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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo identificar los factores que
determinan la discriminacion salarial por genero de los colaboradores del sector privado en
la ciudad de Trujillo afio 2018. La investigacion que se trabajé es de tipo aplicada, nivel
descriptivo y se desarroll6 con un disefio no experimental de corte transversal, puesto que
solo recopilamos informacion a través de la ficha técnica que es la encuesta el cual fue
validado por expertos y de tal forma que no se modificd la variable de estudio. Se tomé como
poblacidn infinita a toda la poblacion econémicamente activa segun el INEI 2017. Mientras
que para la muestra se utilizé la férmula del muestreo probabilistico, teniendo como
resultado 196 (98 mujeres y 98 hombres). Se concluy6 que los factores que determinan la
discriminacion salarial por género estan dados por el nivel de educacion desde secundaria
hasta posgrado teniendo este Gltimo un porcentaje de un 9% para hombres contra un 4% de
las mujeres, otro punto que determina esto, es la experiencia previa de ambos géneros
contando solo con un 76% de las mujeres contra un 82% de hombres, y el tiempo que va
desde menos de un afio a mas de 3 afios y el tener hijos menores a su cargo también es un

factor determinante.

Palabras Clave. Discriminacién salarial, género, mercado laboral.
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Abstract

The objective of this research is to identify the factors that determine wage discrimination
by gender of employees in the private sector in the city of Trujillo in 2018. The research that
is seen is of the applied type, descriptive level and realization with a non-experimental cross-
sectional design, since we only collect information through the technical form that is the
survey which was validated by experts and in such a way that the study variable was not
modified. The entire economically active population was taken as an infinite population
according to the INEI 2017. While for the sample the probabilistic sampling formula is
shown, resulting in 196 (98 women and 98 men). It was concluded that the factors that
determine wage discrimination by gender are given by the level of education from high
school to post-grade has the latter a percentage of 9% for men against 4% for women.
Previous experience of both genders continues with only 76% of women against 82% of men,
and the time from less than a year to more than 3 years and having children under their care

is also a factor determinant.

Keywords. Wage discrimination, gender, labor market.
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l. Introduccién

1.1. Realidad problematica

En los Gltimos tiempos se estd viendo que la mujer tiene una creciente incorporacion al
mercado laboral, desde entonces se ha comenzado a notar un fendmeno discriminador de
género, el cual ayuda a determinar el puesto y remuneracion del trabajador sin importar sus
habilidades y capacidades individuales. Aunque ya sabiendo que las brechas de genero son
generalizadas en cualquier indicador del mercado laboral, en esta investigacion se hablara
sobre la brecha salarial.

La discriminacién salarial sucede en todo el mundo, esto ocurre cuando una persona
igual a otra tiene las mismas capacidades y habilidades para desarrollar trabajos similares,
diferenciandose solo por su sexo, motivo por el cual le hace recibir una remuneracién menor
por parte de su empleador.

En el plano mundial la Organizacién Internacional de Trabajo (OIT) indica que aun
se tendria que esperar unos 70 afios para que se elimine la brecha salarial de género, en donde
el hombre y la mujer reciban un salario igual por el mismo trabajo. “En la actualidad la
brecha salarial global se sittia en el 23%” (OIT, 2016, parr.1) es decir que una mujer gana
77% de lo que gana un hombre.

En el Perl “La brecha salarial entre hombres y mujeres aun se mantiene en 12% a
nivel ejecutivo, sin embargo, ha disminuido un 15% en los tres ultimos afios (del 2014 al
2017) a otros trabajadores” seglin Diario (Gestion, 06 de diciembre de 2017).

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) “Per( brechas de
genero 20167, indica que la brecha salarial a nivel nacional se increment6 a 28.6% en
promedio a todos los diferentes niveles de cargo, en las mujeres su ingreso promedio es de
S/1,161, mientras que el hombre es de S/ 1,688 asi es como indica el Diario (Gestion, 06 de
diciembre de 2017).

A nivel de la regién La Libertad segun el informe que brinda el INEI (2016) en el
cual indica la tasa de empleo por sexo para el afio 2016, la poblacién empleada femenina ha
crecido a un 36%; sin embargo, no en la magnitud que se registra en los varones que paso a
un 61% (p.60). De tal forma se puede observar una distincion de género, donde la poblacion

femenina tiene que soportar las desventajas que se les presenta para poder lograr el mismo



salario que su compafiero. Esta desigualdad puede deberse a distintos factores, pero ademas

puede llegar a ser fruto de la discriminacion.

En la actualidad estamos en un proceso de equidad y justicia social, por lo que no se
puede permitir que las empresas todavia sigan aplicando importantes diferencias de género,
el cual ocasiona una situacion muy desfavorable hacia la mujer en el mercado laboral, la cual
solo busca un empleo formal y digno, recibiendo el mismo grado de capacitacion, los
mismos salarios por desempefiar el mismo puesto de trabajo, los mismos beneficios sociales

que el de los hombres, los mismos derechos laborales entre otros.

En consecuencia, el no discriminar a los empleados por su género trae consigo una
mayor accesibilidad y mejor desempefio laboral. El cual es un tema muy interesante para la
sociedad, por lo que este problema llega a relacionarse con tener una mejor calidad de vida,

desarrollo profesional y econémico, entre otras variables.

Por todo lo antes mencionado, es que la presente investigacion tiene el propésito de
identificar los factores de discriminacién salarial por género de los colaboradores

dependientes en el mercado laboral del sector privado en la ciudad de Trujillo.
1.2. Trabajos previos

A nivel nacional e internacional la discriminacion salarial de género se ha ido dando desde
otro enfoque, por lo que a continuacién puedo mencionar algunos temas relacionados a esta

investigacion, siendo los siguientes:
1.2.1. A nivel internacional.

Chavez y Rios (2014) “Discriminacion salarial por género “efecto techo de cristal”. Caso:
siete &reas metropolitanas de Colombia. Revista Dimension Empresarial a través de del

analisis de un modelo probabilistico concluye que:

La mujer invierte mayor tiempo y dedicacion a la formacion, lo que
supondria mejores garantias laborales, sin embargo, se presenta una
paradoja ya que recibe un menor salario con respecto al hombre teniendo las

mismas competencias. (p.43).



Ademas, indica que los empleadores tienen un gusto por la discriminacion
por preferir contratar hombres, ya que consideran que las mujeres generan
menor utilidad a la empresa (asociada a los costos laborales), generando una

desigualdad entre los trabajadores hombres y mujeres. (p.44).

Fuentes, Palma y Montero (2005) “Discriminacion salarial por género en chile: una mirada
global” en la presente investigacion hicieron uso de la metodologia empirica concluyendo

que:

Se encuentra que, si bien la discriminacion salarial ha ido disminuyendo
durante los Gltimos afios, ésta alin se empina levemente por sobre el 27%, es
decir, las mujeres perciben 27% menos de salario que los hombres teniendo

iguales caracteristicas en términos de capital humano. (p.151).

También indica que se distingue ademas que la discriminacién total esta
compuesta de un factor de favoritismo, que en el 2003 se ubica en 13,2%, y

un factor de discriminacion situado en 14,3% (p.151).
1.2.2. A nivel nacional.

Gomez, Huapaya, Rojas y Salinas (2017) “Diferencia Salarial por Género en Ejecutivos
Peruanos en Lima Metropolitana” hicieron uso del enfoque cualitativo del tipo descriptivo

en su investigacion llegando a la conclusion de:

Que la diferencia salarial es determinada por el nivel educativo, la
especializacion y la experiencia, que a su vez estan relacionados directa o
indirectamente a factores 27 discriminatorios por género, cultura o etnia.
Cabe mencionar que el efecto “techo de cristal” es una barrera para lograr la

equidad salarial y la inclusion de la mujer en cargos gerenciales (pp.26-27).

