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Resumen

La presente investigacion denominado “Discriminacion indirecta hacia la mujer
frente a la desigualdad en la regulacion salarial, Distrito de los Olivos, 2018”; tuvo
como obijetivo el analizar por qué la discriminacion indirecta hacia la mujer influye

en la regulacion salarial en el distrito de Los Olivos, 2018.

La metodologia fue desarrollada con un enfoque cualitativo, con disefio de teoria
fundamentada y de tipo basico, el cual se aplico la técnica de recoleccion de datos

de la entrevista, asimismo de investigaciones iniciales.

En conclusién, aun existe este tipo de discriminacion indirecta en la regulacion
salarial hacia la mujer debido a que aun no se toma en consideracion sus
capacidades y participacion en el mercado laboral, igual ocurre en cargos de igual
nivel donde hombres perciben un ingreso superior al de las mujeres esto se debe
a que ellos realizan mayor cantidad de horas de trabajo remunerado y ocupan
cargos mayores. La sociedad no brinda una igualdad de oportunidades para las
mujeres, por lo que esta barrera o llamada también “pared de cristal” no permiten
un desarrollo profesional oportuno, segmentando a la mujer en ocupaciones o
trabajos estereotipados, ademas, las empresas no estan distribuyendo de forma
equitativa en sus puestos de trabajo a hombres y mujeres sin considerar puestos

de trabajo masculinizados o feminizados.

Palabras clave: Discriminacion indirecta, desigualdad, regulacion salarial,

desarrollo profesional.



Abstract

The present investigation called "Indirect discrimination against women in the
face of inequality in wage regulation, Los Olivos District, 2018"; aimed to
analyze why indirect discrimination against women influences wage regulation
in the Los Olivos district, 2018.

The methodology was developed with a qualitative approach, with a
grounded theory design and a basic type, which applied the data collection
technique from the interview, as well as from initial investigations.

In conclusion, there is still this type of indirect discrimination in the regulation of
wages towards women because their abilities and participation in the
labor market are not yet taken into account, the same occurs in positions of the
same level where men receive an income higher tan that of women. Women
this is due to the fact that they perform more hours of paid work and occupy
higher poistions. Society does not provide equal opportunitiesfor women, so
this barrier or also called “glass wall” does not allow timely profesional
develpment, segmenting women in ocuppations or stereotyped Jobs, in
addition, companies are not distributing equitable way in their Jobs to men
and women without considering masculinized or feminized job.

Keywords: Indirect  discrimination, inequality, salary regulation,
professional development.



l. INTRODUCCION

A lo largo de la historia, las mujeres han venido luchando por la igualdad de género
en numerosos ambitos de la vida cotidiana por razon de estereotipos y creencias
qgue prohibian el acceso a sus derechos, como ejemplo a esto, en la Segunda
Guerra Mundial, los hombres combatian en el frente, mientras que las mujeres
entraban de forma intensiva al mercado de trabajo realizando mano de obra a falta
la del hombre pasando a considerar con el tiempo a las mujeres como una intimidad

para el empleo de estos.

En la actualidad se sigue suscitando este tipo de discriminacion hacia la mujer, ya
no de forma directa, sino indirecta; pese a que el Convenio N° 100 de la OIT desde
hace 70 afios obligue por ley al empleador pagar lo mismo a mujeres y a hombres
ya sea por el mismo trabajo o un trabajo de igual valor.

Organizaciones como la Union Europea o la Organizacion Internacional del Trabajo
admiten que la brecha salarial sigue inamovible a pesar de haber implementado

politicas de igualdad de oportunidades, es muy limitado su impacto.

A nivel internacional, se ha demostrado en distintos estudios como en muchos
paises que se sigue manteniendo en el mercado laboral la brecha salarial de
género. A nivel global el promedio de la brecha salarial es de 16%, no obstante
entre paises cambian cuantiosamente como en Pakistan que alcanza un 34%, en
tanto en Finlandia es de -10.3%, por lo que en este pais las mujeres ganan mas

gue los hombres.

Segun el INEI, las mujeres aun desempefiando las mismas labores que los
hombres ganan un 29,6% menos; entre los afios abril 2018 y marzo 2019, el ingreso
promedio mensual para mujeres es de s/ 1,256 nuevos soles y para los hombres el
de s/ 1,838 nuevos soles dando obviamente una diferenciacién de remuneracion.
Ademas cada zona de Lima tiene un ingreso mensual diferente, ubicandose Lima
Norte, Los Olivos en el tercer lugar con un salario de s/1,478.6 comprendiendo esta

zona también los distritos de Puente Piedra, San Martin de Porres y Santa Rosa.



A pesar que en nuestra legislacion existen principios de igualdad y no
discriminacion que velan por su integridad, han resultado insuficientes, ya que el
Estado no ha realizado una politica consistente y eficiente que pueda restablecer
esta problemética. La sociedad también ha contribuido en cuanto a los prejuicios
respecto a las capacidades de la mujer, pudiéndose observar que los empleadores
todavia cuentan con mas presencia masculina para las labores, desvalorizando asi
las capacidades, el trabajo y el liderazgo de las féminas llevando a que no se

desarrollen profesionalmente.

La causa en la discriminacion indirecta no es inmediata, debido a que se basa en
causalidad como puede ser en diferencias fisicas entre hombres y mujeres, en la
construccion social y cultural del género; se dio mayor valor al sexo masculino que
sobresalen en los trabajos de fortaleza fisica asociandose a una mayor retribucion,
0 una determinada estatura como condicion de acceso al empleo, o0 a una
caracteristica cultural o social, también en el trabajo a tiempo parcial dando
predominancia al sexo femenino, o no pueden acceder o acceden con dificultades
a un trabajo a tiempo completo (Lousada, 2014, p. 201).

En cuanto a la formulacion del problema, se plantea como problema general,
¢,De qué manera la discriminacién indirecta hacia la mujer influye en la regulacion
salarial en el distrito de Los Olivos, 20187

Como problema especifico 1 se plantea, ¢ De qué manera la vulneracion al derecho
a la igualdad contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo
profesional de la mujer, en el distrito de Los Olivos, 20187

Como problema especifico 2 planteamos, ¢(De qué manera la falta de
oportunidades incide el desarrollo profesional frente a la discriminacion indirecta
hacia la mujer, en el distrito de Los Olivos, 2018?

Lajustificaciéon del estudio es tedrica, ya que no se va a modificar ningln aspecto
sobre una teoria existente y que me sirven como guias, con el fin de comprender
con mayor amplitud las causas de la discriminacion indirecta en la regulacion
salarial por razon de género, considerandolas como el sexo débil, o que
desempefan tareas menos productivas generando menos riqueza, 0 que entran y

salen del mercado laboral impidiendo acumular un salario extra y sin poder escalar



en la jerarquia de las empresas, y ademas la misma sociedad responsabiliza
exclusivamente a las mujeres de las tareas domésticas, reproductivas y
considerandolas solo como complemento del ingreso principal, dando lugar a los
hombres como el principal proveedor econémico.

Asimismo, como justificacion metodoldgica, la presente investigacion va a ser
desarrollado con un método de tipo basica o pura. Por lo que en la presente
investigacion se plantea contribuir a nuestra doctrina nacional, obteniendo un mejor
conocimiento de la doctrina estudiada y planteada como realidad problematica o
problema de investigacion.

De la misma manera, es de justificacion préactica, debido a que no va alterar la
realidad del problema a estudiarse, si no son estudiadas o tomadas en cuenta las
conclusiones llegadas con el fin de implementar o proponer estrategias que regule
la discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en la regulaciéon
salarial. La presente tesis surge de la realidad actual donde las mujeres no perciben
mayor o igual salario asi desempefien las mismas laborales que los hombres. Por
tanto, la presente investigacion asume relevancia social, cultural, educativa y

juridica.

Como objetivos, el objetivo general consiste en analizar por qué la discriminacion
indirecta hacia la mujer influye en la regulacion salarial en el distrito de Los Olivos,
2018.

Planteandose como objetivo especifico 1, establecer de qué manera la vulneracion
al derecho a la igualdad contribuye a la desigualdad en la regulacién salarial en el

desarrollo profesional de la mujer, distrito de Los Olivos, 2018.

Objetivo especifico 2, analizar de qué manera la falta de oportunidades incide en la

discriminacion indirecta hacia la mujer, en el distrito de Los Olivos, 2018.
En cuanto a los supuestos juridicos, se plantea como supuesto juridico general

gue existe una visidn estereotipada del trabajo de las mujeres considerando

minusvaloradas sus capacidades y penalizandolas en el mercado laboral viendo
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reflejado en los roles de género y puestos de trabajo determinando asi una menor

remuneracién que los sectores masculinizados.

Con respecto al supuesto juridico especifico 1 se plantea que, la vulneracién al
derecho a la igualdad se daria por implementacion de medidas de apariencia y
significado neutral por parte del empleador y que tiene un efecto irrazonablemente
perjudicial para la mujer contribuyendo asi la discriminacion salarial cuando se
realizan trabajos que requieren la misma habilidad, esfuerzo y responsabilidad y
afectando el desarrollo profesional.

Asimismo se plantea como supuesto juridico especifico 2 que , la falta de
oportunidades seria perjudicial para las mujeres que para los hombres en cuanto a
la distribucion de las personas dentro del mercado de trabajo, ya que generalmente

son menos atractivas, peor remuneradas y menos posibilidades de ascenso.

Il. MARCO TEORICO

Conforme a los antecedentes internacionales, para Malia (2018) En la tesis

Brecha salarial por razon de género en Espafia: una aproximacion a su andlisis y a
la explicacién de sus causas, que tuvo como objetivo el estudiar los distintos
factores que se asocia a la brecha salarial en Espafia y efectuar las posibles causas
que lo motivan. El nivel de investigacion para la realizacion del trabajo es de
caracter descriptivo. Se concluye que los hombres reciben mayor salario que las
mujeres y se presenta en contratos indefinidos y de tiempo completo en los sectores
industriales y de servicios. Que aumenta la brecha salarial a medida que se
incrementa la edad; ademas, se manifiesta mas desempleo femenino a causa de
los obstaculos de promocion interna de mujeres en la empresa y el ajuste del

cuidado familiar con la vida laboral.

Quintana (2018) En la tesis Discriminacion salarial por género en el mercado de
trabajo espafiol segun el tipo de contrato de trabajador, tiene como objetivo brindar
un analisis socio — laboral para indagar la existencia de brecha salarial entre
hombres y mujeres. Se utiliza la estadistica descriptiva y se concluye que en los
afos 2006-2010 existe una discriminacion salarial entre hombres y mujeres, pero

con el tiempo se ha reducido, aunque los cargos ocupados son temporales y
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parciales para las mujeres.

Barafiano (2016) en la tesis La discriminacion indirecta por razén de género, el
objetivo es conocer a fondo el concepto de discriminacion indirecta a causa de la
controversia en materia de discriminacion hacia las mujeres en el empleo. Utiliza el
instrumento de recoleccion de datos en su investigacion a través de jurisprudencia
y datos estadisticos. Se concluye que la discriminacioén indirecta hacia la mujer no
desaparecerd hasta que se extinga los estereotipos que tiene la sociedad a
consecuencia de una cultura, dado la seriedad jurisprudencial es necesario conocer
y profundizar sobre la discriminacion indirecta, asi no se quedarian desprotegidas
y causaria un dafio a las trabajadoras.

Carvajal (2013) en la tesis La discriminacion indirecta por razon de género en las
relaciones laborales, cuyo objetivo es examinar la presencia de discriminacion en
los centros de trabajo costarricenses con relacion al género del trabajador. Utiliza
metodologia aplicada y estudio de campo. Se concluye que aun existiendo normas
ante estos actos de discriminacion no se ha incluido de una adecuada manera y
una correcta aplicacion, por lo que es necesario implementar por parte de las
empresas medidas reales de igualdad en especial la participacion del Estado para

garantizar la proteccién a colectivos vulnerables.

