamado brecha sexual.
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Los resultados obtenidos en la tabla 3.2 de la presente investigacion
se pudo determinar que, las postulantes mujeres solteras sin hijos tienen
una mayor tasa de aceptacion 35%, frente a las mujeres casadas con hijos
28%. Lo cual hace indicar que las mujeres sin hijos, tienen mayores
oportunidades y accesibilidad a la hora de ingresar al mercado laboral. Lo
cual es reafirmado por Pineda S. (2006) en su investigacion “Estudio
juridico acerca de la discriminacién de la mujer en el &mbito laboral y sus
consecuencias en la aldea Santo Tomas de Milpas altas departamento de
Sacatepéquez” concluyendo que, este se puede resumir como “carrera o
familia”. La lucha por el derecho a trabajar y a formar un hogar, ya no va
dirigido contra obstaculos externos, sino a los obstaculos internos de la
mujer, provocando un conflicto psicoldgico que plantea el decidir sobre dos
alternativas importantes, que tradicionalmente se han excluido una a la

otra.

Esta investigacion (tabla 3.3.), en lineas generales se obtuvo una tasa
de respuesta favorable para tipo de actividad profesional 40%, mientras que
para para el tipo de actividad técnico se obtuve un 35% de tasa de
respuesta. Los datos arrojados por la investigacion se reafirman con el
informe presentado por Randstad (2014) “Recién egresados: las
comunidades con mayores posibilidades de trabajo”’. Llegando a la
conclusién que los profesionales tienen mayor posibilidad de conseguir
trabajo, y que el primordial factor a la hora buscarlo es la formacion. Asi
mismo, el informe detalla que 85,5% de los profesionales con estudios
superiores trabaja actualmente en el pais. Después de analizar los
resultados se puede concluir que, la discriminacion por experiencia laboral
o “edad es la gran olvidada por la lucho por la igualdad y, sin embargo la
realidad de la discriminacién por edad en Trujillo, y en PerQ reviste una
especial gravedad por sus efectos y por su extension”. Estudios realizados
en nuestro pais han demostrado que la edad como una de las causas mas

discriminatorias a la que se enfrenta la sociedad Peruana.
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La investigacion permitio identificar (tabla 3.3.) que aun en un pais
como el nuestro con aspiraciones de convertirse en un pais con igualdad e
inclusion audn persiste la discriminacion contra jovenes Yy adultos
(experiencia laboral) al momento de ser contratados. Los resultados
arrojaron que del total de postulantes con edades entre 25 y 35 afios, los
de 35 afios tienen cierto favoritismo (35%) al momento de ser seleccionado
para ocupar un puesto de trabajo. Mientras que las personas de 25 afos
tiene una tasa de respuesta de 29%. Existiendo claramente un favoritismo
hacia aquellos postulantes con experiencia en el mundo laboral. Lo cual se
reafirmar por (Gutiérrez, 2016), en su tesis “Discriminacién laboral por
razon de edad”, realizd una investigacién que tuvo como propdsito analizar
la discriminacion laboral en el mercado espafiol, concluyendo en la
situacion de los trabajadores tanto de edad avanzada como los
adolescentes , por el mero hecho de su fecha de nacimiento son
discriminados en las organizaciones privadas y en el ingreso al empleo
publico, si el trabajo mencionado determinara poseer una alguna
complexion fisica, se podria justificar esa diferenciacion, pero en puestos
en los que no realice falta hacer en las trabajos del dia a dia un esfuerzo
fisico destacable, se tendra que apreciar en las pruebas de ingreso a dicho
puesto si estan permitidos o no independientemente de la edad del
trabajador (p. 37).

De los resultados obtenidos en la tabla 3.4 de la presente investigacion
se pudo analizar y determinar que los factores personales (raza por apellido
de origen y sexo) son los que tiene mayor influencia en la seleccion de
personal en la ciudad de Truijillo, por lo tanto la hipotesis se acepta. Y asi,
lo corrobora Galarza y Yamada (2012) para el caso de Lima Metropolitana.
Utilizando una metodologia experimental, dichos autores encuentran que
una persona de raza blanca recibe casi el doble de llamadas para un mismo
puesto de trabajo contra su par equivalente de raza quechua; asimismo,

encuentran que los candidatos varones son preferidos frente a las mujeres.
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La presente investigacion busca mediante los resultados, coadyudar a
cambiar aquellos estereotipos discriminatorios que se han hecho parte de
la sociedad. Insertar al mercado laboral a aquellas personas que son de las
regiones apartadas (quechuas) que por el temor a ser discriminados se

encuentran desamparados por la ley y el Gobierno.