Que para el 5.8% de los ejecutivos varones, el estereotipo mujer sexo debil
impacta en la diferencia salarial por género; mientras que el 20% de las
mujeres ejecutivas entrevistadas considera que tal estereotipo incide en la

diferencia salarial por género. (pp. 48-49).



Esparta (2013) “Discriminacion salarial por género segun trabajadores asalariados e

independientes en el Perd, 2006-2010” concluye que:

Existe una brecha salarial por hora a favor de los hombres con respecto a las
mujeres, tanto en el grupo de trabajadores asalariados e independientes.
Segun los resultados encontrados para el afio 2010, los hombres logran
percibir un salario por hora mayor en 20.53% y 42.38% que las mujeres,
para el caso de los trabajadores asalariados e independientes,

respectivamente (p.125).
1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Marco tedrico.

1.3.1.1. Brecha salarial de género.
1.3.1.1.1. Brecha.

“Se refiere a una abertura, rotura, hendidura, corte, o espacio que se genera entre
cosas reales o virtuales, que puede servir para pasar o generar distanciamientos”

(Enciclopedia Culturalia, 2013, parr. 1).

1.3.1.1.2. Salario.
“El salario o sueldo es el pago que recibe periddicamente un trabajador por la
realizacion de sus tareas” (Economic Simple, 2016, parr. 1), el cual puede ser diaria, semanal

0 mensual, de acuerdo al contrato que haga el empleador con el empleado.

1.3.1.1.21. Género.
Segun Barba (19/03/2016) define al género como “Es el conjunto de caracteristicas
sociales, culturales, politicas, psicoldgicas, juridicas y econdmicas que la sociedad asigna a

las personas de forma diferenciada como propias de hombres y mujeres” (parr.3).

Por lo tanto, la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémicos (OCDE)
a la brecha salarial de género lo define como que “es la diferencia existente entre los salarios
de los hombres y los de las mujeres expresada como un porcentaje del salario masculino”
(OCDE, 2014, parr.2), eso quiere decir que la mujer recibe un salario inferior a la del hombre

aun realizando las mismas o similares labores.



1.3.1.2. Discriminacion salarial.

1.3.1.2.1. Discriminacion.

Es definida como “cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social, que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion”
segun (Convenio num. 111 de la OIT, 2013).

1.3.1.2.2. Discriminacion salarial.

Es definido como que “no solo existe cuando hombre y mujer perciben remuneraciones

distintas por desempefiar igual trabajo, sino cuando cobran salarios diferentes por realizar

un trabajo de igual valor o un trabajo equivalente” segin (Cabo & Garzon, 2007, p.27).
Concluyendo entonces que la discriminacion salarial por género son las diferencias

salariales que existen entre hombres y mujeres por desempefiar un mismo puesto de trabajo

en idénticas condiciones.

1.3.1.2.3. Tipos de discriminacion.
Segln Ley orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (2007) define los
siguientes tipos de discriminacion:

Discriminacion directa “por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable” (parr.1)

Discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro o salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios

para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (parr.2)

1.3.1.3. Factores determinantes de discriminacion salarial.

La evolucion de los salarios en los ultimos afios, ha evolucionado entre hombres y
mujeres mostrando diferencias significativas. La explicacion a la diferencia de salarios
por género se basa en el estudio contable de la economia y la sociologia de modo que

entendemos que la conducta que marca una diferencia entre los salarios por género se



reconduce en términos generales a su vision del comportamiento de unos individuos y

empresas influidos por reglas y practicas institucionalistas (Lago, 2002, p.173).

La teoria explicativa de la diferencia de género en ocupacion y salarios se divide en

dos grandes modelos: La influencia por el lado de la oferta o conocido como

caracteristicas del trabajador y la influencia por el lado de la demanda o conocido como

caracteristicas de los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo; ambos

modelos no resultan mutualmente excluyentes mas bien tienen un efecto de

retroalimentacion por lo que es vital el estudio de ambos modelos (Lago, 2002, p.174).

1.3.1.3.1.

Caracteristicas del Trabajador.

Se definen en las caracteristicas y decisiones de los trabajadores individuales,
atribuyendo a la diferencia de género en los salarios a las disimilitudes en las
cualificaciones, intenciones y actitudes con lo que los hombres y mujeres

acceden al mercado de trabajo.

La diferencia en el salario de los trabajadores se produce por la diferente
inversion inicial y continua en su productividad. A diferencia salarial entre
hombres y mujeres se explica principalmente en la cantidad de inversion en la

educacion formal y en el aprendizaje en el trabajo (Lago, 2002, p.174).

a. Educacién.

Aunque los niveles de educacion entre hombres y mujeres son iguales,

existen diferencias de genero que tiene un impacto notable sobre los salarios
y ocupaciones en el mercado laboral. Esta diferencia en la inversion inicial
y continua en capital humano por género se explica el costo de oportunidad
de las mujeres reduciendo la utilidad esperada de invertir en educacién para

las mujeres. (p.175).

Aprendizaje en el trabajo.

Las personas pueden incrementar su productividad no solo a través de la
educacion formal, sino también ir mejorando sus capacidades en el trabajo.
La expectativa de las mujeres de pasar menos afios en el mercado laboral y

con menores salarios, lleva a que su inversion en ese tipo de aprendizaje sea



1.3.1.3.2.

menor. Las mujeres tienen, en promedio menor experiencia laboral al de los

hombres sin embargo esta distancia es cada vez menor. (p.175).

El modelo del capital humano.

Las horas que se destinan a tareas domésticas reducen el esfuerzo que las
mujeres ponen en su trabajo a comparacién de los hombres, de modo que
decrece su productividad. En tanto las mujeres conceden mayor prioridad a
la familia que los hombres, teniendo mayores restricciones al acomodar
cambios o exigencias laborales. Asi mismo, como las mujeres anticipan una
menor vida laboral que los hombres invierten menos tiempo en busqueda de
un mejor empleo reduciendo las posibilidades de obtener mayores salarios.
(p.176).

Caracteristicas de los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo.

Las diferencias en los salarios por razones de género se centran
principalmente en la discriminacion en el mercado de trabajo. Las
caracteristicas del lugar de trabajo son los puntos de atencion, de modo que
las similitudes en ganancias entre hombres y mujeres se atribuyen a

diferencias de oportunidades disponibles por sexo.

La diferencia salarial entre hombres y mujeres se produce a través de varios
mecanismos; la discriminacion se refleja a los procesos ligados a las
contrataciones, promociones y despidos. Las mujeres pueden percibir un
menor salario en un mismo negocio. Las mujeres pueden tener menores
calificaciones u otros factores relevantes en la fijacion de los salarios

desarrollando una discriminacion valorativa (Lago, 2002, pp.177-178).

a. Gustos por discriminacion.
La discriminacién afecta a la contratacion de mujeres para trabajos
que no se ajustan a la distribucion de papeles entre sexos de una
sociedad. Dado que en condiciones igualitarias el empresario
prefiere contratar a hombres, las mujeres deben aceptar salarios
inferiores para acceder a trabajos idénticos. (p.178).



b.

1.3.2. Marco legal.

Discriminacion estadistica.