Cruz (2014) en la tesis Poder de negociacion y brecha salarial de género: caso
chileno, cuyo objetivo es aportar a través de la teoria de poder de negociacion a la
nueva literatura de la brecha salarial de género debido a que se sefiala que las
mujeres logran una menos ganancias que los hombres a causa de tener menor
poder de negociacion. Se utilizé la metodologia estadistica. Se concluye que la
brecha salarial de género se da por la negociacion del salario de los hombres recién
graduados con el empleador, unas 2 a 3 veces mas que las mujeres; que segun la
literatura, las mujeres no creen ser merecedoras de una retribucién o por una
posible reaccion violenta si negocian por un derecho que les corresponde. La
entrega de informacion del empleador sobre sus utilidades y que pasa con el poder
de negociacién, permitiendo que las mujeres pidan mas salario suprimiendo la

brecha de negociacion.
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Conforme a los antecedentes nacionales, los estudios e investigaciones que se

aproximan a tratar la discriminacion indirecta y el derecho a la igualdad; siendo
alguna de ellas, por_Callo (2014) En su tesis sobre La equidad laboral con enfoque
diferencial de género para los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Canas-
Cusco- 2014, el objetivo de la investigacion es especificar la desigualdad laboral de
género requiriéndose de ello para analizar la realidad social. Se concluye que en la
Municipalidad Provincial de Canas no se aplican las mismas practicas laborales
para hombres y mujeres, distinta forma de remuneracién por rendimiento a causa
del factor cultural e histérico que influye en la manera en que se fijan los salarios e
impidiendo la ocupacion de puestos de mayor retribucion.

Ademas se debe mencionar en la tesis que tiene como titulo La discriminacion legal
en el Pera ¢se encuentran los trabajadores a tiempo parcial realmente protegidos
por el derecho a la igualdad y a la no discriminacion?, elaborado por Castro (2018)
para obtener el grado de segunda especialidad en Derecho del Trabajo y Seguridad
Social que tiene como obijetivo principal es responder a la interrogante mencionada
verificando si para los trabajadores a tiempo parcial es valido privarlos de algunos
beneficios brindados a los trabajadores de tiempo completo, o si vulnera el derecho
a la igualdad a los trabajadores del régimen a tiempo parcial. Se utilizé el test de
igualdad. Se concluyé que el tiempo de jornada laboral no es una razon objetiva
gue sustente el privarlos de beneficios como indemnizacion por despido arbitrario,
beneficios sociales de compensacion por tiempo de servicio o por vacaciones, ya
gue iria en contra del derecho a la igualdad, por lo que es preferente se les otorgue
dichos beneficios sociales en proporcion a las horas trabajadas con el fin de evitar
un desbalance en los costos de trabajo a tiempo completo como el de tiempo parcial
(p- 24)

Por otro lado es menester acotar la tesis titulada Discriminacion y brecha salarial
por género en el Perd, elaborada por Avila (2016) para obtener el grado académico
de doctor en ciencias sociales gestion publica y desarrollo territorial, el cual plantea
como objetivo que las instituciones reflexionen sobre la discriminacion salarial y
lograr politicas mas equitativas siendo el Estado proponga alternativas de solucién
a través delas instituciones, mediante una investigacién de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental y la ecuacién de Mincer, donde finalmente se concluye que

la brecha salarial por razén de género depende los dos factores como el de afios
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de escolaridad y experiencia laboral potencial de trabajadores dependientes e
independientes, mientras su nivel educativo se incremente de igual forma seré su

ingreso pero no es proporcional (p.54)

Kcomt (2019) En su tesis sobre Igualdad remunerativa entre hombres y mujeres.
Comentarios a la Ley N° 30709 y su Reglamento, el objetivo de la investigacion es
analizar la norma con el fin de precisar si su mecanismo es suficiente para suprimir
la discriminacion remunerativa y brechas salariales que siguen existiendo en
nuestro pais. Se utilizé la metodologia dogmatica juridica. Se concluye que antes
de la Ley N° 30709 y su Reglamento, los tribunales judiciales y administrativos
resolvieron este tipo de casos mediante normas nacionales e internacionales, que
la promulgacion de esta norma no soluciona todo el problema por lo que se necesita
aspectos complementarios como se observa de la legislacion comparada, como el
gue las empresas realicen planes o sistemas que den resultados beneficiosos, que
la SUNAFIL este mejor capacitada para supervisar y localizar los hechos
discriminatorios, que los procedimientos sean mas decididos y sanciones reales,
gue aquellas empresas que cumplen con la normatividad se les brinde incentivos
tributarios y acceso a mejores y nuevos mercados, que sean periddicas las
evaluaciones con el fin de verificar que se cumpla la norma y una precisa gestion

publica estableciendo un sistema razonable.

Valdez (2013) en su investigacion de tesis El derecho a la igualdad y la no
discriminacion de género en la seleccion de personal en el ambito laboral del Peru
cuyo objetivo es proponer cambios en la normativa a efectos de poder sancionar
los actos de discriminacidén en cuanto a la fase de reclutamiento y en la seleccion
de personal. Utilizando la recoleccion tedrica llegd a las siguientes conclusiones:
Integrar un modelo de igualdad de género en el Estado, que los inspectores de
trabajo revisen documentacion en cuanto al reclutamiento y seleccién de personal
modificando la normativa para que puedan tener dichos facultades y la creacion de
un organo especializado formando parte del Ministerio de la Mujer y Poblaciones

Vulnerables para vigilar dicho cumplimiento.

14



Por otro lado, en cuanto a las teorias relacionadas al tema con respecto al derecho
a no ser discriminado, damos hincapié a que este derecho a la igualdad, y el de ser
libres en dignidad y derechos, fue una de las premisas basicas en el derecho
internacional de la lucha de los derechos humanos y pese a los retos y regresiones,
se sigue luchando por una igualdad. En la Declaracion Universal de Derechos
Humanos, en su articulo 23, tiene como contenido que toda persona tiene derecho
al trabajo, a una igualdad salarial sin discriminacion y condiciones equitativas
asegurando también a su familia por medio de cualquier medio de proteccion social,
entre otros derechos. El presente articulo valora el trabajo como una condicién de
la dignidad humana siendo un valor y un derecho innato, inviolable e intangible de
la persona, comprendiendo la libertad de eleccion de trabajo de forma equitativa y

satisfactoria, asi como la proteccion contra el desempleo.

Como primera categoria sobre discriminacion indirecta, para Olivares (2018) la
discriminacion indirecta es un elemento causante de la brecha salarial agravandose
mas en determinados sectores de ocupacion donde la mujer tiene mayor presencia,
siendo asi que la igualdad de género y el derecho a la no discriminacidén por razén
de sexo viene estipulada por la Declaracion Universal de los Derechos Humanos
gue fue proclamada en 1948 por la Asamblea General de las Naciones Unidas
recogiéndose que toda persona tiene derecho a condiciones laborales equitativas
sin distincidn por razon de género, en concreto a la igualdad de salario por igual de
trabajo (art.23) estipulandose objetivos concretos para enfrentar la discriminacion
ocupacional y laboral (p. 18 y 19).

Por otro lado, Afidn (2013), se forma un supuesto de discriminacion indirecta
cuando se trata de una forma diferente, basandose en una causa supuestamente
neutro pero que tiene un impacto perjudicial y arbitrario hacia los miembros de un
determinado grupo protegida por una formalidad antidiscriminatoria (p. 649).

Cabe sefalar, para Lousada, (2014) en la discriminacién indirecta, el origen no es
inmediato ya que se interpone una particularidad de diferencias fisicas entre
hombres y mujeres, en la construccién social y cultural del género, que hay una
mayor retribucion en los trabajos de esfuerzo fisico, o para acceder a un empleo

condicionan a tener una determinada estatura, o una caracteristica social o cultural
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como el trabajo de tiempo parcial que prevalece en las mujeres explicando asi una
causa de roles de género, como también el no poder acceder o a un trabajo de
tiempo completo y si lo hacen es con dificultades (p. 201).

En lo acotado por Crespi (2017) La discriminacion indirecta es neutra, dirigido a
persona de un determinado sexo generando efectos desfavorables, en la mayoria
de casos hacia las mujeres. Por lo que el elemento fundamental es el resultado
siendo lesivo siendo una retribucibn menor para un trabajo de igual valor o de un
mismo trabajo. (p.19).

Asimismo Caamafio (2001) El Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas
en el afio 1981 verti6 por primera vez los tipicos elementos de un caso de
discriminacion indirecta; ha fijado que se esta ante este caso cuando una regla o
disposicion pronunciada neutralmente en los hechos genera un trato menos
favorable para los trabajadores de un cierto sexo y que se menoscaba a los

trabajadores a tiempo parcial ya que casi un 90% de trabajadores son mujeres
(p.72).

Como primera subcategoria se tiene a la vulneracién al derecho a la igualdad
salarial. Por lo que el principio de igualdad es un principio general de Derecho, que
ampara un trato igualitario ante situaciones desiguales y que puede tener dos
puntos de vistas o facetas: la formal y material, es decir, igualdad ante la ley e
igualdad en la aplicacion de la ley, respectivamente. La primera es a manera de un
limite al legislador, en tanto la segunda como el limite a los 6rganos jurisdiccionales
0 administrativos en su accionar. (Vitteri, 2018, p. 13).

Para Zuta (2019) la igualdad comprende también la existencia de diferencias
objetivas y que se debe llegar a establecer un trato igual, es decir, se busca situar
a las personas en igual condicion, sea por circunstancias, cantidad, calidad o forma,
con el fin de que no se establezcan privilegios 0 excepciones que aparten a un
persona de los derechos concedidos a otra. (p.64).

Para Zoco (2017) la igualdad de trato prohibe toda discriminacién segun lo
establecido por la norma. EI mandato de igualdad de trato no evita que se
establezcan diferencias pero si exige identificar quienes son los receptores de la
norma ante a quienes no lo sean. (p.218).

En el caso peruano, en nuestra Carta Magna en el Titulo I, Capitulo I, Articulo 2,
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inciso 2, de los derechos fundamentales de la persona, nos habla sobre el trato
igualitario de las personas ante la ley y el no ser discriminado por razones de raza,
sexo, origen, religion, opinién, idioma, condicion econdmica o por cualquier otra
naturaleza pero que hasta la actualidad no se esté respetando. Asi como el articulo
26, numeral 1 hace mencidn uno de los principios en toda relacion laboral, que es
la igualdad de oportunidades sin ser discriminado.

Para Poyatos (2019) una definicion internacional sobre discriminacion de género
debe operar desde un panorama material, disponiendo tratos iguales en situaciones
iguales y medidas diferentes en beneficio de los grupos pero que desde una
perspectiva son iguales y desde otra solicitan que el Estado de un mejor
tratamiento, es decir, que no se exige un trato igual a las mujeres como a los

hombres debido a que igualdad no es homogéneo con el derecho entre sexos. (p.5).

Como segunda subcategoria se encuentra el desarrollo profesional, por lo que
para Dante y Gallegos (2011) la desigualdad salarial esta vinculado con la
educacion y otros factores, si en un pais se aumentara la educacion universitaria y
so6lo tienen acceso algunos hogares con elevados ingresos econémicos seguira en
aumento la desigualdad salarial (p.34).

En cuanto a Rodriguez y Castro (2014) En la teoria basada en los gustos, que fue
elaborada por Becker en 1971, el cual aborda un modelo de discriminacion racial
teniendo tres enfoques, la discriminacion del empresario, en donde se tiene
prejuicios a grupos menores como el de mujeres ya que solo las contrataran con
un descuento salarial; otro enfoque es por parte de los propios trabajadores, el cual
varia por ocupaciones pudiendo afectar la productividad de las mujeres en el
trabajo, y por parte de los consumidores teniendo actos discriminatorios en contra
de la mujer, es decir, a la discriminacion de los trabajadores afecta en la reduccion
de la productividad de las mujeres en contraste de los hombres.

Segun estudio del Banco Interamericano de Desarrollo la falta de frecuencia laboral
en las mujeres es porque buscan trabajos de medio tiempo, a consecuencia de la
carga de tareas domésticas que implica de forma negativa en su carrera laboral,
reduciendo asi sus habilidades técnicas, tener menos red de contactos y no obtener

aumento salarial por experiencia salarial. (Instituto Peruano de Economia, 2019).
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Para Ugaz (2018) son necesarias las politicas internas en las empresas para
demostrar la presencia de un sistema salarial con el motivo de que un trabajador
reciba un aumento o se encuentre en una determinada banda remunerativa,
dependiendo de la nota alcanzada por el trabajador, la situacion del mercado y del
presupuesto de la empresa (p.11).

Para Actis y Atucha (2003) la hipétesis de segregacién elaborada por Wainerman
en 1996, nos dice que los varones y mujeres cuando trabajan en diferentes sectores
economicos aun teniendo un idéntico nivel educativo, a esto se le nombra
segregacion horizontal; en cambio, cuando concuerdan en el mismo sector pero las

mujeres ocupan posiciones mas bajas, se denomina segregacion vertical.

De acuerdo con la segunda categoria de la investigacion es la desigualdad
salarial, el Convenio N° 100 sobre Igualdad de Remuneracion, nos dice que la
mano de obra tanto para hombres y mujeres tendra una remuneracion igual por un
trabajo de igual valor.