Los resultados han demostrado que aun existen ciertas creencias o
estereotipos por parte de los reclutadores, empleadores; que estan siendo
puntos fuertes a la hora seleccionar trabajadores para sus empresas. Y asi
se explica por qué desde el Estado no se toman las decisiones realmente

importantes, aquellas decisiones que el pais reclama.

Con los conocimientos adquiridos, los hallazgos de la investigacion
pueden ser utilizados por otras instituciones, e incluyo mejorar la

investigacion.
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5.1.

5.2.

5.3.

5.6.

54.

V. Conclusiones

Se logr6 determinar que el indicador raza por apellido de origen
tiene un alto impacto al momento de ser seleccionado para un
puesto de trabajo, donde aquellos solicitantes con apellidos
extranjero lograron una respuesta de aceptacion de 37%, contra
un 29% para postulantes con apellidos quechua. (tabla 3.1.).

Se logré determinar que el indicador sexo, es evidentemente
predominado por el hombre, los resultados arrojaron una
diferencia significativa de 12%. Donde la categoria mujer obtuvo
un 26% de tasa de respuesta, frente a un contundente 38% de

tasa de respuesta para los hombres. (tabla 3.1.).

Asi mismo, se logré determinar que el estado civil es otro punto
fuerte considerado por los empleadores o reclutadores al
momento de seleccionar postulantes, se obtuvo un 37% para
mujeres soltera sin hijos, contra un 29% para postulantes

mujeres casadas con hijos. (tabla 3.2.).

Se pudo identificar que aquellos postulantes con mayor
experiencia en el mundo laboral 35% tienen mayores
posibilidades que ser contratados frente a los postulantes con
menos experiencia 28%. Asi mismo se determin6 que aquellos
postulantes profesionales tienen mayores probabilidades de ser
contratados seleccionados para ocupar un puesto de trabajo.
(tabla 3.3.).

Se determind que los factores personales (raza por apellido de
origen y sexo) son los que tienen mayor influencia en la
selecciéon de personal en la ciudad de Trujillo que podrian ser

bien llamados brechas.
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VI. RECOMENDACIONES



6.1.

6.2.

6.3.

6. Recomendaciones

Al Ministerio de Trabajo, a la Gerencia Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo - La Libertad, a los empresarios se recomienda
evaluar la posibilidad de Implementar un nuevo modelo de curriculum
vitae conocido en otros paises como curriculum vitae ciego o
anonimo. Cuya funcion principal es excluir aquellos datos que puedan
ser tomados como motivo de discriminacion por el empleador o

reclutadores de personal.

“Se recomienda obtener la cooperacion de las organizaciones de
empleadores y trabajadores y de otros organismos apropiados en la
tarea de fomentar la aceptacion e introduccién de este nuevo modelo
de curriculum vitae. Ademéas, se recomienda capacitar a los

empleadores o reclutadores de personal”.

Se recomiendo a futuros investigadores a seguir investigando esta
variable, asi mismo mejorar la investigacion realizando una
investigacion correlacional o cuasi-experimental para observar la
interaccion de otras variables que pueden ser considerados como

factores de discriminacion.
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7. Propuesta

7.1. Implementacion de un nuevo modelo de curriculum vitae llamado ciego o

anonimo en la seleccion de personal en la ciudad de Truijillo.

7.1.1. Fundamentacion
El curriculum ciego o an6nimo es un documento especialmente disefiado
para mostrar las capacidades y las experiencias de un profesional, por lo
gue suprime la mayoria de las referencias personales, como son nombre y
apellidos, sexo o edad, fotografias, informacion sobre el centro en el que
se han cursado estudios y universidad a la que se ha asistido, entre otras
referencias. El fin Gltimo de ocultar estos detalles es que lo Unico que sea
relevante a la hora de acceder al empleo sea la formacion, la cualificacion
y el perfil del candidato o candidata que mejor se adapta a la funcion que

tiene que desarrollar.

Después de obtener los resultados de la presente investigacion se pudo
determinar que aun existe discriminacion en la seleccion de personal,
factores que son irrelevantes a la hora de la postulacion, se convierten en
factores muy relevantes para los reclutadores o empleadores. y que
mediante esta propuesta, lo que se busca es disminuir los indices de
discriminacion en la seleccién de personal y que todos los postulantes

puedan tener las mismas oportunidades de ser seleccionados.

7.1.2. Objetivo General

e Reducir los indices de discriminacién en la seleccidén de personal en

la ciudad de Truijillo.

7.1.3. Objetivo especifico
e Obtener la cooperacion de las organizaciones de empleadores y de
trabajadores y de otros organismos apropiados en la tarea de
fomentar la aceptacion y cumplimiento de la implementacién de este

nuevo modelo de cv.
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e Realizar capacitaciones a las diferentes empresas que quieran

incurrir en el uso de este nuevo modelo de curriculum vitae.