La discriminacidn estadistica no se presenta como perjuicio
personal, mas bien por el presunto que existen diferencias
significativas de productividad entre hombres y mujeres. Es decir,
debido a que las contrataciones se realizan con informacion
imperfecta y los criterios que se utilizan son estereotipos sobre la
capacidad entre hombres y mujeres, en evaluaciones sesgadas la

discriminacion por razones de género aparece nuevamente. (p.178).

Modelo monopolistico de la discriminacion.

El modelo monopolistico establece la discriminacion sexual
establecida por pactos generando barreras de competencia dando
prioridad a la productividad individuad por lo que la mujer mantiene

una desventaja. (p.179).

Modelos institucionales.

Los modelos institucionales de discriminacion ayudan a explicar el
diferencial de salarios entre hombres y mujeres ligado a la
segregacion en el empleo a partir de las rigideces del mercado de
trabajo; es decir que las rigideces se derivan de los arreglos
institucionales o de barreras de competicion introducidos por

poderes monopolisticos. (p.180).

Ley de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (Ley N° 28983, 2007, art.3). “La

presente Ley se basa en los principios fundamentales de igualdad, respeto por la libertad,

dignidad, seguridad, vida humana, asi como el reconocimiento del caracter pluricultural y

multilingle de la nacion peruana.” (parr.1)

“El Estado impulsa la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

considerando basicamente los siguientes principios” (parr.2)



a) El reconocimiento de la equidad de género, desterrando précticas,
concepciones y lenguajes que justifiquen la superioridad de alguno de los
sexos, asi como todo tipo de discriminacion y exclusion sexual o social.

b) La prevalencia de los derechos humanos, en su concepcion integral,

resaltando los derechos de las mujeres a lo largo de su ciclo de vida.
1.4,  Formulacion del Problema

¢Cudles son los factores que determinan la discriminacion salarial por género de los

colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018?
1.5.  Justificacion del estudio

Considerando los criterios de Fernandez, Hernandez y Baptista (2010. pp 40-41) la presente

investigacion se justifica de la siguiente manera:

1.5.1. Conveniencia.

La presente investigacion permitié describir cuales son los factores que influyen en la
discriminacion salarial por género con la finalidad de obtener conocimiento sobre lo que
sucede en el mercado laboral de la ciudad de Trujillo y pueda servir como base para que el
estado, la municipalidad y empresas privadas, tomen conciencia de lo que sucede y
establecer programas en la equidad salarial de género para poder eliminar la discriminacion

de tal forma que todas las personas puedan desarrollarse plenamente en el mundo laboral.

1.5.2. Relevancia social.

La transcendencia de la investigacion es de manera econémica para la ciudad de Trujillo. De
tal forma que al no existir una desigualdad de género en el mercado laboral ayudara a reducir
la pobreza y al mismo tiempo beneficiar a las empresas con una mayor competitividad de
empleo. Asimismo, pueda servir como antecedentes para estudios futuros y también de poder

tener una sociedad mas justa e igualitaria.

1.5.3. Implicaciones practicas.
Los resultados de la presente investigacion permiten ayudar a que las empresas tomen
conciencia de que no debe existir una discriminacion salarial por género, el cual no solo se

beneficiara la empresa sino todo el pais teniendo un mercado laboral competitivo.
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1.5.4. Valor teorico.

La presente investigacion tuvo por fin analizar los factores que determinan dicha diferencia
salarial y asi poder proveer conocimiento a todos los involucrados para una mejora sobre la
discriminacion salarial por género, de tal manera que ayude a mejorar la economia de las
mujeres y a la misma del pais, ya que las mujeres solo buscan un trabajo digno para poder

salir adelante y asi tener una mejor calidad de vida.

1.5.5. Utilidad metodoldgica.
La presente investigacion nos permitid identificar cual es el factor que mas influye en la
discriminacion salarial por género, haciendo uso del método cientifico y aplicando la técnica

de encuesta.
1.6.  Hipotesis

Los factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del
sector privado en la ciudad de Trujillo son: caracteristicas del trabajador y caracteristicas de

los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo.
1.7.  Objetivos
1.7.1. Objetivo general.

Identificar los factores que determinan la discriminacion salarial por género de los

colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo, afio 2018.
1.7.2. Objetivos especificos.

v Determinar los factores que determinan la discriminacion salarial por género en su
dimension caracteristica del trabajador de los colaboradores del sector privado en la
ciudad de Trujillo, afio 2018.

v Determinar los factores que determinan la discriminacién salarial por género en su
dimension caracteristica de los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo

de los colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo, afio 2018.
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I1.Método

2.1. Disefio de investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada, nivel descriptivo porque se limitd a recopilar
informacion necesaria para poder analizar, presentar e interpretar los resultados obtenidos
sobre la discriminacion salarial por género.

El disefio de la presente investigacion es no experimental de corte transversal, por

motivo que no se modifico la variable y se realiz6 a una sola medicion.

M: muestra

O: observacion

2.2.  Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Variables.

v Variable: Factores que determinan la discriminacion salarial por género.

» Caracteristicas del trabajador.

» Caracteristicas de los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo.
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2.2.2. Operacionalizacion de variables.

Tabla 2.1

Operacionalizacion de variables de la investigacion

Variables

Factores que
determinan la
discriminacién

salarial por

género

Definicion conceptual

Elemento o causa que actlan junto
con otros factores y que hace
salarios diferentes por realizar un
trabajo de igual valor o un trabajo
equivalente (Cabo &

Garzon, 2007, p.27).

segun

Definicion
operacional
Esta variable se
midi6 a través

de:

-Encuesta
haciendo uso de
Su cuestionario
para la
recopilacion de
datos.

: . . Escala de
Dimensiones Indicadores L
medicion
Educacion
Aprendizaje en el Trabajo
Caracteristicas  EI modelo del capital humano:  Nominal
del trabajador - Horas destinadas a labores
domeésticas
Gustos por la Discriminacion
Discriminacion Estadistica
Caracteristicas ~ Modelo monopolistico de
de los lugares de  discriminacion:
trabajo y de los - Prioridad a la productividad
actores  dentro individual Nominal
del mismos .
Modelos Institucionales:
-Arreglos instituciones
-Barreras de competicion
introducidos por poderes

monopolisticos

Nota: Se considera la informacion entregada por Lago, I (2002) “La discriminacion salarial por razones de género”.

14



2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion.

La poblacion para la presente investigacion se conformo por todos los colaboradores de las
empresas privadas de Trujillo, representada por la Poblacion Econdmicamente Activa como
referencia poblacional N=918,700 (INEI, 2017).

2.3.2. Muestra.
La muestra se conformé por:

N: Poblacion = 918 700 —» Tamafio poblacional referencial (INEI, 2017)
Z:95% =1.96 ——» nivel de confianza

p: 0.5
g:0.5
e: 0.07

v

probabilidad de éxito

probabilidad de fracaso

v

v

margen de error

3 Nz?pq
(N —1)e? + z2pq

n

~ (918 700)1.962(0.5)(0.5)
~ (918 700 — 1)0.072 + 1.962(0.5)(0.5)

n

n =196

2.3.2.1. Muestreo.
El muestreo para la investigacion fue probabilistico aleatorio simple.
2.3.3. Unidad de andlisis.

Un colaborador de las principales empresas privadas de Truijillo.
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2.3.4. Criterios de seleccion.

2.34.1. Criterios de inclusion.
Para la muestra de la investigacién, se considero a los colaboradores que tengan edad entre
18 y 70 afios que laboren en una empresa privada de Trujillo.