En lo mencionado por Arancibia (2018) uno de los factores que explica la diferencia
salarial es la cantidad de horas trabajadas, ya que las mujeres tienen menos
disponibilidad para trabajar en una empresa, ademas del trabajo no remunerado,
es decir, tareas del hogar, las mujeres realizan el doble de trabajo obligandolas a
trabajos de medio tiempo o con flexibilidad horaria (p.4).

Para Cuenca, A., Cassuce, F. y Braga, D. (2020) en la teoria econdmica clasica
disponia que los salarios se determinada de acuerdo a la ley de la oferta y la
demanda sin examinar la variedad de la clase obrera. Luego aparecio la teoria del
capital humano donde Caire & Becker (1967) consideran que la decision de los
salarios es a causa de la variedad de la clase obrera a consecuencia de la inversion
en distintos niveles como experiencia y educacién que incide en los salarios,
productividad y empleabilidad, es decir, lo que se busca es examinar las aptitudes

individuales.

La teoria de la segmentacion del mercado de trabajo segun Fernandez (2010)
busca examinar mediante enfoques tedricos la existencia de desigualdad salarial,
discriminacion, pobreza, desempleo, entre otros; es decir, que depende del

mercado laboral y sus caracteristicas para la remuneracién de las personas.
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Sefala Diaz (2015) Existe discriminacion salarial cuando la mujer percibe una
retribucion distinta a la del hombre por el trabajo realizado, sea idéntico o en valor
equivalente. En cuanto a la discriminacion indirecta, se basa mayormente en la
entrada de la mujer al mercado laboral queriendo eliminar desigualdades
remunerativas buscando el reconocimiento de derechos laborales de la mujer.
(p-26).

Se da un pago igual por un trabajo igual, esto se encuentra recogida en la
Declaracién Universal de Derechos Humanos como también en el Pacto
Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales. Teniendo como
regla general que la ley prohibe el pago de una persona no sea menor a otro Si
realizan trabajos con el mismo esfuerzo, habilidad, responsabilidad y bajo
condiciones similares (Blume, 2011, p.237).

Para Gonzéles (2004) Se da discriminacion salarial cuando no depende del tipo de
trabajo que se produce, sino de color de la piel, sexo o cualquier otro atributo
personal. Existen diferentes criterios para revelar este tipo de discriminacion. El
primer método se basa en las caracteristicas propias de la persona, como el nivel
de educacion, las calificaciones y las desigualdades causadas por discriminacion.
Otro método es el de desigualdades en los grupos, dando a conocer asi que la
remuneracion de la mujer en determinadas ocupaciones y sectores, es

generalmente mas baja que de los hombres (p. 10).

Para Oelz, M., Olney, S. y Tomei, M. (2018-2019) Por lo general, el factor educacion
y otros atributos del mercado demuestran parcialmente la magnitud de la brecha
salarial de género. En varios paises, las mujeres tienen un nivel de educacion
superior al de los hombres que muestran la misma categoria ocupacional, pero que
cobran salarios inferiores, por lo que las mujeres obtienen un rendimiento salarial
inferior a pesar de su educacion y tengan la misma categoria ocupacional; ademas,
gue los salarios se desvalorizan en empresas y ocupaciones feminizadas (p.5).
Para Espuny (2018) El salario de la mujer con la del hombre es menor, ya que la
mujer reemplaza al hombre en faenas mas penosas, siendo en el sector industrial
gue perciben un sueldo inferior al del hombre ya sea que su trabajo sea menos
pesado. (p.377).

Ortiz (2017) Existen factores que explican la brecha salarial, primero porque son
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los hombres que mayormente se encuentran trabajando concediéndoles mayores
ingresos ya sea por el nivel técnico o por el cargo de ocupan, por la productividad
y la discriminacion (p.10).

Las mujeres son las peores remuneradas de la economia y las que mas participan
en sectores pocos dinamicos enfrentdndose asi a la “pared de cristal”; 6 de 10
mujeres realizan trabajos de servicios domésticos, educacion, salud y comercio, en
tanto los varones, 6 de 10 trabajan en actividades empresariales, construccion,
comercio, inmobiliarias y de alquiler, entre otros, por lo que tienen un promedio de
58% mas de salario por ser sectores mas masculinizados y tienen un puesto de
decisién en mayor porcentaje a nivel del sector privado. En cambio en el sector
publico los funcionarios 6 de 10 son varones profundizandose a medida que va
subiendo la jerarquia en los poderes del estado. (Centro de Implementacion de
Politicas Publicas para la Equidad y el Crecimiento, s.f.)

Para Chung (2019) el principio de remuneracion por igual trabajo prohibe el pago
de remuneracion sea menor de la que recibe otra persona con el mismo trabajo y
agregando el cuadro de categorizacion solo se combatira los supuestos de
discriminacion directa; en cambio, con el principio de remuneracion por trabajo de
igual valor resuelve en caso existan dos puestos de trabajo distintos se puede
valorizar en el mismo nivel y ser retribuidos de forma igual permitiendo fiscalizar y
eliminar los supuestos de discriminacion directa e indirecta pudiendo en esta ultima

erradicar la jerarquizacién sin requerir un motivo.

En las distintas investigaciones, Barrantes, R. y Matos, P. (2019) sobre la
desigualdad salarial por género, se evidencio la existencia de lo mencionado entre
mujeres y hombres cuando ambos realizan similares trabajos o siendo del mismo
valor siendo este una razén primordial de desigualdad; sin embargo, en otros
estudios no se encontraron relevante el factor discriminatorio para comprender la
desigualdad salarial, sino el factor tiempo, es decir, las horas trabajadas por las
mujeres son menores que la de los hombres recibiendo asi un menor salario. En
Pert, segun lo analizado por Nopo y Hoyos (2010) practicamente duplican en los
diez afios primeros dentro del mercado laboral roles de género o la discriminacion,

teniendo como factor el ambiente geografico, hijos y nivel educativo.

La primera subcategoria es la falta de oportunidades, por lo que de acuerdo al
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Convenio N° 111 Sobre discriminacion en el empleo y ocupacién nos dice que: La
igualdad de oportunidades serd alterado o anulado cuando se dé la exclusion,
preferencia o distincion por creencias religiosas, color de piel o por su sexo en una
ocupacion o empleo; pero en caso de ser clasificadas para un determinado empleo
no se considerard como discriminacion.

Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2018) las féminas tienen
una participacion de 2.2% considerandose muy baja en cuanto al sector de
construccién pero que al mismo tiempo es donde existe un salario promedio mas
alto para ellas; es decir, en ocupaciones o cargos mas altos es donde se encuentran
menos mujeres.

Sanchez (2017) Se han identificado categorias que fueron creadas para ser
ocupados por mujeres siendo una remuneracion menor a los puestos equivalentes
en otros sectores, como son en la actividad alimentaria o textil. Siendo que las
organizaciones sindicales donde existe un caracter fuertemente masculinizado,
mantengan o incrementen su status y salario.

Al respecto, CEPAL (Comision Econdmico para América Latina y el Caribe) en el
afo 2019 inform6 que América Latina y el Caribe son las regiones con mas
desigualdad en el mundo en cuanto a figuras macroecondémicas, institucionales,
productivas y socioculturales, dentro de ello est4 brechas salariales de género,
entre otros, que actlan como obstruccion para una participacion mayor de las
mujeres. (Rodriguez, 2019)

La OIT, desde los siglos XX y XXI la legislacion de los paises latinoamericanos y
europeos como también del Peru, optaron por una politica positiva lo que lograra
llegar a la igualdad de oportunidades laborales para hombres y mujeres; por lo que
no se trata de transformar una sociedad sexuada en asexuada sino eliminar los

roles concedidos por una tradicion discriminatoria. (Pacheco, 2012).

Para Gémez (2001) Se considera como “ayuda” a las actividades femeninas en
cuanto al salario, trabajo productivo, cualificacion y formacién, contribuyendo a la
discriminacion y estancamiento de las mujeres, considerando a la actividad laboral
como secundaria, al trabajo femenino como “ayuda” sostenimiento del hogar o
como un salario suplementario. Es asi que los hombres aceptan que las mujeres

laboren en sectores subordinados oponiendo a que accedan a puestos superiores.
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(p-135).

Esta obligado el Estado a desdoblar fuerzas para hacer que la mujer desarrolle
plenamente su potencial como persona, con condiciones iguales al hombre
considerando sus derechos fundamentales. Son llamados derechos sociales en la
relacién laboral ya que se designa a favor de un grupo de personas con desventajas
en lo econémico-social; siendo diferente los llamados derechos de la libertad.
(Landa, 2014).

La segunda subcategoria es la vulneracién a la libertad de trabajo, la
Constitucion Politica del Perq, regula en su articulo 2 inciso 15 sobre Derechos
fundamentales de la persona, nos dice que toda persona tiene derecho a trabajar
libremente. De acuerdo a Alvarez (2013-2014) La discriminacion es un trato que se
brinda a una persona o grupo de personas por razén de sus vinculaciones sociales
resultando desfavorable ya que los ubica en una posicidbn socio-juridica de
desigualdad, concurriendo a tres elementos: una conducta juridicamente
significativa, es decir, las decisiones relevantes como ejemplo reclutamiento de
personal, las condiciones de trabajo, la clasificacion de personal, promocién
profesional, despido, etc. Otro elemento es la vinculacion de las personas afectadas
a un grupo social determinado, dado que todos analizamos y procesamos
informacion categorizando mentalmente, y finalmente si se sitla a las personas
vinculadas a grupos sociales en una posicion socio-juridica de inferioridad, quiere
decir, que a las personas les perjudica directamente por la categoria en el que se
les clasificé o se imagina un entorno social fomentando a rebajar las condiciones
de vida y el trabajo de las personas (p.6).

Para Vaca (2019) ) Si bien se ha incrementado la tasa de participacion de las
mujeres en el mercado laboral en recientes décadas, no va de la mano con un
mayor tiempo dedicado al trabajo no remunerado por parte de los hombres, por lo
gue no logran entrar al mercado laboral, o si lo hacen son de menor calidad.
EnlaLey N° 30709, Ley que Prohibe la Discriminacion Remunerativa entre Varones
y Mujeres, en su articulo 1, prohibe dicha discriminacion, para ello se le impone
obligaciones que deben cumplir las empresas justificando la disimilitud
remunerativa o el igualar las compensaciones en casos donde no exista ningun

sustento; por lo que los empleadores deben implementar un cuadro de categorias
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y sus funciones detallando en un cuadro las categorias y funciones de los
trabajadores, también sobre los puestos de trabajo incluyendo su categoria, la
descripcién general de los puestos de trabajo justificando su agrupaciéon en una
categoria y la jerarquizacién de las categorias por valoracion y la necesidad de la
actividad econdémica. Esto permitird identificar que trabajadores realizan sus
labores de una misma categoria, pretendiendo que tengan ingresos igualitarios.
Pero existen excepciones donde el empleador tiene la facultad de mantener el
mismo salario remunerativo de un trabajador si se produjera un cambio de la
estructura salarial u organizacional, degradacién, ajuste razonable u
organizacional, asi sea que el valor asignado al puesto de trabajo sea de un nivel
remunerativo inferior. Existen también justificaciones de trabajadores que pueden
percibir diferente remuneracion teniendo una misma categoria como el desempefio,
la antigledad, escasez de oferta de mano de obra, la experiencia laboral,
sindicalizacion, el costo de vida, el lugar de trabajo, perfil académico, entre otros.

La ley N° 30709 nos dice que, si en caso existiera discriminacion directa o indirecta
en cuanto a las remuneraciones por razén de género, el empleador debera
demostrar que los puestos de trabajo son diferentes o no tienen un valor igual; en
caso se manifieste que los puestos de trabajo son diferentes se considerara el perfil

de los trabajadores responsables.

Con la presente ley, se exige al empleador incrementar un cuadro de categorias
detallando también sus funciones asi como los puestos de trabajo, descripcion que
justifique el puesto de trabajo y jerarquizacién en base a la necesidad de la actividad
econdmica y su valoracion, asimismo deben informar a sus trabajadores de la
implementacion de las politicas salariales en el centro laboral, debiéndose realizar
al inicio de la relacion laboral o en alguna modificacién de la mencionada politica
siendo no necesario integrar los montos que conforma la estructura salarial de la
empresa. Siendo necesario que cuenten con una politica interna permitiendo que
sus ingresos sean equivalentes, exceptuando razones validas y justificadas para
distinguir sus ingresos remunerativos buscando la ejecucién del principio de igual
remuneracién por igual trabajo.