7.1.4. Presupuesto

Tabla 7.1. Presupuesto contratacion capacitador especialista en el tema.

PRESUPUESTO CAPACITADOR ESPECIALISTA

COSTO
DESCRIPCION UNIDAD CANTIDAD  UNITARIO COSTO TOTAL

RECURSOS HUMANOS
Especialista Horas 100 S/. 25.00 S/. 2,500.00

RECURSOS MATERIALES

Pizarras UNIDAD 2 S/. 85.00 S/.170.00
Fotocopias UNIDAD 500 S/.0.10 S/.50.00
Lapiceros UNIDAD 250 S/.0.35 S/. 87.50
Plumones UNIDAD 30 S/.2.00 S/. 60.00
TOTAL PRESUPUESTO S/.2,867.50

Nota. Detalle de la contratacion de capacitador especialista
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7.1.5. Desarrollo de la propuesta

Se plantea desarrollar el nuevo modelo de curriculum vitae para reducir los

indices de discriminacién laboral en la seleccién de personal.

Se pretende informar a las partes involucradas y posteriormente una
reunion para informar sobre este nuevo modelo de cv y exponer a un

especialista encargado de brindar las capacitaciones.

Capacitar a los empleadores, reclutadores y empresas en la

aceptacion voluntaria de este nuevo modelo de cv.

Se deberd realizar posteriormente una reunion con entidades del
Estado como: Ministerio de Trabajo, Gerencia de Promocion y Empleo
La Libertad, Ministerio de cultura, Ministerio de la mujer y poblaciones
vulnerables para presentar la propuesta y seguidamente sea haga el
pronunciamiento oficial para que empresas acaten el uso voluntario

del cv propuesto en el presente trabajo de investigacion.
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ANEXOS



Anexo: 01
Matriz De Consistencia Para Elaboracion De Proyecto De Investigacion






Problema de Objetivos Hipdtesis Varia Definicion Dimensiones Indicadores
Titulo investigacion ble Definicién conceptual operacional
o ) Objetivo General 0 T Se define como la Se considera
=, © Analizar  los  factores & o exclusion social como los discriminacion
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Nota. Factores determinantes de la discriminacion laboral disefiado y elaborado por: Cari Diaz (2016) en su tesis de grado



Anexo 02: metodologia de recoleccidon de datos basado en el método econdmico audit study obtenido del
articulo de investigacion titulado “Discriminacion laboral en Lima: el rol de la belleza, la raza y el sexo” en la

Universidad del Pacifico, de Lima Peru

METODO DE RECOLECCION DE DATOS

Método Econdmico Experimental Estudio de Auditoria (audit study)

Para medir la variable Discriminacién Laboral se utilizé el método econdmico “Audit
Study”.

Su adaptacién aca en el Peru (Lima) lo hicieron Galarzay Yamada en el afio 2012.
El cual consiste en enviar Curriculum Vitaes ficticios, semejantes a la realidad,
enviar a diferentes anuncios por parte de las empresas reclutadoras de personal
para algun puesto de trabajo.

La metodologia utilizada en estas investigaciones tiene como ventaja que al enviar
hojas de vida con las mismas caracteristicas en nivel educativo asi como
experiencia laboral, el no recibir las llamadas con ofertas de trabajo se puede
asumir como causa de que el empleador prefiere contratar a los postulantes de
acuerdo a la variable que si se cambid. Estas siendo género, edad y lugar de

procedencia. Proporcionando informacion mas facil y clara de la discriminacion.




ANEXO 03. Ficha técnica
Autor: Cari Diaz
Procedencia: Universidad Andina Néstor Céceres Velasquez
Pais: Peru
Ano: 2016
Version: Original en idiota Espafiol
Duracion: 20 minutos aproximadamente.

Obijetivo: Establecer los factores determinantes de la situacion laboral de las
mujeres de la Red de salud San Roman.

Dimensiones: Contiene
Factores Personales

Factores Laborales



ANEXO 04:
MODELO DE NUEVO CURRICULUM VITAE PROPUESTO

Curriculum Vitae Ciego O Andnimo

l. DATOS DEL CANDIDATO
e Fecha de la postulacion: 28/10/2017
e Puesto Vacante: Administrador

. INFORMACION DEL CONTACTO
o DNI: XXXXXXXX
e Teléfono de contacto: +051 XXXXXXXXX
e Email: candidato@xxx.com

[l. TITULACIONES Y CURSOS

e Administrador de empresas, curso 2014 (debe incluir
nombre de la universidad)

V. EXPERIENCIA LABORAL
e Practicas formativas no remuneradas en la empresa xxx.

Afo 2016
e Voluntariado en ONG. Afo 2017


mailto:candidato@xxx.com