2.3.4.2. Criterios de exclusion.
Se consideraron excluidos de la muestra de investigacion a los colaboradores nuevos con

menos de 3 meses en la organizacion en la que actualmente trabajan.

2.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas e instrumentos.

Tabla 2.2
Técnicas e instrumentos
Variable Técnica Instrumento Informante
Factores que determinan Colaboradores
Encuesta Cuestionario

la discriminacion salarial dependientes

por género

2.4.2. Validez y confiabilidad del instrumento.

Validez: El instrumento considerado para la presente investigacién fue la encuesta; la cual,
a través de la recoleccién de informacién fue procesada, interpretada y graficada para su
mejor entendimiento. Ademas el instrumento fue validado por juicio de cinco expertos y la
prueba piloto, dando como coeficiente de la V-Aiken de 0.99, lo cual indica que el

instrumento es apto y valido para su aplicacion.
2.5.  Meétodos de anélisis de datos

En la presente investigacion se aplico analisis descriptivo como frecuencias relativas, el cual

permitio analizar de mejor manera la variable y de acuerdo a la informacion obtenida se
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representaron en tablas y graficos para su mejor comprension, con el programa Microsoft

Excel.

2.6.  Aspectos éticos

La presente investigacion se desarroll6 desde un inicio con ética, es decir todo resultado no
se ha modificado ni inventado, por lo que se puede decir que la investigacién se termino
satisfactoriamente, el esquema de la investigacion estd de acuerdo lo que exige la
universidad y entre otros términos, lo cual quiere decir que en todo el proceso de

investigacion se demostrd responsabilidad y lealtad.
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I11.Resultados

3.1. Generalidades

La discriminacion salarial por género en el Per( segun el INEI es de un 28.6% en promedio
a todos los diferentes niveles de cargo. Sin embargo, todo esto depende de muchos factores,
tanto por caracteristicas del trabajador y por caracteristicas del lugar de trabajo.

Por lo tanto, para poder presentar los resultados de la presente investigacién como se
muestra en la tabla 3.1 se consider6 un 50% de hombres y un 50% de mujeres segun la
muestra establecida.

Tabla 3.1
Género de los colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo

Género N° %
Hombres 98 50%
Mujeres 98 50%
Total 196 100%

Nota: Se considero investigar el mismo nimero
de hombres como de mujeres.

3.2. Los factores que determinan la discriminacion salarial por género en su
dimension caracteristicas del trabajador de los colaboradores del sector privado en la
ciudad de Trujillo, afio 2018

3.2.1. Educacion.

Tabla 3.2
Educacion de los colaboradores del sector privado en la ciudad de
Trujillo

Educacion Hombres % Mujeres %
Secundaria Completa 8 8% 4 4%
Técnico 25 26% 36 37%
Universitario 56 57% 54 55%
PosGrado 9 9% 4 4%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar los hombres tienen mayores porcentajes en Educacion
universitaria y pos grado.
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Interpretacion.

Con respecto al nivel de educacion, se observa que, del total del nimero de muestra de los
colaboradores encuestados, el 4% de mujeres y el 8% de hombres respondié que tienen
secundaria completa, mientras que el 34% de mujeres son técnicas, enfrentando a un 26%
de técnicos hombres, en lo que respecta al nivel universitario existe un 55% de mujeres a
diferencia de un 57% de hombres y con respecto al pos grado se cuenta con un 4% de mujeres
a comparacion del 9% de los hombres. Por lo que se puede observar en la tabla 3.2 es que
los hombres cuentan con mas nivel de educacion que las mujeres, el cual les ayuda a obtener

un mejor puesto de trabajo, generando la brecha salarial de género.

3.2.2. Aprendizaje en el trabajo.

Tabla 3.3
Experiencia previa de los colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo

Experle_nua Hombres % Mujeres %
previa

Si 80 82% 74 76%

No 18 18% 24 24%

Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar los hombres tienen mayor
experiencia previa de acuerdo al area que labora.

Interpretacion.

Los hombres del total del nimero de la muestra de los colaboradores encuestados poseen un
82% con experiencia previa de acuerdo al &rea que desempefia a diferencia del 76% de las
mujeres y un 18% de hombres no cuentan con experiencia previa en comparacion del 24%
de mujeres. Por lo que se observa en la tabla 3.3 es que los hombres poseen mas experiencia

laboral.
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Tabla 3.4
Tiempo en experiencia previa de los colaboradores del sector

privado en la ciudad de Trujillo

Tiempo de

T . Hombres % Mujeres %
experiencia previa
Menos de un afio 17 21% 26 35%
De 1 a 3 afios 37 46% 31 42%
Mas de 3 afios 26 33% 17 23%
Total 80 100% 74 100%

Nota: Se considerd investigar de los colaboradores que en la tabla 3.3 indicaron
gue cuentan con experiencia previa.

Interpretacion.

Los hombres el 46% del total del nimero de la muestra de los colaboradores encuestados
indican su experiencia laboral de 1 a 3 afios a comparacion del 42 % de las mujeres, con mas
de 3 afios los hombres se ubican en un 33% a diferencia de un 23% de las mujeres, y por
ultimo un 21% de hombres se encuentra con menos de un afo de experiencia previa contra
un 35% de las mujeres. Por lo que se puede observar en la tabla 3.4 es que los hombres

cuentan con mas tiempo de experiencia previa en comparacién con las mujeres.

3.2.3. El modelo del capital humano

Tabla 3.5
Tiene hijos o menores de edad a su cargo de los
colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo

Hijos menores

Hombres % Mujeres %
acargo
Si 38 39% 48 49%
No 60 61% 50 51%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar los hombres tienen mayor porcentaje en
no tener un hijo o menores de edad a su cargo.

Interpretacion.

Del total del nimero de la muestra de los colaboradores encuestados el 61% de los hombres
no tienen hijos o menores de edad a su cargo en comparacion con un 51% de las mujeres, el
39% de los hombres indican gue si con una buena diferencia de las mujeres que esta con un

49%.de Por lo que se puede observar en la tabla 3.5 es que mas del 50% de hombres no tiene

hijos, es decir que tienen un punto a favor por més libertad para poder trabajar.
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3.3. Los factores que determinan la discriminacion salarial por género en su
dimension caracteristica de los lugares de trabajo de los colaboradores del sector

privado en la ciudad de Trujillo, afio 2018

3.3.1. Gustos por la discriminacion.

Tabla 3.6

Las mujeres acceden a trabajos con menor salario cumpliendo las
mismas funciones que los hombres de los colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo

Accesq a Hombres % Mujeres %
trabajo
Siempre 1 1% 6 6%
Casi siempre 42 43% 55 56%
Casi nunca 41 42% 31 32%
Nunca 14 14% 6 6%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar el mayor porcentaje esta en las mujeres que indican que
casi siempre ellas acceden a trabajos con menor salario cumpliendo las mismas
funciones.

Interprefacién.

En el cuadro 3.6 de acuerdo a que si las mujeres acceden a trabajos con menos salario
cumpliendo las mismas funciones que los hombres del total del nimero de la muestra de los
colaboradores encuestados el 6% de mujeres indica que siempre sucede a diferencia del 1%
de los hombres, el 56% delas mujeres indica casi siempre a diferencia del 43% de hombres,
el 32% de mujeres indico casi nunca a comparacion de un 42% de los hombres y el 6% de

mujeres indico que nunca, asi como un 14% de hombres indica lo mismo.
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3.3.2. Discriminacion estadistica.