Cabe sefalar que conforme a lo agregado por Rey (2017) la discriminacién por

sexo es la mas antigua y persistente en el tiempo, en la Constitucion espafiola se
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prohibe la discriminacion por razon de sexo pero en las normas internacionales y
nacionales se usa la palabra género; ambos conceptos no son equivalentes, ya que
“sexo” es una caracteristica fisica del individuo y “género” es la construccién cultural
asignados a las funciones sociales y naturales a mujeres y hombres, por ello, la
discriminacion se realiza por la ideologia de género. (p. 147).

En el Decreto Supremo N° 002-2018-TR que es el reglamento de la presente Ley
donde se impuso el cuadro de categorizacion, funciones y remuneraciones teniendo
concordancia con el principio de igual remuneracion por trabajo de igual valor

teniendo una diferencia con el principio de remuneracion por igual trabajo.

Finalmente, en la investigacion tengo enfoques conceptuales como: neutro, que no
hay diferencias o inclinaciones para nadie. Por otro lado, los principios, son
normas donde las personas se deben regir para actuar con igualdad, honestidad y
libertad por medio de nuestra forma de ser y razonar. Asimismo, rol, viene a ser la
funcion que debe realizar un individuo a cargo de alguien o por iniciativa propia. Del
mismo modo, erradicar, es eliminar o destruir algo que causa situaciones
desagradables o perjuicio. Por ultimo, capital, es el dinero invertido por uno mismo
o de una empresa con el fin de satisfacer necesidades o realizar una actividad

concreta para obtener ganancias econdmicas.

Il METODOLOGIA

3.1. Tipo de disefio de investigacion

El enfoque de la presente investigacion es cualitativa de corte interpretativo porque,
se busca explicar el fendbmeno o problema de investigacion en base a una teoria
sostenida en conceptos recogidos que se vinculan al tema investigado, mas aun
cuando las teorias que desarrollan el tema no son suficientes o acordes a la realidad
problematica investigada: toda vez que son desfasadas y no se adhieren
completamente (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 471). Por lo que
Valderrama (2014) sostiene que “en el disefio de investigacion se debera consignar
lo fundamental a fin de lograr la misién del trabajo estudiado, para asi responder

incertidumbres que el autor se propone despejar” (p. 120). Dando lugar a que la
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investigacion se tendrd que desarrollar solo lo indispensable y principal para asi

obtener respuestas a las preguntas formuladas.

El disefio que se aplico fue Teoria Fundamentada, para Chamaz (citado e Bonilla 'y
Lépez, 2015), comprende el vinculo entre el investigador el cual busca el objeto a
estudiar con base a las acciones de los participantes de la investigacion con la
evaluacion y recoleccion de datos con el fin de construir una teoria (pp. 306-307).
Por lo cual se logr6 obtener respuestas y desarrollar teorias sobre la discriminacién

salarial aun existente en nuestros tiempos.

Es de tipo investigacion bésica, por lo que segun Marin (2008) “La investigacion
basica, Pura o dogmatica se caracteriza en crear nuevas teorias o cambiar las ya
conocidas, desarrollar las teorias cientificas o filosoficas, pero sin compararlas con
ningun aspecto practico” (parr. 1). Por ello en la investigacion sobre “La
discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en la
regulacion salarial, Distrito de los Olivos, 2018” se ha recurrido a la técnica de
recoleccion de datos mediante libros, revistas indexadas, tesis, teniendo por
finalidad recopilar informacion para ir creando una base de datos que va a

alimentar el conocimiento previo existente basada en principios y leyes.

3.2. Categorias, Subcategorias y matriz de categorizacion

En el presente estudio, se seleccion6 una categoria dependiente el cual fue la
discriminacion indirecta, teniendo dos sub categorias; la vulneracion al derecho a
la igualdad salarial y el desarrollo profesional. La categoria independiente, fue la
desigualdad salarial, teniendo dos subcategorias; la falta de oportunidades y

desarrollo profesional.

Tabla 1. Matriz de categorizacion

CATEGORIAS DEFINICION SUBCATEGORIAS
CONCEPTUAL
La discriminacion indirecta | Son practicas o conductas | -Vulneracion al derecho a la
formalmente neutras en las | igualdad salarial.

que el sexo no es objeto de
consideracion inmediata a | -Desarrollo profesional
la hora de adoptar la
decision discriminatorio
pero si que lo es por el
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impacto adverso que tiene a
un colectivo histéricamente
discriminado.

La desigualdad salarial

Llamado también brecha
salarial, es la diferencia
entre el salario de los
hombres y mujeres como
porcentaje  del salario
masculino

Faltas
oportunidades.
Vulneraciéon a
libertad de trabajo

de

la

3.3. Escenario de Estudio

El presente trabajo de investigacion se realizé en el distrito de Los Olivos, ya que

se tuvo en cuenta el entorno social y humano, por ello es necesario detallar que las

entrevistas que se realiz6 fue para adquirir mayor informacion de especialistas en

Derecho Laboral,

expertos que conozcan a profundidad el

investigacion y abogados litigantes en materia laboral.

3.4 Participantes

problema de

De acuerdo a los participantes en la investigacion, son profesionales en Derecho

con especializacion en lo Laboral, asi como abogados independientes, por lo que

cuentan con una amplia experiencia en lo desarrollado de la investigacion.

Es asi que, en este estudio fueron 06 los participantes, detallado a continuacion.

Tabla 2: Lista de entrevistados —abogados litigantes

NOMBRE GRADO INSTITUCION O ANOS DE
ACADEMICO CARGO EXPERIENCIA
José Arturo Abogado Estudio Juridico 10 afios

Calderon Castillo

especialista en
derecho laboral

Martinez y Torres
Calderén, abogados

Miguel Angel Diaz
Cairiote

Magister -
Juez Superior
Laboral

Poder Judicial — Corte
Superior de Justicia
de Lima Este — Sala
Laboral Permanente

27 aflos como
abogado

11 afios como

magistrado
Rocio Villalobos Abogada Secretaria Judicial del 10 afios
Wong Juzgado de Paz
Letrado
Catherine Abogada Sub Gerente de 6 afios

Rodriguez Lazarte

relaciones laborales
del Banco de Crédito
BCP
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Yohana Saavedra Abogada Lider del Area Laboral 8 afios
Acevedo en Fernandez-Davila

Abogados.
Freddy Jiménez Abogado Defensa privada de 10 afios

Arangoitia

autoridades en el Sub
Sistema de Justicia de
corrupcion de
funcionarios, crimen
organizado y lavado
de activos.

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

3.5 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez, Fernandez y Baptista nos refieren que estas pueden ser o bien las

entrevistas abiertas, la revision documental, la observacidon no estructurada, la

discusion dentro de grupos o comunidades, el registro y evaluacion de historias de

vivencias o experiencias personales (2014, p.9). En nuestro caso, hemos de optar

por las técnicas de recoleccion de datos mediante entrevistas, la revision de

archivos e informacion o revision documental.

Por ello, en la técnica de recoleccion de datos consistio se trabajo una guia de

entrevista que consistié en 9 preguntas a abogados expertos en materia laboral, de

la cual se obtuvo diversas opiniones.

3.6. Procedimiento

Se procedio en principio con la identificacion de la realidad problematica, siguiendo
con la elaboracion de la matriz de consistencia, antecedentes nacionales e
internacionales, las bases tedricas y conceptos que fueron recolectados de distintos
libros, revistas indexadas, tesis, entre otros documentos que aportaron a la
investigacion, para luego pasar a la parte metodoldgica ordenando los instrumentos
aplicados en el escenario de estudio siendo esto la guia de entrevista a expertos,
donde se adquirid diversa informacion que contribuyeron en el desarrollo de la
investigacion. Para terminar se obtuvo los resultados de los instrumentos aplicados,

donde se examind, explico y se discutié con los antecedentes planteados y las teorias

relacionadas al tema, terminando con las conclusiones.
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3.7. Rigor Cientifico

La presente investigacion elaborada contd con rigor cientifico ya que se trabajoé con
una adecuada organizacion y estructuracion acatando con la ética que emplea el autor
y confiabilidad de los materiales aplicados. A ello la confiabilidad de los instrumentos
fue consolidado por medio de la ficha validacion otorgada a expertos de la materia de

investigacion.

Tabla 3 — Validacién de instrumento - Guia de entrevista

Validacion de Instrumento
Instrumento | Datos Generales Cargo o institucién | Porcentaje
Vilela Apon, Rolando Docente UCV - Lima 95%
Norte
Guia de | Aceto, Luca Docente UCV - Lima 95%
entrevista Norte
La Torre Guerrero, Angel | Docente UCV — Lima 95%
Fernando Norte

Fuente: Elaboracion propia, 2018.

3.8. Método de analisis de la informacion

Se reviso la informacion con distintos métodos de investigacion, las cuales son:
Método inductivo, el cual se recopila informacién de pequefias conclusiones con el fin
de crear una conclusion general del tema a investigar.

Método deductivo, donde se busca una conclusion precisa entre numerosa
informacion general.

Método interpretativo, el cual se analiza todo documento juridico que tenga
concordancia con el tema investigado y darle una interpretacion idénea en cuanto a la
discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en la regulacion salarial,
Distrito de Los Olivos, 2018.

Método sisteméatico, donde se descifraron los datos de las entrevistas realizadas a los

especialistas y se contrasta con los diversos criterios obtenidos.
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Método hermenéutico, debido a que se ha comentado, desarrollado e interpretado la
posicién de los entrevistados, con el fin de formar la investigacion.

Método descriptivo, el cual me permite analizar la recoleccién de dato con el fin de
ahondar de forma generalizada lo investigado.

3.9. Aspectos éticos

Esta investigacion cumple con las expectativas indicadas por la Universidad César
Vallejo, respetando los derechos de autor como estd estipulado en el Decreto
Legislativo N° 822, norma sobre el Derecho del Autor y citando bajo el estilo APA 7ma.
Edicion 2019, por ello el trabajo cientifico cumple con las éticas y preceptos legales.
Teniendo confiabilidad, dado que se recopil6 de fuentes confiables y veracidad ya que
cuenta con citas textuales. Es por ello que la presente investigacion cumplio con las
exigencias del marco de investigacion, por lo que acredita autenticidad al haber
recogido informacion de diversas investigaciones cientificas, infirendo lo mas

relevante sin cambiar su naturaleza.

IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el Objetivo General que tiene por finalidad analizar por qué la discriminaciéon
indirecta hacia la muer influye en la regulacién salarial en el distrito de Los Olivos,
2018, donde la pregunta N° 1 es ¢Considera usted, que existe discriminacion
indirecta hacia la mujer ante la desigualdad en la regulacion salarial? Donde los
expertos respondieron lo siguiente: Arturo Calderén y Miguel Angel Diaz Cafiote
coinciden en su respuesta sefialando que si existe este tipo de discriminacion
indirecta afectando en la regulacion salarial de las mujeres. Por ello el Juez Superior
Laboral Miguel Angel Diaz Cafiote resalta el inciso e) del articulo 2 del Reglamento
de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones
y mujeres. En cambio para la Dra. Rocio Villalobos Wong, en su experiencia
profesional no ha tenido la posibilidad de llevar este tipo de caso, por lo que no
puede alegar si existe 0 no discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la
desigualdad salarial. Teniendo otro punto de vista, existe una concordancia con los
Doctores Freddy Jiménez Arangoitia, y Catherine Rodriguez Lazarte, considerando

gue no existe este tipo de discriminacion hacia la mujer, ya que la remuneracion
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salarial se ampara en los rangos salariales ya establecidos como la formacién
académica y experiencia laboral sin importar el género. Un comentario parecido
tiene la Dra. Yohana Saavedra Acevedo, ya que nos dice que no existe este tipo de
discriminacion en materia salarial, debido a que depende de criterios como el grado
de preparacion de cada trabajador, el tiempo de servicios y experiencia salarial;
pero si considera que en empresas industriales, los varones son mayormente
considerados para el puesto, accediendo a una linea de carrera y por ende una
mejor remuneracion. Si bien parece un acto discriminatorio este se puede sustentar
bajo criterios objetivo de cada compafiia.