Tabla 3.7
Las mujeres se encuentran en desventaja por estereotipos sobre
productividad de los colaboradores del sector privado en la ciudad de

Trujillo

Dgi\észt(?gi\a/iiloa%re Hombres % Mujeres %
Si 40 41% 60 61%
No 58 59% 38 39%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar el mayor porcentaje tienen las mujeres al indicar que si se
encuentran en desventaja por estereotipos de productividad.

Interpretacion.

De acuerdo a que, si las mujeres se encuentran en desventaja por estereotipos de
productividad del total del namero de la muestra de los colaboradores encuestados, el 61%
de mujeres indica que si a diferencia de un 41% de los hombres respectivamente y el 39%
de mujeres indico que no con un 59% de los hombres. Por lo que se puede observar en la
tabla es que las mujeres si se encuentran en desventaja con los hombres por estereotipos de
productividad.

3.3.3. Modelo monopolistico de la discriminacion.

Tabla 3.8

Hay pactos de discriminacion sexual generando barreras de competencia
dando prioridad a los hombres considerados como més productivos de los
colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo

Discriminacion

por competencia Hombres % Mujeres %
Siempre 4 4% 5 5%
Casi siempre 38 39% 56 57%
Casi nunca 43 44% 30 31%
Nunca 13 13% 7 7%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede apreciar tanto hombres como mujeres tienen el mayor porcentaje
indicando que casi siempre hay pactos de discriminacion sexual generando barreras de
competencia.
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Interpretacion.

Del total del numero de la muestra de los colaboradores encuestados, correspondiente a la
pregunta considera que existen pactos de discriminacion sexual generando barreras de
competencia entre hombres y mujeres, dando prioridad a los hombres considerados como
mas productivos, el 5% de mujeres respondio de siempre a diferencia del 4% de los hombres,
el 57% de mujeres indica casi siempre a diferencia de 39% de los hombres, el 31% de las
mujeres indico casi nunca a diferencia de 44% de hombres y el 7% de mujeres nunca al

igual que los hombres estan en un 13%.

3.3.4. Modelos institucionales:

Tabla 3.9

Hay arreglos instituciones para dar ventaja a los hombres sobre las mujeres
para poder acceder a empleos dignos de los colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo

Ventaja a hombres Hombres % Mujeres %
Frecuentemente 8 8% 12 12%
A veces 51 52% 57 58%
En muy pocas ocasiones 33 34% 21 21%
Nunca 6 6% 8 8%
Total 98 100% 98 100%

Nota: Como se puede ver tanto hombres como mujeres tienen el mayor porcentaje indicando
que a veces hay arreglos institucionales para dar ventaja a los hombres para acceder a
trabajos.

Interpretacion.

Del total del niamero de la muestra de los colaboradores encuestados, correspondiente a la
pregunta considera que hay arreglos instituciones para dar ventaja a los hombres sobre las
mujeres para poder acceder a empleos dignos, el 12% de mujeres respondié frecuentemente
a diferencia de 8% de los hombres, el 58% de mujeres indico a veces a diferencia de 52% de
los hombres, el 21% de mujeres en muy pocas ocasiones a comparacion de un 34% de los
hombres y el 8% de mujeres indico que nunca asi como es el 6% de hombres. Por lo que se
puede observar en la tabla es que las mujeres indican que en su mayoria de trabajos hay

arreglos institucionales en contra de ellas.
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3.4. ldentificar los factores que determinan la discriminacién salarial por género de

los colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo, afio 2018

colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo.
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de los colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.

Figura 3.1. Factores que determinan la discriminacion salarial por género de los

En la figura 3.1. muestra los factores que mas influyen en determinan la discriminacién salarial por género

Interpretacion

En términos porcentuales en la figura 3.1 muestra los factores que mas influyen en la
discriminacion salarial por género de los colaboradores del sector privado en la ciudad de
Trujillo, donde el 57% de los hombres tienen un mayor nivel de educacion en comparacion
con las mujeres del 55%, ademas un 87% de los hombres cuentas con experiencia previa a
sus trabajos a diferencia de las mujeres del 76%, asi mismo un 49% de las mujeres cuentan
con hijos o menores de edad a su cargo a diferencia del 39% de los hombres no tienen
ninguno. También otro factor es que el 56% de las mujeres ingresan a un puesto con menor
salario a comparacion de los hombres, asi mismo el 61% de mujeres indican que se
encuentran en desventaja con los hombres por estereotipos de productividad, otro factor que

no se queda atras es que el 57% de mujeres indican que hay pactos de discriminacion sexual
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generando barreras de competencia dando prioridad a los hombres los cuales son
considerados como mas productivos y por tltimo el 58% hace referencia que existen arreglos

institucionales para dar ventaja a los hombres para acceder a empleos dignos.

3.5. Contrastacion de hipotesis

En la presente investigacion se propuso como hipoétesis que los factores que determinan la
discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de
Trujillo son: caracteristicas del trabajador y caracteristicas de los lugares de trabajo y de los
actores dentro del mismo.

De acuerdo a los resultados obtenidos a través de las encuestas se logré determinar que los
factores determinan la discriminacién salarial son: el nivel de educacion con un 57% para
los hombres en nivel universitario a diferencia de las mujeres con un 55%, la experiencia
previa del 87% en hombres contra un 76% de las mujeres, tener hijos a su cargo y la prioridad
a los hombres por el estereotipo de ser mas productivos con un 61%, por lo tanto se acepta
la hipotesis.
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1V.Discusion

En la presente investigacion se encontro que los factores que determinan la discriminacion
salarial por género fueron la educacion, la experiencia previa, el tiempo de experiencia, hijos
menores Yy los estereotipos; mientras que en el estudio de Gomez, Huapaya, Rojas y Salinas
(2017), en su tesis “Diferencia Salarial por Género en Ejecutivos Peruanos en Lima
Metropolitana, Pert”, encontraron que estos factores fueron los estereotipos, prejuicios, la
cultura organizacional, educacion y la decisiéon propia de la mujer; por lo que se puede
afirmar que sus resultados fueron muy parecidos al presente estudio.

Con respecto a la dimension de caracteristicas del trabajo, Esparta (2013) en su tesis
“Discriminacion salarial por genero segun trabajadores asalariados e independientes en el
Perd, 2006-2010”, encontrd que los hombres tenian un salario mayor que las mujeres, y que
el 41.65% de las mujeres eran casadas o convivientes comparando con el 53.3% de los
hombres, y que los jefes del hogar son los hombres con el 47.81% comparado a las mujeres
con un 17.28%, respecto a la antigiedad concluyo que los hombres poseen mayor
experiencia laboral y una mayor antigiiedad en su puesto de trabajo comparado al de las
mujeres. Respecto al nivel educativo observo que las mujeres presentan mayor nivel en
educacion que lo hombres a nivel universitario y post grado. Mientras que en el presente
estudio se encontro diferencia a nivel educativo, ya que la mayoria de hombres cuentan con
un nivel universitario y de post grado comparado al de las mujeres, sin embargo las mujeres
en su mayoria tienen titulos técnicos, también se encontrd diferencia con respecto a la
experiencia previa ya que el 82% de hombres cuenta con ella, mientras que el 74% de
mujeres indica tener experiencia previa, sim embargo respecto al tiempo de permanencia en
sus puestos de trabajo se encontro que los hombres tienen mayor tiempo que las mujeres que
abarcan de 1 a 3 afios como minimo en su puestos.