La pregunta N° 2 del Objetivo General es ¢Considera usted, que existen
ocupaciones que discriminan el trabajo predominantemente en las mujeres?, donde
dos de los especialistas en el campo coincidieron en afirmar que si existen
ocupaciones donde predominan las mujeres discriminandolas en otras actividades.
El abogado especialista en derecho laboral José Arturo Calderén Castillo dio
ejemplos como modelaje, enfermeria, secretariado, etc., donde podemos observar
gue no son rangos de un nivel o rango superior y donde podrian ganar la misma
remuneracion de los hombres y para el Dr. Miguel Angel Diaz Cafiote, los
estereotipos sociales y culturales influyen en la eleccion de ocupaciones o carreras
profesionales donde el reconocimiento econémico es bajo. Sin embargo, para la
Dra. Rocio Villalobos Wong, la Dra. Catherine Rodriguez Lazarte y la Dra. Yohana
Saavedra Acevedo, estan de acuerdo con que existen labores que son destinadas
para los varones debido a la naturaleza de la prestacion o por una labor donde se
ejercera fuerza fisica, pero ello no se debe considerar un supuesto de
discriminacion. Finalmente para el Dr. Freddy Jimenez Arangoitia, no existen
ocupaciones que tengan diferencia con el género.

La pregunta N° 3 del Objetivo General es ¢ Considera Ud. Que las capacidades de
las mujeres estan minusvaloradas para ascender a un cargo de direccidon u ocupar
un puesto de confianza? Se obtuvo como respuesta de los especialistas: José
Arturo Calderdn Castillo y Miguel Angel Diaz Cafiote coinciden en afirmar que no
consideran a las mujeres para ocupar cargos superiores. El Juez Superior Laboral
comenta que el afio pasado, antes de iniciar la pandemia, que de cada cuatro
gerentes solo una era mujer en el sector privado, concluyendo que las mujeres

trabajan menos tiempo o interrumpen su carrera por el cuidado familiar o del hogar.
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En cambio para la Dra. Rocio Villalobos Wong, como lo mencioné anteriormente,
no conoce sobre estos casos pero que considera que si se diera el caso deberia
ser estudiado a fin de determinar si se produjo o no la supuesta discriminacion. Por
otro lado, los doctores Catherine Rodriguez Lazarte, Yohana Saavedra Acevedo y
Freddy Jiménez Arangoitia, no consideran que se minusvalorase las capacidades
de las mujeres para ascender a un cargo, ya que esto se mide por rendimiento,

formacién académica y experiencia en el puesto sea para mujer u hombre.

El Objetivo especifico 1, tiene como proposito determinar de qué manera la
Vulneracion al derecho a la igualdad contribuye a la desigualdad en la regulacion
salarial en el desarrollo profesional de la mujer, distrito de Los Olivos, 2018, donde
se formulo la pregunta 4: ¢ Como la vulneracion al derecho a la igualdad contribuye
a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo profesional dela mujer?
Ante ello el Abogado especialista en laboral, José Arturo Calderon Castillo
respondio lo siguiente: Que el sexo de una persona no deberia ser un obstaculo de
la desigualdad salarial, pero si ocurre esto se puede subsanar con el principio de la
primacia de la realidad. Se vulneraria el derecho a la igualdad en casos donde
predomina su participacion la mujer pero aun asi tiene un salario menor al de la
actividad donde predomina el hombre, dando implicancia en la regulacién salarial y
por lo que es dificil de supervisar. Para el Juez Especialista Laboral Miguel Angel
Diaz Cainiote, la discriminacion remunerativa se presenta cuando se establecen
diferencias salariales basadas en el sexo pero sin la existencia de criterios
objetivos. Por otro punto, la Dra. Catherin Rodriguez Lazarte la vulneracion al
derecho a la igualdad afecta directamente a la regulacion salarial y que lo debemos
combatir con la sustentacion en capacidad, formacion académica y experiencias.
En la opinion del Dr. Freddy Jimenez Arangoitia, no tiene conocimiento sobre la
desigualdad salarial por cuestiones de género en los Gobiernos locales. Con
respecto a la Dra. Yohana Saavedra Acevedo considera que ambos aspectos no
se sustentan mutuamente porque nuestro pais ya cuenta con una regulacion en
materia salarial sélida pero que puede ser mejorada, esto va a depender de cada
compafiia implementado una politica salarial donde no contemple actos
discriminatorios para el desarrollo profesional de la mujer. En cambio, para la Dra.

Rocio Villalobos Wong considera que esta pregunta es confusa.

31



De igual manera, se propuso la pregunta N°5 en el Objetivo Especifico 1:
¢, Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no discriminacion en la
libertad de empresa? Por lo que los especialistas Miguel Angel Diaz Cafiote, José
Arturo Calderdn y la Dra. Catherine Rodriguez Lazarte, coinciden en que no se
vulnera el principio de igualdad y libertad de empresa refiriendo que toda persona
tiene la libertad de realizar actividad econdmica con su patrimonio por lo que no
implica que se vulnere el principio de igualdad y no discriminacion. De ocurrir dicha
vulneracién menciona a doctrinarios como Robert Alexy, Orozco Solano y Diez-
Picazo que escribieron sobre la ponderacion de derechos el cual busca dirimir el
problema entre derechos fundamentales, por lo que el derecho a la igualdad
predomina del derecho de libertad de empresa. Para la Dra. Rocio Villalobos Wong
y la Dra. Yohana Saavedra Acevedo coinciden en que la Constitucion concibe el
derecho a la igualdad y protege de la discriminacién por razén de género y que la
normativa sobre los derecho sociales y economicos en primera instancia no se
observaria discriminacion en la libertad de empresa. Sin embargo, para el Dr.
Freddy Jiménez Arangoitia, considera que el principio de igualdad va relacionado
con el principio de Libertad de empresa, por lo que no tiene conocimiento que
existan factores internos o externos que sean opuestos entre si.

En cuanto a la pregunta 6 planteada en el Objetivo Especifico 1 sobre: ¢ Considera
Ud. Que la Teoria del valor comparable es la clave para desincentivar la
desigualdad salarial y combatir la discriminacion salarial? Los especialistas como
el Dr. Miguel Angel Cafiote, el Dr. Freddy Jiménez Arangoitia, la Dra. Yohana
Saavedra Acevedo, el Dr. José Arturo Calderén Castillo y la Dra Catherine
Rodriguez Lazarte, coinciden que la Teoria del valor comparable busca que se
otorgue una remuneracion igual para trabajos distintos para desincentivar la
desigualdad salarial y discriminacién salarial. El abogado especialista José Arturo
Calderon Castillo nos menciona un articulo del autor Ivan Blume donde indica que
un empleador puede otorgar incentivos pero que estos deben ser justificados en
razones objetivas como antigiiedad, por mérito, eficacia, etc., con el fin de evitar
una discriminacion. Sin embargo, para la Dra. Rocio Villalobos Wong, no todo trato
desigual constituye un supuesto de discriminacién, ademas, que para ocupar un
cargo dentro de una empresa se requiere de capacitacion, habilidades y destrezas

propias de la prestaciéon de servicio y que el Tribunal Constitucional se ha
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pronunciado en sentencias como STC N° 045-2004-PI-TC y STC N° 05157-2014-
PA/TC, por lo que no se puede sostener discriminacion en la diferencia salarial por
razon de los cargos desempefiados.

Por otro lado, tenemos el Objetivo Especifico 2 que tiene como finalidad establecer
de qué manera la falta de oportunidades incide en la discriminacién indirecta hacia
la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018, por ello se plante6 la pregunta N° 7:
¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer? Dando respuesta, el juez especialista
laboral Miguel Angel Diaz Cafiote, que la falta de oportunidades si incurre
significativamente, dando como ejemplo en el reclutamiento de personal dando una
apariencia neutra, pero que afectan a las mujeres, que genera un impacto adverso.
En cambio para el Abogado especialista laboral José Arturo Calderon Castillo,
admite que aun sigue existiendo este fendmeno social donde se da privilegio al
hombre frente a la mujer, pero deja una interrogante la cual es ¢, si ambos estudiaron
en la misma universidad, son del tercio superior, tienen la misma maestria, a quién
se debe contratar?, por lo que dio una perspectiva el cual es que debe obtener el
trabajo aquel que tenga mayor capacidad, por lo que no seria una discriminacion
por razon de sexo. Es por ello la dificultad de supervisar la igualdad laboral por
razon de sexo. Para la Dra. Rocio Villalobos Wong, el Dr. Freddy Jimenez
Arangoitia y la Dra. Yohana Saavedra Acevedo, coinciden en que las oportunidades
laborales no estan al alcance para toda la poblacién, es decir, tanto para hombres
y mujeres y esto es acorde con la coyuntura politica y econdmica que atraviesa el
pais. Sin embargo, debe establecerse parametros de estudio a fin de determinar si
existe discriminacion al momento de postularse a un puesto laboral. Por otro lado
la Dra. Catherine Rodriguez Lazarte no considera oportuna esta premisa ni mucho
menos sustentable.

En la misma linea, se abordo la pregunta N° 8 en el Objetivo Especifico 2 de la
siguiente manera: ¢ Considera usted, que existen otros medios distintos a los de
comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer? Se dio
respuestas distintas, como para el Juez especialista laboral, Miguel Angel Diaz
Carfote, si se deberia incrementar y diversificar la mayor cantidad de medios
posibles para permitir canalizar mas las ofertas de trabajo para la mujer. En cambio

para el abogado especialista laboral, José Arturo Calderdn Castillo, el Dr. Freddy
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Jiménez Arangoitia y la Dra. Catherine Rodriguez Lazarte, coinciden en que realizar
este tipo de acto de canalizar ofertar de trabajo para la mujer se podria entender
como un acto discriminatorio, por lo que considera que es adecuada la propagacion
de ofertas de trabajo ya que la mayoria de la poblacion tiene alcance a medios
tecnologicos. Para la Dra. Rocio Villalobos Wong y la Dra. Yohana Saavedra
Acevedo, las redes sociales también constituye una fuente de difusion para las
oportunidades laborales debido a que son de mayor alcance para la poblacion y
también las referencias personales o solicitudes de trabajo presenciales.

Por ultimo, se formuld la pregunta N°9 en el Objetivo Especifico 2: ¢ Considera
usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer, origina una
desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral? Se obtuvo como respuesta lo
siguiente: El Dr. Miguel Angel Diaz Cafiote y la Dra. Catherine Rodriguez Lazarte,
coinciden en afirma que los estereotipos sociales y culturales hacen que el mercado
laboral sea dominado por los hombres generando una falta de oportunidades de
trabajo para la mujer causando asi la aceptacion de una remuneracién desigual al
de los hombres, por lo que el objetivo es quebrantar la conexién entre sueldo bajo
y trabajo feminizado, por lo que la falta de oportunidades laborales no contribuye
con ese fin.

Sin embargo, para José Arturo Calderén Castillo, no tiene nexo la falta de
oportunidades laborales con la desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral,
ya que dicha actividad lo realiza tanto el hombre como la mujer, teniendo el mismo
punto de vista el Dr. Freddy Jiménez Arangoitia y la Dra. Yohana Saavedra
Acevedo. Pero lo que si esta de acuerdo es que la falta de oportunidades de trabajo
hacia la mujer genera desigualdad o discriminacion dentro de una empresa, ya que
si existen menos mujeres en un centro laboral, si puede incentivar la discriminacion
del empleador y sus colegas varones. Por otro lado, la Dra. Rocio Villalobos Wong,
precisa que el Tribunal Constitucional refiere que no todo trato diferenciado
constituye discriminacién o se vulnere el derecho a la igualdad, sin embargo, todo
acto que quiebre el derecho a la igualdad por razén de género, origina que las

oportunidades no sean accesible para todos.
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DISCUSION

La discusion en la presente investigacion es sobre la reproduccion de las
respuestas obtenidas en las entrevistas. En el objetivo general: Analizar por qué
existe la discriminacion indirecta hacia la mujer influye en la regulacion salarial en el
distrito de Los Olivos, 2018. Por lo tanto, en la guia de entrevista se encontr
gue, para los expertos este tipo de discriminacion continua siendo un fenémeno
social, ya que se subvalora el trabajo de las mujeres asi como la existencia de
ocupaciones que las discriminan por lo que también no pueden ascender a un cargo
mayor, por cuanto, las mujeres trabajan menos horas o interrumpen su carrera a
causa del cuidado familiar y hogar, ello coincidié con la teoria de Olivares (2018) se
pudo encontrar que la discriminacion indirecta es el elemento causante de la brecha
salarial puesto, a razon de ello es que se encuentra estipulada en la Declaracion
Universal de los Derechos Humanos, aludiendo que toda persona tiene derecho a
condiciones laborales equitativas y una igualdad salarial sin discriminar el género.
La discriminacion indirecta para Lousada (2014) no tiene un origen inmediato
debido a las diferencias fisicas entre hombres y mujeres, teniendo mayor retribucion
aguel que realiza esfuerzo fisico, o para acceder a un empleo se condiciona la
apariencia fisica como el contar con una determinada estatura al igual en una

caracteristica cultura y social.