Y finalmente respecto a carga familiar se encuentra que el 61% de hombres no tienen carga
familiar mientras que el 51% de mujeres tampoco lo tiene, por lo que comparando los

estudios se encontraron diferencias en algunos de los factores de estudio.

En el articulo de Chéavez y Rios (2014) “Discriminacion salarial por género “efecto techo de

cristal”. Caso: siete areas metropolitanas de Colombia, indica que los salarios promedios de
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los trabajadores en Colombia referente al género hace notar que los hombres en 1994
ganaban un 11.2% mas que las mujeres y en el afio 2010 bajo a 9.2% por lo que en todos los
afios que fueron medidos los salarios, el hombre siempre tenia mayor remuneracion que las
mujeres, sin embargo las mujeres a pesar de tener un aumento en su sueldo aun siguen
ganando menos que los hombres, respecto al tema de la educacion indica que es un aspecto
fundamental al momento de comparar ingresos, por lo que manifiesta a mayor educacion
mayor salario, también encontré6 que muy pocas mujeres lograr alcanzar un puesto en la

direccion de las empresas el cual lo demuestra con “Efecto techo de Cristal.

Otro estudio similar es el de Gdmez, Huapaya, Rojas y Salinas (2017), en su tesis “Diferencia
Salarial por Género en Ejecutivos Peruanos en Lima Metropolitana, Per”, en la dimensién
de caracteristicas de los lugares de trabajo encontramos que parte de que la mujer viene
siendo el sexo débil, y los prejuicios son considerablemente los que afectan méas a la
diferencia de salarios por género, y manifiesta que la ausencia por maternidad es el principal
factor que afecta a las mujeres en el trabajo, por lo que al momento de presentarse a una
entrevista de trabajo puede traerle un cierto tipo de discriminacion; otro punto importante
que muestra es el la cultura organizacional en el cual se hace notar que el sueldo de las
mujeres incluso siendo gerentes ganan menos que el hombre; finalmente indica que las
decisiones propias de las mujeres no estan dirigidas a crecer o ascender por miedo a enfrentar
nuevas decisiones o responsabilidades por que les quita mayor tiempo y no quieren que su
familia se vea comprometida, por lo que esto les hace querer quedarse en su mismo puesto

de trabajo y como consecuencia no pueden crecer profesionalmente.

Al hacer el analisis se encontré resultados similares al de Gomez debido a que las mujeres
estdn dispuestas a realizar los mismos trabajos que los hombres pero a un precio
relativamente menor, y en su mayoria las mujeres aceptan ese sueldo bajo y los hombres casi
nunca acceden a ese tipo de salario, respecto a los estereotipos se ve que hay concordancia
con el estudio mencionado debido a que el 61% de las mujeres cree que son remuneradas de
esa manera simplemente por el hecho de ser mujer, mientras que el 59% de los hombres no
lo cree, aunque la mayoria de los hombres esta de acuerdo con que muchas veces existe
arreglos para posicionar a los hombres en puesto importantes. Por lo que se concluye que los
resultados presentados tienen cierto grado de parecido con la presente investigacion.
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V. Conclusiones

Los factores que determinan la discriminacion salarial estan dados por el nivel de
educacion desde secundaria hasta posgrado teniendo este Ultimo un porcentaje de un
9% para hombres contra un 4% de las mujeres, otro punto que determina esto, es la
experiencia previa de ambos géneros contando solo con un 76% de las mujeres contra
un 82% de hombres y el tiempo que va desde menos de un afio a mas de 3 afios, el
tener hijos menores a su cargo también es un factor determinante; pero un factor
preocupante es que el 56% de mujeres aceptan trabajos con menor salario realizando
las mismas funciones que los hombres, sin quedarse atras el tema de los estereotipos

en el cual se cree que los hombres son mas productivos.

En los factores que determinan la discriminacion salarial de acuerdo a las
caracteristicas del trabajador del sector privado se encontré que la mayoria de los
investigados tanto hombres como mujeres tienen un titulo universitario que estan
representados por el 57% (56) y 55% (54) respectivamente, mientras que las mujeres
tienen mas titulos técnicos que los hombres, pero en el nivel secundario solo el 4%
(4) se quedd en secundaria completa. Respecto a la experiencia previa solo el 18%
(18) y el 24% (24) de hombres y mujeres respectivamente, no cuentan con alguna
experiencia, pero se notd que los hombres tienen mayor tiempo en sus puestos el
tiempo en la experiencia previa que abarcar de 1 a 3 afios. EI 61% (60) de los hombres
no tienen hijos 0 a menores a cargo, mientras que el 51% (50) de las mujeres no los

tiene.

Referente a los factores que abarca los lugares de trabajo se encontrd que las mujeres
acceden a realizar los mismos trabajos que los hombres pero a un pago inferior ,
mientras que el 56% (55) de mujeres acepta casi siempre un sueldo bajo, el 43% (42)
de los hombres también lo hace, también notamos que el 43% (42) de hombres casi
nunca accede a un trabajo de baja remuneracion mientras que el 32% (31) tampoco
lo aceptan, y comparando se notd que son los hombres los que no se arriesgan a un
trabajo en el cual no creen que se les pague lo suficiente, otro punto importante son

los estereotipos en el que el 61% (60) de las mujeres si cree que los estereotipos
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tienen que ver con la discriminacion salarial, mientras que un 59% (58) de hombres
no estd de acuerdo con esto. Todo esto nos llevd a concluir que el 39% (38) de
hombres casi siempre creen que existen pactos de discriminacion sexual para
considerar a los hombres mas productivos, y de igual manera la otra gran mayoria de
hombres 44% (43) casi nunca cree que existan este tipo de pactos, siendo el caso de
las mujeres 57% (56) y 31% (30) respectivamente. Y por Ultimo el 58% (57) de
mujeres cree que a veces hay arreglos para dar ventaja al hombre para que puedan
conseguir un trabajo con mayor remuneracion y el 52% (51) de hombres también

cree lo mismao.
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VI1.Recomendaciones

Para una mejor compresion sobre el tema de La discriminacion salarial, se
recomienda replicar este estudio a nivel nacional debido a que en la mayoria de los
casos empieza en la entrevista, haciendo referencia a frases o atributos que pueden
atraer mas a un género que otro. Se recomienda las ofertas de trabajo estén bien
redactadas y publicadas para evitar confusiones. Todo eso esta referido por el
momento a la informacion que se maneja y que limita el conocimiento de mas

factores que determinan la diferencia salarial.

Para el factor de salarios igualitarios, sin importar la edad sexo y religion, los
reclutadores se deben de enfocar en las habilidades que tenga la persona para
desarrollar el trabajo que tiene y no dejarse influenciar por la cultura machista que
esta dominando todo el Per(. Esta cultura esta avalada por estereotipos ligados al
género, como si el hombre fuera el Gnico competente a tener un sueldo digno, por
este motivo se recomienda tener como base el enfoque de género y se empiece

trabajando desde el hogar siendo seguido por la educacion en todos sus niveles

La empresa no debe de tolerar las discriminaciones de sus empleados, asi sean por
motivos sexuales, raciales y procedimientos religiones, al contrario, deberia de
implementarse una politica mas estricta con procedimientos claros para que sea facil
de entender entre los trabajadores, implementar un método facil en el cual las mismas
personas cada vez que se sientan discriminadas, puedan asistir y recibir ayuda sobre

los posibles ofensores.

Se recomienda capacitar a los tutores para que cuando se presente este problema
sepan como hacerle frente dentro del trabajo, siendo asi una forma mas efectiva para
resolver cualquier forma de discriminacion, el fin de esto es hacer que los
trabajadores comiencen a sentirse a gusto cada dia y que al tener en cuenta sus

opiniones puedan demostrar su personalidad sin sentirse intimidados.
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Por ultimo, se deberia ampliar el estudio a los diferentes sectores de trabajo y
aumentar el tamafio de la muestra para poder registrar con mayor precision, asimismo
considerar las entidades de trabajo tanto nacionales como particulares, para asi poder
expandir el conocimiento sobre el tema de discriminacion salarial en los diferentes
ambitos que seran medidos y también a través de los nuevos factores que seran

encontrados al realizar la investigacion.
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VIIl.Propuesta

En la actualidad existen personas que constantemente son victimas de diferentes tipos de
discriminacion laboral y social (son marcados como distintos, son excluidos y restringidos
de derechos), ya sea por cémo se ven o su modo de vida; el origen étnico; el sexo; la edad:;
problemas de discapacidad; el estatus social o econémica; condiciones de salud como los
embarazos; el idioma; creencia religiosa; las opiniones; las preferencias sexuales; el estado

civil, entre otras.

La discriminacion salarial es una practica que se refiere a dar un trato no favorable o de
menosprecio inmerecido a ciertas personas o grupos, en algunos casos no se percibe a simple
vista, pero muchas veces se recibe por parte de los mismos compafieros 0 empleadores

(Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion).

El manual “La prevencion del estrés en el trabajo” de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) para establecer una cultura que favorezca el trabajo decente como un requisito
principal para que las empresas cuenten con una serie de ideas claras para prohibir la

discriminacioén.

Debido a que la lucha contra la discriminacion es esencial para poder garantizar la igualdad
de oportunidades para todos y promover la participacion plena en la vida econdémicay social,
se analizara la manera de coémo se puede erradicar o0 mejorar esto.
Por lo que, el ingreso a un centro de trabajo es fundamental pero, no se lograra mucho, si la
discriminacion continua dentro de la empresa en forma de discriminacion laboral. En este
sentido, los representantes o duefios de las empresas deben tomar conciencia de este hecho
y definir cudles son las medidas adecuadas para prevenir conductas discriminatorias o

corregir las que se hayan producido.

La discriminacion en el lugar de trabajo tiene efectos negativos como lo son destruir por
completo la moral del trabajador, lo que a su vez conlleva a conflictos internos. Viendo desde
un punto legal, a la empresa no le favorece tener estos problemas, ya que se pueden avalar
presentando demandas o haciendo quejas formales diciendo que su empleador no respeto las

leyes laborales lo que les genera una pesadilla legal. Estas leyes amparan al trabajador en
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cualquier aspecto del trabajo, lo que incluye contratos, despidos, las asignaciones de tareas

en el trabajo, ascensos, medidas disciplinarias, salarios y beneficios.

La discriminacién laboral implica todo tipo de distincidn, exclusion o trato desfavorable

hacia alguna o varias de las personas que trabajan en la empresa. Legalmente se reconocen,

y son denunciables, entre las razones de discriminacién en el trabajo observamos que son:

por causa de origen (racial o étnico), de género, de orientacion sexual, por discapacidad o

por edad. También, por estado civil, condicion social, ideologia religiosa o politica,

sindicalizacién o vinculos de parentesco.

La discriminacion laboral tiene tres referencias:

Discriminacion sobre la mujer: representada, sobre todo, en forma de salarios y
oportunidades de trabajo 0 ascensos. Son muchos los casos de remuneraciones mas
bajas realizando un mismo trabajo y con similar responsabilidad, de limitaciones para
acceder a determinados puestos (especialmente de direccion) o los despidos en caso
de embarazo ya que implica que estara ausente varios dias cuando esta dé a luz. Puede
aparecer acoso laboral en forma de lenguaje sexista y, en casos mas serios, acoso

sexual.

Discriminacion generacional: afecta, sobre todo, a los mayores de 45 afios, pero
también a las nuevas generaciones que al verse desplazados en su entorno de trabajo,

se sienten incompatibles con sus habilidades y necesidades

Discriminacion contra la diversidad (por origen o discapacidad). se produce de forma
directa o en forma de acoso laboral y que viene dada en su mayoria por los mismos
compafieros de trabajo, creando asi un entorno de ambiente hostil, degradante,

humillante u ofensivo de la persona aludida.

Claves para combatir la discriminacion salarial

Es primordial que estas empresas reconozcan la discriminacion salarial y pongan en funcion

practicas para a prevenir y erradicar esto. Se deben de implementar las medidas para que

exista igualdad y no discriminacién y esta sea real y efectiva.
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Primero debemos de reconocer que las mujeres estdn méas predispuestas a los obstaculos

profesionales que los hombres en su desarrollo profesional.
Se propone lo siguiente para erradicar la discriminacion salarial:

o Férmulas de contratacion que garanticen que el trato que recibiran los postulantes
sea de la misma manera, en todos los casos, en todos los procesos de seleccion.
Romper los estereotipos y prejuicios referentes a la imagen o género, para que se

pueda contratar bajo criterios objetivos de habilidades y competencias.

e Recompensa laboral, formada y desarrollada de manera profesional en las mismas
condiciones, brindandole asi los medios para que puedan tener las mismas

oportunidades de llegar a un puesto mejor.

o Prometer que las condiciones de contrato, pagos o jornada laboral no manifiesten una
idea discriminatoria. Capacita a todos, en la empresa, para que conozcan la ley contra

la discriminacion y estan relacionadas en cumplirla.

o Estar pendientes de las relaciones laborales para prevenir momentos que puedan
suponer discriminacion. Se debe sensibilizar y promover valores multiculturales y a
su vez promocionar el trato entre compaferos de trabajo, siendo asi la mas
importante: la tolerancia. Se deberd emplear siempre un lenguaje en el que no se

ofenda a nadie de ninguna manera.
Ademas de todo esto, hay que resaltar que esto implica mejores condiciones para la empresa.

e Es vital que para formar una cultura innovadora. Debido a los aportes desde
diferentes areas de ideas, experiencias y perspectivas de las cosas. Se ampliaran ideas

gue generen un pensamiento mas creativo.

o Fomenta la integracion. En los entornos de alta diversidad e inclusion aumenta el
sentido de pertenencia y se define un clima laboral mas sano y colaborativo en el

cual se puede obtener mejores al momento de realizar sus actividades normales.
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La dependencia directa entre los diferentes caracteres y los ambientes de trabajo generan

resultados muy notables respecto a produccion y rendimiento.

En conclusidn, la empresa debe aceptar la responsabilidad de sus decisiones tomadas, como
hacer planes para prevenir comportamientos que generen discriminacion salarial. Esto tiene
resultados de un impacto directo a su actividad, ya que la valoracion social que tienen las
empresas es su principal pilar. Ademas, esto tiene un efecto negativo en la empresa ya que
esta no aprovecha por completo todo el capital humano que se tiene disponible, con los

saberes, experiencias y habilidades de todos los trabajadores tanto hombres como mujeres.