En la Ley N° 30709 Ley que prohibe la Discriminacidn Remunerativa entre Varones
y Mujeres, las empresas fueron impuestas a implementar un cuadro de categorias
permitiendo a los trabajadores tengan ingresos igualitarios en una misma categoria;
sin embargo, los demas entrevistados negaron la existencia de este tipo de
discriminacion a causa de la existencia de criterios por parte de las empresas
considerando el tiempo de servicio y/o grado de preparacion para que se dé una
remuneracion equilibrada; por lo que coincidié con lo argumentado con Ugaz (2018)
sobre las politicas salariales en las empresas con el fin de que el trabajador perciba
un aumento O Se encuentre en una categoria remunerativa teniendo en

consideracion el presupuesto de la empresa y la situacion del mercado.

En relaciéon al objetivo especifico uno: Determinar de qué manera la Vulneracion al
derecho a la igualdad contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el
desarrollo profesional de la mujer, distrito de Los Olivos, 2018. Donde los
entrevistados dicen que la vulneracion al derecho a la igualdad afecta directamente
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a la regulacion salarial ya que la participacion del hombre predomina al de la mujer,
dando como consecuencia diferencias salariales, por lo que para Callo (2014) en
su tesis La equidad laboral con enfoque diferencial de género para los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Canas- Cusco- 2014, sefial6 que, las distinciones
entre hombres y mujeres en las remuneraciones es por el factor cultural, evitando

gue ocupen mayores puestos y por ende mayor retribucion.

Por lo que a mi parecer coincido con Rodriguez y Castro (2014) con la teoria basada
en gustos de Becker, explica sobre la mencionada teoria, donde se abordd un
modelo de discriminacion racial con tres enfoques. La primera es la discriminacion
del empresario a causa de prejuicios hacia las mujeres por que se las contratara
solo con un descuento salarial, segundo, por parte de los trabajadores, pudiendo
afectar la productividad de las mujeres en diferentes ocupaciones y tercero, por

parte de los consumidores hacia las mujeres con actos discriminatorios.

En relacion al objetivo especifico 2: Establecer de qué manera la falta de
oportunidades incide en la discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de
Los Olivos, 2018.

Para los entrevistados, la falta de oportunidades aun continua vigente para las
mujeres, generando desigualdad o discriminacion dentro de una empresa, como se
pudo afirmar con Sanchez (2017) donde se limitd puestos de trabajo como actividad
textil o alimentaria siendo una remuneracién menor que otros sectores. A ello es
gue el Convenio N°111 sobre discriminacion en el empleo y ocupacion sefiala que
sera anulado o alterado la igualdad de oportunidades cuando se dé la exclusiéon o
distincién por color de piel, sexo o creencias religiosas en una ocupacion. Pero no
se ve reflejado con lo investigado por Vaca (2019) si bien se ha incrementado la
tasa de participacion de las mujeres en el mercado laboral en recientes décadas,
no va de la mano con un mayor tiempo dedicado al trabajo no remunerado por parte
de los hombres, por lo que no logran entrar al mercado laboral, o si lo hacen son

de menor calidad

La Constitucion Politica del Pera nos dice que toda persona tiene derecho a trabajar
libremente. Un entrevistado aclara que no todo trato diferenciado vulnere el derecho

a la igualdad o que constituya discriminacién, pero cualquier acto que vulnere el
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derecho a la igualdad por razén de género, causa que las oportunidades no sean

proximos para todos.
V. CONCLUSIONES

Primero.- Como conclusién del Objetivo General, la discriminacion indirecta se
basa en una causa supuestamente neutro siendo perjudicial su impacto en cuanto
alaremuneracion salarial, desarrollo profesional y causando falta de oportunidades

para la mujer.

Que existen trabajos donde el esfuerzo fisico y la apariencia fisica serian una de
las causas de la discriminacion indirecta, ya que buscan esas caracteristicas para
un trabajo concreto donde el hombre es quien al final desempefiara la mayor parte
del trabajo recibiendo una mejor remuneraciéon debido a que la mujer se basara en
temas menos forzosos por lo que la empresa remunerara con un valor distinto, en
este caso las empresas u organizaciones estan obligadas a presentar el cuadro de
categorizaciones, funciones y remuneraciones, impuesta en el Decreto Supremo
N° 002-2018-TR, en su articulo 4 inciso b) el empleador debera de describir la
caracteristica de los puestos que en su articulo 2 inciso k sobre politica salarial o
remunerativa nos indica que el empleador establecera criterios y directrices para la

fijacion, gestion y reajuste de remuneracion de los trabajadores.

Segundo.- Que aun la sociedad no brinda una igualdad de oportunidades para las
mujeres, por lo que esta barrera o llamada también “pared de cristal” no permiten
un desarrollo profesional oportuno, segmentando a la mujer en ocupaciones o

trabajos estereotipados.

Tercero.- Que las empresas no estan distribuyendo de forma equitativa en sus
puestos de trabajo a hombres y mujeres. No toda distincion o preferencias exigidos
por la empresa para contratar a una persona son consideradas como

discriminacion, ya que, se debe tomar en cuenta las capacidades individuales.
VI. RECOMENDACIONES

Primero.- Contribuir con una cultura organizacional con mayor igualdad evitando la

discriminacion; ademas de la existencia de reglas internas para la mejoria de los
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salarios con las que puedan demostrar por documentacion las justificaciones como

el de un bono de rendimiento.

Segundo.- Que las personas que se encargan de los procesos de seleccion, contar

con una formacion o cursos sobre la igualdad entre hombres y mujeres.

Que SUNAFIL ente encargado de fiscalizar y velar por el cumplimiento de las
normas laborales cumplan verdaderamente con las disposiciones como
discriminacion remunerativa y la ocupacion de los varones en altos cargos, ademas,
gue las sanciones sean ejemplares y hacer publica las empresas que incumplan

las normas.

Tercero.- Si se incorporase a la mujer en el mercado laboral aumentaria la tasa de

actividad en los paises ademas del producto interno.

Que con el principio de remuneracion por trabajo de igual valor es que se resolveria
y eliminaria los supuestos de discriminacion directa como la indirecta, ya que en
caso de existir dos puestos de trabajo distintos se podra valorizar en el mismo nivel

y ser remunerados de igual forma.

La Ley N° 30709 y su Reglamento, si bien tienen por finalidad combatir las brechas
salariales por razones de género, podria esclarecer la teoria del valor comparable
para tener una efectiva aplicacién y considerar los avances tecnoldgicos para asi

no solo dar oportunidad a la mujer sino también a personas de edad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS SUPUESTOS CATEGORIAS [DEFINICION SUB CATEGORIAS |METODOLOGIA

Problema general Objetivo general Supuesto general Enfoque: Cualitatito
Existe una visién Categoria l Son practicas o _Tipq de _
estereotipada del trabajo de La conductas formalmente Investlgaclc'm: Basica
las mujeres considerando discriminaci | neutras en las que el Disefio de

¢,De qué manera la
discriminacion indirecta
hacia la mujer influye en
la regulacién salarial en
el Distrito de Los

Analizar por qué la
discriminacion indirecta
hacia la mujer influye en
la regulacién salarial en
el distrito de Los Olivos,

minusvaloradas sus
capacidades y penalizandolas
en el mercado laboral viendo
reflejado en los roles de
género y puestos de trabajo

Olivos, 201872 2018. . .
determinando asi una menor
remuneracion que los
sectores masculinizados.

PROBLEMAS S " i
ESPECIFICOS Objetivos especificos UPUEStos especiticos

cDe qué manera la
Vulneracién al derecho
a la igualdad contribuye
a la desigualdad en la
regulacion salarial en el
desarrollo profesional de
la mujer, en el Distrito
de Los Olivos, 20187

Determinar de qué
manera la Vulneracion al
derecho a la igualdad
contribuye a la
desigualdad en la
regulacion salarial en el
desarrollo profesional de
la mujer en el Distrito de
Los Olivos, 2018.

La wilneracion al derecho a la
igualdad se daria  por
implementacion de medidas
de apariencia y significado
neutral por parte del
empleador y que tiene un

efecto irrazonablemente
perjudicial para la mujer
contribuyendo asi la

discriminacién salarial cuando
se realizan trabajos que
requieren la misma habilidad,
esfuerzo y responsabilidad y
afectando el desarrollo

onindirecta

Categoria 2
La
desigualdad
salarial

sexo no es objeto de
consideracion inmediata
a la hora de adoptar la
decision discriminatorio
pero si que lo es por el

impacto adverso que

tiene a un colectivo

histoéticamente
discriminado

Subcategoria 1:
Vulneracién al
derecho a la
igualdad salarial.
Subcategoria 2:
Desarrollo
profesional

Llamado también brecha
salarial, es la diferencia
entre el salario de los
hombres y mujeres
como porcentaje del
salario masculino

Subcategoria 1:
Falta de
oportunidades
Subcategoria 2:
Vulneracion a la
libertad de trabajo

Investigacion: Teoria
fundamentada Método
de investigacion:
Descriptivo
Participantes: Un
Juez del Juzgado de
Paz Letrado, un
abogado especialista
laboral y 4 abogados
Técnica: Entrevista
Instrumento: Guia de
entrevista y guia de
andlisis documental

¢De qué manera la falta
de oportunidades incide
en el desarrollo
profesional frente a la
discriminacion indirecta
hacia la mujer, en el
Distrito de Los Olivos,
2018?

Establecer de qué
manera la Falta de
oportunidades incide en
la discriminacioén
indirecta hacia la mujer,
en el Distrito de Los
Olivos, 2018.

La falta de oportunidades
seria perjudicial para las
mujeres que para los hombres
en cuanto a la distribucion de
las personas dentro del
mercado de trabajo, ya que
generalmente son  menos
atractivas, peor remuneradas
y menos posibilidades de
ascenso.
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a:
Cargo/Profesion/Grado Académico:

Institucién:

&

~N

Objetivo general

Determinar por qué existe la discriminacion indirecta hacia la mujer ante la
desigualdad en la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018

—/

1.- ¢ Considera usted, que existe discriminacién indirecta hacia la mujer ante
la desigualdad en la regulacion salarial?

2.- ¢Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo
predominantemente en las mujeres?
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3.- ¢Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan minusvaloradas
para ascender a un cargo de direccidén u ocupar un puesto de confianza?

@

p

(D Objetivo especifico 1
Determinar de qué manera la Vulneracién al derecho a la igualdad
contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo
profesional de la mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

\/

4.- ;,Como la vulneracién al derecho alaigualdad contribuye a la desigualdad
en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad vy
discriminacion en la libertad de empresa?

no

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para
desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacién salarial?
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o

N

Objetivo especifico 2

Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018

—/

7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer?

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de
comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo?

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,
origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

/Firma de la Entrevistadora Firmay Sello del Entrevistado \
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: José Arturo Calderén Castillo
Cargo/Profesion/Grado Académico: Abogado especialista en derecho laboral

Institucién: Universidad de San Martin de Porres

9

(0

Objetivo general

Analizar por qué existe la discriminacion indirecta hacia la mujer influye en

la regulacioén salarial en el distrito de Los Olivos, 2018

—/

1.- ¢Considera usted, que existe discriminacion indirecta hacia la mujer ante

la desigualdad en la regulacion salarial?

Si, es una manifestacion de la evidente desigualdad que existe entre la mujer y el
hombre en la sociedad, siendo que la relacion laboral no estd ajena a este

fendbmeno social.

2.- ¢Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo

predominantemente en las mujeres?

Es una pregunta interesante, porque si hablamos de forma general, podemos
observar que existe un gran numero de ocupaciones en las cuales tienen
predominio las mujeres (modelaje, enfermeria, secretariado, etc.) y se podria de
hablar de una discriminacion hacia los hombres ahi; no obstante, hay que abordar
este fendbmeno social partiendo de la premisa si la remuneracion de estas

ocupaciones es igual o menor a la remuneracion de los hombres en actividades
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gue son predominantes por ellos. Y ahi, podemos encontrar nuevamente que existe
una discriminacion hacia la mujer con topes de remuneraciones menores a las del
hombre. Paralelamente, respondiendo explicitamente la pregunta formulada, si
existen ocupaciones que discriminan el trabajo de la mujer y/o actividades con

participacion predominante del hombre.

3.- ¢Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan minusvaloradas

para ascender a un cargo de direcciéon u ocupar un puesto de confianza?

Si partimos de la premisa que existe discriminacion hacia las mujeres por el simple
hecho de su género, entonces debemos dar una respuesta afirmativa a esta
pregunta; la cual se limita no sélo a la capacidad, sino a un fenémeno social en el

cual a la mujer no se le considera equiparable a un hombre. Q
v

.
(D Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la Vulneracion al derecho a la igualdad

contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo

profesional de la mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

-/

4.- ;,Coémo la vulneracién al derecho alaigualdad contribuye a la desigualdad

en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

Tenemos que partir indicando que la constitucion defiende la igualdad entre
géneros, ergo, existe una discriminacion cuando sin una causal objetiva se
establece una diferenciacion. En el contexto de esta entrevista, esta diferenciacion
seria el sexo de la persona y ello no puede ser 6bice de la desigualdad de salarios,
la dificultad que nace es que el derecho a la igualdad se concibe como un derecho

de deber ser y no como de ser; por ello la dificultad en su supervision.

En ese sentido, la desigualdad en la regulacion salarial es una de las tantas
manifestaciones de la vulneraciéon al derecho a la igualdad -dificil de supervisar,
salvo casos tan evidentes en donde un hombre y una mujer en un mismo puesto
tienen diferentes sueldos; que actualmente se puede subsanar con el principio de
primacia de la realidad-; el gran problema como lo manifesté en la primera

interrogante; es que las actividades en donde predomina la participacion de la mujer
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tienen una regulacion salarial menor a las actividades en donde tiene participacion
predominante los hombres; ello es evidentemente una vulneracién al derecho a la

igualdad e implicancia en su regulacion salarial -dificil de supervisar.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no

discriminacién en la libertad de empresa?

No creo que se vulnere ningun principio referente a la libertad de empresa, y de
ocurrir ello, algunos doctrinarios como Robert Alexy, Orozco Solano, Diez-Picazo;
han escrito sobre la ponderacion de derechos en donde en sintesis se busca
resolver el conflicto entre derechos fundamentales; en ese sentido, el derecho a la

igualdad es predominante sobre el derecho de libertad de empresa.

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para

desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacion salarial?

Es una tesis que actualmente permite comparar trabajos distintos, pero con igual
valor; problema que vengo indicando a lo largo de la entrevista; en la actualidad los
empleadores buscan evitar cualquier tipo de discriminacion directa hacia la mujer,
y por ello, la mayor discriminacion que existe ahora es que existen sectores donde
el trabajo de las mujeres goza de una menor remuneracion en comparacion con las

actividades que puede desarrollar el hombre.

Y es en virtud de esta comparacion que el empleador se puede permitir dar bonos,
pagos de gracia, beneficios laborales, etc.; existe un interesante articulo publicado
por Ivan Blume en donde desarrolla esta teoria, indicando a modo de reflexion
finalmente que este tipo de incentivos deben justificarse en razones objetivas — a

fin de evitar una discriminacion-, las cuales pueden ser antigiedad, mérito, eficacia,

etc.
) 9
D Objetivo especifico 2
Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018
J
\_/
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7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales incide en la

discriminacién indirecta hacia la mujer?

Actualmente se viene luchando contra eso, y nuevamente, partimos de la premisa
de que existe un fendmeno social en donde aun -dificil de creer- se privilegia al
hombre frente a la mujer -como en su época se privilegiaba al blanco sobre le negro-
, en ese sentido, es evidente que, ante un puesto de trabajo, se va a preferir al

hombre frente a la mujer.

Ahora bien, el trabajo debe obtenerlo aquél que tenga mayor capacidad; ello
significa que de ser la mujer mas preparada tendria que obtener el trabajo; y
viceversa; no por razén de sexo, sino por capacidad; ¢ dejo la pregunta flotante y si
ambos estudiaron en la misma universidad, son del tercio superior, tienen la misma
maestria, a quién se debe contratar?, tal vez analizando este hecho, podamos

entender la dificultad de supervisar la igualdad laboral por razén de sexo.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de

comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

Considero que la comunicacion de ofertas de trabajo se propaga de forma
adecuada en la actualidad -no sdlo por periodicos, sino con medios tecnologicos a
los cuales tiene alcance la mayor cantidad de poblacion mundial. En ese contexto,
buscar Unicamente medios para canalizar ofertas de trabajo para la mujer, puede

entenderse hasta discriminatorio.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,

origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

Me parece que la pregunta no tiene conexién légica, porque el hecho que no existan
oportunidades de trabajo hacia la mujer no origina una desigualdad en el desarrollo
de la actividad laboral. La actividad laboral, la realice hombre o la mujer no tiene

ningun indice de desigualdad.

Lo que podriamos discutir, entendiendo el contexto de la pregunta es si la falta de
oportunidades de trabajo hacia la mujer puede generar desigualdad entre hombres

y mujeres dentro de la empresa y/o discriminacion hacia las mujeres; la respuesta
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a ello es evidente; el hecho que existan menos mujeres en un centro laboral, puede

incentivar la discriminacion del empleador y de sus colegas varones.

/ Firma de la Entrevistadora

Firmay Sello del Entrevistado\
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: MIGUEL ANGEL DIAZ CANOTE

Cargo/Profesion/Grado Académico: Juez Superior — Abogado - Magister

Institucion: Poder Judicial — Corte Superior de Justicia de Lima Este — Sala Laboral

Permanente

&

(O

Objetivo general

Analizar por qué existe la discriminacion indirecta hacia la mujer influye en la

regulacién salarial en el distrito de Los Olivos, 2018.

—/

1.- ¢Considera usted, que existe discriminacién indirecta hacia la mujer ante

la desigualdad en la regulacion salarial?

Si existe una discriminacion indirecta, cuando el empleador aplica medidas o
practicas, que, sin tener el propdsito discriminador, finalmente desfavorecen a las
mujeres, sin que exista, una justificacion y ello, sin duda, se puede presentar en
materia salarial, como expresamente se ha previsto en especifico en el inciso e)
del articulo 2 del Reglamento de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la

discriminacion remunerativa entre varones y mujeres.

2.- ¢Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo

predominantemente en las mujeres?

En efecto ello se presenta, por cuanto se subvalora el trabajo de las mujeres, los

estereotipos sociales y culturales, en ocasiones influyen en la eleccién de las

63



ocupaciones o en las carreras profesionales en sectores con un valor de

reconocimiento econdmico, generalmente mas bajo.

3.- ¢Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan minusvaloradas

para ascender a un cargo de direccién u ocupar un puesto de confianza?

En efecto, por ejemplo hasta antes de la pandemia (marzo 2020), solo una de cada
cuatro gerentes en el sector privado, eran mujeres, ello por cuanto, muchas veces
se entiende que las mujeres tienen mas interrupciones de carrera o trabajan menos
horas que los hombres, pues deben llevar a cabo el cuidado de sus hijos o de sus

padres o en general se cree que deben dedicarse ademas al cuidado del hogar.

Objetivo especifico 1 @

(D
Determinar de qué manera la Vulneracion al derecho a la igualdad contribuye
a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo profesional de la

mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

4.- ;,Coémo la vulneracion al derecho a la igualdad contribuye a la desigualdad

en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

La equidad salarial es lo que se debe buscar, en ese sentido, la discriminacion
remunerativa es aquella que se presenta, cuando se establecen diferencias
salariales o remunerativas basadas en este caso, en el sexo de la persona (mujer),

pero sin que exista criterios objetivos.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no

discriminacién en la libertad de empresa?

La libertad de empresa, tiene como derecho constitucional limites, en ese sentido,
si bien toda persona tiene la libertad para dedicar su patrimonio a la realizacion de
actividades econdmicas, ello no implica se vulnere el principio de igualdad y no

discriminacion.
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6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para

desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacidn salarial?

En efecto la teoria del valor comparable busca se otorgue una remuneracién igual
para trabajos distintos, pero que tienen igual valor, buscando eliminar con ello los
sesgos en contra de las ocupaciones “feminizadas”, desincentivandose de esa

forma la desigualdad salarial y la discriminacion salarial.

D

N

Objetivo especifico 2

Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la discriminacién

indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018

—/
7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la

discriminacidn indirecta hacia la mujer?

En efecto, la falta de oportunidades incide significativamente, pues por ejemplo se
realizan convocatorias para reclutamiento de personal, estableciéndose en ellas
aparentemente una medida neutra, sin embargo, dichas medidas afectan a las

mujeres generandoseles un impacto adverso.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de

comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

En realidad, si bien existen aparentemente un influjo importante por el ingreso de
las redes sociales, para la comunicacion de las ofertas de trabajo para la mujer,
aun debe incrementarse y diversificarse a la mayor cantidad de medios posibles,

gue permitan canalizar en un ambito mayor las ofertas de trabajo para la mujer.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,

origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

En efecto, un mercado laboral dominado por los hombres y con estereotipos
sociales y culturales que se han mantenido durante siglos, constituyen escollos
dificiles de sortear, que generan una falta de oportunidades de trabajo para la
mujer, quienes muchas veces tienen que aceptar ser tratadas, sin una causa

objetiva valida remunerativamente hablando, en forma desigual que los hombres;
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el objetivo es romper el nexo entre sueldos bajos y trabajos feminizados, siendo

gue la falta de oportunidades laborales no ayuda, a ese objetivo.

/

Firma de la Entrevistadora

Firma y Sello del Entrevistado \

Clara Claudia Gutierrez Baldedn
DNI: 45884608
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en
la regulacién salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: Catherine Rodriguez Lazarte

Cargo/Profesion/Grado Académico: Sub gerente de relaciones laborales

Institucion: Banco de Crédito BCP

@

p
0 Objetivo general

Analizar por qué existe la discriminacién indirecta hacia la mujer influye en

la regulacion salarial en el distrito de Los Olivos, 2018

-/
1.- ¢Considera usted, que existe discriminacion indirecta hacia la mujer ante

la desigualdad en la regulacion salarial?

No, la remuneracién salarial se sustenta en los parametros ya pactados o mejor dicho en rangos
salariales establecidos, como lo son la formacién académica y experiencia laboral. En ese sentido,
no importa el género para poder acceder al puesto y tener una retribucion preestablecida.

2.- ¢,Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo

predominantemente en las mujeres?

Si, hay trabajos u ocupaciones que la mujeres no pueden ejercer, no por un tema de
discriminacién si no mas bien por un tema fisico al momento de ejercer esa labor. Viceversa, hay

ocupaciones donde el hombre se encuentra limitado por que predomina la mujer en ellas.
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3.- ¢Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan
minusvaloradas para ascender a un cargo de direccion u ocupar un puesto

de confianza?

No, las capacidades se miden por rendimiento, formacion académica y experiencia en el puesto,
pues esos puntos son fundamentales para la eleccidon de una persona en su puesto, sea mujer o

hombre.

N

Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la Vulneracién al derecho a la igualdad contribuye
a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo profesional de la

mujer, Distrito de Los Olivos, 2018.

9,

4.- ¢Como la vulneracion al derecho a la igualdad contribuye a la
desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo profesional de la

mujer?

Si bien es cierto, al la vulneracién de ese derecho afecta directamente a la regulacion salarial,
debemos combatir este mal porque las propuestas salariales deben estar sustentadas en la

capacidad, formacion académica y experiencia.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no

discriminacion en la libertad de empresa?

La empresa tiene la libertad de otorgar u ofrecer el sueldo a quien considere, pero a la vez no

puede hacer desigualdad salarial entre un hombre y una mujer que ocupan el mismo cargo.

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para

desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacién salarial?

Asi es, estoy de acuerdo con la teoria del valor.
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Objetivo especifico 2

Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018

\_/
7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales incide en la

discriminacién indirecta hacia la mujer?

No, no considero oportuna esta premisa ni mucho menos sustentable.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de

comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

Las ofertas laborales deben ser dirigidas a todas las personas en general, sin importan
género.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la

mujer origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

Si, al no configurarse oportunidades de trabajo a la mujer, si origina desigualdad de desarrollo

laboral por ende menos oportunidades de desarrollo.

/ Firma de la Entrevistadora Firma y Sello del Entrevistado \
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: Rocio Villalobos Wong
Cargo/Profesion/Grado Académico: Secretaria Judicial/Abogada/Maestria concluida

Institucién: Poder Judicial

&

P
Objetivo general
Analizar por qué existe la discriminacion indirecta hacia la mujer influye en
la regulacioén salarial en el distrito de Los Olivos, 2018
J
\_/

1.- ¢Considera usted, que existe discriminacién indirecta hacia la mujer ante

la desigualdad en la regulacion salarial?

Desde mi experiencia profesional no he tenido la posibilidad de conocer casos en los que se acuse

sobre discriminacién indirecta por razén de género.

2.- ¢Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo

predominantemente en las mujeres?

Considero que si existen labores que son destinadas para varones, por la naturaleza de la
prestacion, sin embargo no debe considerarse a primera instancia que esto sea un supuesto de

discriminacion.

3.- ¢ Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan minusvaloradas
para ascender a un cargo de direccion u ocupar un puesto de confianza?
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Desde mi experiencia no he sido testigo de un supuesto de discriminacién por razén de género, sin
embargo, considero que cada caso debe ser estudiado a fin de determinar si se produjo o no la
supuesta discriminacién.

&

P
(D Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la Vulneracién al derecho a la igualdad
contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo
profesional de la mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

\—/

4.- ;Como la vulneracién al derecho alaigualdad contribuye a la desigualdad
en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

Considero esta pregunta confusa.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no
discriminacion en la libertad de empresa?

De la normativa sobre los derechos sociales y econdmicos en primera instancia, no se observaria
discriminacién en la libertad de empresa, tanto mds si la constitucidon concibe el derecho a la igual
y protege de la discriminacion por razén de género; sin embargo, esta conclusidén que presento es
resultado de mi experiencia profesional y en tanto, considero importante poder estudiar los
supuestos de discriminacion desde los casos concretos.

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para
desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacién salarial?

Considero que los cargos, independientemente de la posicion que tengan en la estructura de la
empresa, requiere de capacitacion, habilidades y destrezas propia de la prestacién del servicio.
Como mencione en la pregunta numero 2, no todo trato desigual constituye un supuesto de
discriminacion. El tribunal Constitucional se ha pronunciado al respecto en diversas sentencias: STC
N° 045-2004-PI-TC, STC N° 05157-2014-PA/TC, por tanto, no puede sostenerse que la diferencia
salarial por razdn de los cargos desempefiados suponga prima facie, discriminacién.

&
-
Objetivo especifico 2
Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018
J
\_/
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7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la
discriminacién indirecta hacia la mujer?

Pienso que la coyuntura politica y econdmica en general incide en que las oportunidades laborales
no cubran o alcancen para la totalidad de la poblacién en edad de ser econédmicamente activa. Sin
embargo, dada que la pregunta es muy general, considero que debe establecerse pardmetros de
estudio a fin de determinar si existe discriminacion al momento de postularse a un puesto laboral.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de
comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

Vivimos en un mondo globalizado, donde las fronteras han sido superadas por las conexiones a
internet, en los ultimos tiempos, las redes sociales son de mayor alcance a la poblacién, por lo que
constituye una fuente de difusién sobre posibles oportunidades laborales.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,
origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

Todo acto que quiebre el derecho a la igualdad y segun las preguntas propuestas por razén de
género, origina que las oportunidades no sean accesible para todos, sin embargo, reitero mi
sugerencia, respecto a que deba establecerse pardmetros o casos concretos en los cuales podamos
apreciar en forma objetiva que los tratos desiguales constituyen un supuesto de discriminacion,
gue como ha referido el TC, no todo trato diferenciado constituye discriminacién o configura una
vulneracidn del derecho a la igualdad.

/ Firma de la Entrevistadora Firmay Sello del Entrevistado\
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: Yohana Saavedra Acevedo

Cargo/Profesion/Grado Académico: Lider del Area Laboral en Fernandez-Davila
Abogados.

Institucion: Fernandez-Davila Abogados.

@

-
Objetivo general
Analizar por qué existe la discriminacion indirecta hacia la mujer influye en
la regulacioén salarial en el distrito de Los Olivos, 2018
J
\_/

1.- ¢Considera usted, que existe discriminacion indirecta hacia la mujer ante
la desigualdad en la regulacion salarial?

No por el lado de la regulacién legal en materia salarial, pero si en distintos sectores empresariales,
por ejemplo, en una empresa industrial se suele contratar en su mayoria a varones, quienes serdn
finalmente los que podran acceder a una linea de carrera y con ello una mejor remuneracion. Esto
si bien parece un acto discriminatorio puede sustentarse con criterios objetivos de cada Compaiiia.

Considero que la diferencia salarial debe depender del mayor grado de preparacion de cada
trabajador, independientemente del sexo, y considerando criterios como: tiempo de servicios,
formacidn profesional y experiencia laboral.

2.- ¢Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo
predominantemente en las mujeres?

Si, justamente en las empresas industriales se contrata mayormente varones, sefialando que las
mujeres no pueden hacer distintos trabajos, como los que requieren de fuerza fisica.
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3.- ¢Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estdn minusvaloradas
para ascender a un cargo de direccidén u ocupar un puesto de confianza?

No, considero que una mujer puede desempefiar cualquier tipo de trabajo. Ello lo puedo constatar
en las Compafias que asesoro, las cuales tienen como lideres principales a mujeres, en gran
mayoria a comparacién de los hombres.

D

P
(D Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la Vulneracién al derecho a la igualdad
contribuye a la desigualdad en la regulacion salarial en el desarrollo
profesional de la mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

\—/

4.- ;,Como la vulneracién al derecho alaigualdad contribuye a la desigualdad
en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

No considero que ambos aspectos se sustenten mutuamente. A mi parecer nuestro pais cuenta con
una regulaciéon en materia salarial lo suficientemente sdlida, que, si bien puede ser mejorada,
depende de cada Compaiiia la implementacién de una Politica Salarial que no contemple actos
discriminatorios para el desarrollo profesional de la mujer.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no
discriminacion en la libertad de empresa?

No, si bien existe una libertad de empresa en el Perq, ella debe sujetarse en las normas especiales
gue regulan derechos fundamentales, como la igualdad y no discriminacién.

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para
desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacién salarial?

Si, debido a que, como parte de la implementacidon en materia de igualdad salarial de cada
Compaiiia, se debe presentar un cuadro de categorias y funciones que contenga el criterio de
valor de cada puesto de trabajo, en este criterio se coloca el valor que tiene cada puesto en la
Compaiiia y de esta forma se puede evidenciar si un puesto con el mismo valor y desempefiado
por hombres y mujeres, cuenta con brechas salariales y posibles casos de discriminacién salarial

)
™M

(0

Objetivo especifico 2

Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la
discriminacion indirecta hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018
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7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la
discriminacién indirecta hacia la mujer?

No, considero que una mujer bien preparada en capaz de desempefiar cualquier puesto de trabajo,
y la falta de oportunidades laborales no solo afecta a las mujeres sino también a hombres.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de
comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

Si, pueden ser referencias personales o solicitudes de trabajo presenciales. Ello dependerd del tipo
de puesto que se requiera desempeiiar.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,
origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

No, considero que existe falta de oportunidades, pero para ambos sexos.

/ Firma de la Entrevistadora Firmay Sello del Entrevistado\
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ANEXO 3.- GUIA DE ENTREVISTA

GUIA DE ENTREVISTA

Titulo: “La discriminacion indirecta hacia la mujer frente a la desigualdad en

la regulacion salarial, Distrito de Los Olivos, 2018”

Entrevistado/a: FREDDY JIMENEZ ARANGOITIA, ABOGADO CON REGISTRO CAC. 8010, CON DNI
44061726, CON CELULAR 992 7274 88, CON EMAIL: ARANGOITIA75@GMAIL.COM

Cargo/Profesion/Grado Académico: ABOGADO INDEPENDIENTE

Institucion: @

(0

Objetivo general

Analizar por qué existe la discriminacién indirecta hacia la mujer influye en
la regulacion salarial en el distrito de Los Olivos, 2018

\_/
1.- ¢ Considera usted, que existe discriminacién indirecta hacia la mujer ante

la desigualdad en la regulacion salarial?

NO, EN EL SECTOR PUBLICO DONDE ME HE DESEMPENADO LOS CARGOS ESTAN SUJETOS A

UNA REMUNERACION ESPECIFICA SEGUN EL PERFIL DEL PUESTO DE TRABAJO. NO SE DIFERENCIAN
LAS REMUNERACIONES DEL GENERO SINO DE LAS CAPACITACIONES, EXPERIENCIA LABORAL Y
ACREDITACIONES ACADEMICA DE CADA PERSONA.

2.- ¢, Considera usted, que existen ocupaciones que discriminan el trabajo

predominantemente en las mujeres?

NO, COMO HE MENCIONADO SOBRETODO EN LOS GOBIERNOS LOCALES, NO EXISTEN
OCUPACIONES QUE TENGAN DIFERENCIA CON EL GENERO.
3.- ¢, Considera Ud. que las capacidades de las mujeres estan minusvaloradas

para ascender a un cargo de direccion u ocupar un puesto de confianza?

NO PORQUE EN LOS CARGOS DE CONFIANZA LO QUE PREVALECE ES LA CONFIANZA DE LA
AUTORIDAD QUE DESIGNA EN EL PUESTO DE CONFIANZA A LA PERSONA SIN QUE HAYA DIFERENCIA
EN EL GENERO, Y CUANDO SE OCUPA UN CARGO DE DIRECCION SINO ES DE CONFIANZA PREVALECE
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LOS CONOCIMIENTOS Y LA EXPERIENCIA. EN MIS ACTIVIDAD LABORAL HE TRABAJADO CON

MUCHAS MUJERES QUE HAN OCUPADO CARGOS DE ALTA DIRECCION Y CARGOS DE CONFIANZA.Q\
v

p
\D Objetivo especifico 1

Determinar de qué manera la Vulneracién al derecho a la igualdad contribuye
a la desigualdad en la regulacién salarial en el desarrollo profesional de la

mujer, Distrito de Los Olivos, 2018

—/

4.- ;Como la vulneracién al derecho alaigualdad contribuye a la desigualdad

en laregulacion salarial en el desarrollo profesional de la mujer?

CONFORME A LAS RESPUESTAS QUE HE BRINDADO, SOBRE TODO EN
EN LOS GOBIERNOS LOCALES, NO TENGO CONOCIMIENTO DE DESIGUALDAD SALARIAL POR
CUESTIONES DE GENERO, SINO POR LA ESPECIALIDAD, EXPERIENCIA Y GRADOS ACADEMICOS.

5- ¢Considera usted, que se vulnera el principio de igualdad y no
discriminacion en la libertad de empresa?
EL PRINCIPIO DE IGUALDAD VA RELACIONADO CON EL PRINCIPIO DE LIBERTAD DE EMPRESA, NO

TENGO CONOCIMIENTO QUE HAYA FACTORES INTERNOS O EXTERNOS QUE SEAN OPUESTOS
ENTRE SI.

6.- ¢Considera usted, que la Teoria del valor comparable es la clave para
desincentivar la desigualdad salarial y combatir la discriminacién salarial?
CONSIDERO QUE PARA QUE NO HAYA DESIGUALDAD SALARIAL, DEBEN DE IMPLEMENTARSE
PERFILES EN CADA PUESTO DE TRABAJO LABORAL, INDEPENDIENTEMENTE DEL SECTOR PUBLICO

O PRIVADO. DE ESA FORMA SERIA MAS OBJETIVOS ESTABLECER LOS MONTOS SALARIALES, SIN
EMBARGO ESTO NO DEBE DE INTERFERIR DE NINGUNA MANERA EN LA LIBERTAD DE EMPRESA.

©

p
(0 Objetivo especifico 2

Establecer de qué manera la falta de oportunidades incide en la discriminacior
indirecta  hacia la mujer, en el Distrito de Los Olivos, 2018

7.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades laborales, incide en la

discriminacién indirecta hacia la mujer?
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LA FALTA DE OPORTUNIDADES LABORALES ES UNA SITUACION GENERAL, ESTA SITUACION
AFECTA MUJERES Y HOMBRES EN EL PERU.

8.- ¢Considera usted, que existen otros medios distintos a los de

comunicacion que sirven para canalizar ofertas de trabajo para la mujer?

LA CANALIZACION DE OFERTAS DE TRABAJO PARA LA MUJER, DEBE ESTAR EN LA MISMA
SITUACION EN GENERAL, NO HABRIA PORQUE DIFERENCIAS ENTRE OFERTAS DE TRABAJO PARA
HOBRES O MUJERES.

9.- ¢Considera usted, que la falta de oportunidades de trabajo hacia la mujer,
origina una desigualdad en el desarrollo de la actividad laboral?

LA FALTA DE OPORTUNIDADES PARA LA MUIJER SI OCASIONA UNA DESIGUALDAD, PERO ESO
COMO PREMISA, PORQUE EN LA REALIDAD, LA FALTA DE OPORTUNIDADES ES PARA HOMBRES Y
MUJERES EN TERMINOS GENERALES. ESTA SITUACION AFECTA A LA SOCIEDAD EN GENERAL.

/ Firma de la Entrevistadora Firma y Sello del Entrevistado \

il S ménez Arangoitia
Clara Claudia Gutierrez Baldedn Abogado CAC. 8010
DNI: 45884608 /
]
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