Las empresas deberian llevar a cabo las capacitaciones antidiscriminacion en todos los
niveles que conforman la empresa, tanto para los empleados nuevos como para los antiguos.
Se debe educar a los trabajadores sobre las leyes que no permiten actuar con intenciones
maliciosas en el centro de trabajo y explica que tipo de penalidades existen para la compafiia
en caso de que esta esté discriminando a sus trabajadores. Y en caso de que Yy exista estos
tipos de comportamientos en la empresa se debe utilizar la capacitacion para abordarlos con
mayor profundidad a través de juegos de rol para demostrar que es lo que se siente ser
discriminado, valiéndose de sesiones donde realicen sesiones de preguntas y respuestas, y

conversando con todos los empleados para que puedan aclarar las dudas que tengan.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

APELLIDOS Y NOMBRES: German Pérez, Katerine Anali
TITULO DEL PROYECTO DE INVESRIGACION: Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.
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Anexo 02

Figuras: Presentacion de cada grafico de acuerdo a la encuesta realizada a los colaboradores

del sector privado en la ciudad de Truijillo.

Figura 9.1. Salario promedio percibido por sexo
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Nota. En este gréfico se muestra los niveles de ingresos promedio percibidos tanto de hombres
como de mujeres seglin encuesta realizada 2018.

Figura 9.2. Nivel de educacion por sexo
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Nota. En este gréafico se muestra el nivel de educacién tanto de hombres como de mujeres segin
encuesta realizada 2018.
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Figura 9.3. Area correspondiente de acuerdo a sus labores por sexo
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Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo al area que se
desempefian seglin encuesta realizada 2018.

Figura 9.4. Antiguedad en el puesto de trabajo por sexo
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Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo a la antigliedad
gue se encuentra en su puesto de trabajo segln encuesta realizada 2018.
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Figura 9.5. Experiencia previa en el trabajo por sexo
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Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo a que si poseen
experiencia previa en su puesto de trabajo segin encuesta realizada 2018

Figura 9.6. Tiempo de experiencia previa en el trabajo por sexo
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Menos de un afio De 1 a 3 afios Mads de 3 afios

H Hombres M Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo a al tiempo que
tienen de experiencia previa en su puesto de trabajo segln encuesta realizada 2018.
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Figura 9.7. Tiene hijos o menores de edad a su cargo por sexo

70.00%
61.22%

I 51.02%
No

60.00%

48.98%
50.00%

40.00% 38.78%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Si

B Hombres ™ Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo
a que si tienen hijos o0 menores de edad a su cargo segun encuesta realizada 2018.

Figura 9.8. Cantidad de hijos o menores de edad tiene a su cargo por sexo

80.00%
72.92%

70.00%
60.00% 57.89%

. 0
50.00%

39.47%
40.00%
30.00%
20.839
20.00% 0.83%
10.00% I 2.63% 4.17% 0.00% 2-08%
1 hijo 2 hijos 3 hijos 4 a mas hijos

B Hombres M Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo a la cantidad de
hijos 0 menores de edad tienen a su cargo segln encuesta realizada 2018.
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Figura 9.9. Prioridad de tiempo que dedica a su familia por sexo

40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

34.21%
28.95% 29.17%
27.08%
18.75%
15.799 .

13.16%°8%

10.42%

7.89°I

10% 20% 30% 40% Mas del 50%

B Hombres M Mujeres

Nota. En este gréfico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo a la prioridad
de su tiempo que lo dedica a su familia seglin encuesta realizada 2018.

Figura 9.10. Tiempo diario que dedica a las tareas domésticas por sexo

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

45.92%
35.71%
28.57%
22.45%
17.359 17.35%
12.24%
9.18% 9.18%
[ |
1 hora 2 horas 3 horas 4 horas 5 horas

B Hombres ™ Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo al tiempo diario
que dedica a las tareas domésticas segun encuesta realizada 2018.
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Figura 9.11. Tiempo que demora en conseguir un puesto de trabajo por sexo

90.00%

76.53%

80.00%
70.00%

62.24%

60.00%

50.00%
40.00% 37.76%
. ()

30.00% 23.47%

20.00%

10.00% .
0.00%

Toma el primer empleo Esperar el tiempo necesario

B Hombres M Mujeres

Nota. En este gréfico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres de acuerdo al tiempo que
se demora en conseguir un puesto de trabajo segin encuesta realizada 2018.

Figura 9.12. Consideracidn si las mujeres acceden al mismo trabajo con diferente

salario por sexo

60.00% 56.12%
50.00%
42.86% 41.84%
40.00%
31.63%
30.00%
0,
20.00% 14.29%
10.00% 6.12% 6.12%
1.02%
oo — ]
Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

M Hombres M Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres donde indican que si las
mujeres acceden a trabajos con menor salario cumpliendo las mismas funciones que los hombres
segln encuesta realizada 2018.
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Figura 9.13. Indicador de desventaja por estereotipos por sexo

70.00%

0,
61.22% 59.18%

60.00%
50.00%
[v)
40.82% 38.78%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Si No

B Hombres M Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres donde indican que si las
mujeres se encuentran en desventaja por estereotipos sobre productividad seglin encuesta realizada
2018.

Figura 9.14. Indicador si existen pactos de discriminacion por sexo

60.00% 57.14%

50.00%

43.88%

38.78%

40.00%
30.00%
20.00%

30.61%

13.27%
7.14%
oo | ]

Siempre Casi siempre Casi nunca Nunca

B Hombres ™ Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres donde indican que si hay
pactos de discriminacion sexual generando barreras de competencia dando prioridad a los hombres
considerados como mas productivos segin encuesta realizada 2018.
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Figura 9.15. Indicador si hay arreglos institucionales por sexo

70.00%
60.00% 58.16%
. (1]
52.04%
50.00%
40.00% 33.67%
30.00%
21.43%
20.00%
8.16% 12.24% 8.16%
10.00% : °. 6.12%
oox mBE
Frecuentemente A veces En muy pocas Nunca
ocasiones

B Hombres M Mujeres

Nota. En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres donde indican que si hay
arreglos institucionales para dar ventaja a los hombre sobre las mujeres para poder acceder a
empleos dignos segln encuesta realizada 2018.

Figura 9.16. Percepcion de existencia de discriminacion salarial por sexo

70.00% 64.29%

59.18%
28.57%
12.24%

20.41%
0.00%

Frecuentemente En muy pocas ocasiones Nunca lo he percibido

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 15.31%

W Hombres M Mujeres

Nota En este grafico se muestra el porcentaje entre hombres y mujeres donde indican si perciben la
existencia de discriminacion salarial por género en nuestra sociedad segun encuesta realizada 2018.
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Anexo 03

Cuestionario

Discriminacion Salarial por Genero de Colaboradores del Sector Privado en la
Ciudad de Truijillo, afio 2018

Encuesta dirigida a los colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo.

Nombre:

Género: a) Hombre b) Mujer
Ingresos promedio mensuales:

a) 930 -—1000 soles mensuales
b) 1001 — 1500 soles mensuales
c) 1501 - 2000 soles mensuales
d) 2001 - 2500 soles mensuales
e)  mas de 2500 soles mensuales
.- Caracteristicas del Trabajador

1. Nivel de educacion alcanzado:
a) Secundaria Completa

b) Técnico

¢) Universitario

d) Pos Grado

2. Puesto actual que labora en su empresa:

2.1. Hace cuénto tiempo mantiene ese puesto

a) Menos de un afio b) de 1 a 3 afios c) Mas de 3 afios
2.2. Posee experiencia previa en el area que se desempenia:

a) Sl b) NO

2.3. Simarco si; indique de cuanto tiempo fue su experiencia previa:
a) Menos de un afio  b) de 1 a 3 afios c) Més de 3 afios
3. Tiene hijos o menores a su cargo: a) Sl b) NO

3.1. Simarco si; indique cuantos hijos o menores de edad a cargo tiene:

a) 1 hijo b) 2 hijos ¢) 3 hijos d) 4 a més hijos
3.2. Simarco si; indique que prioridad de su tiempo dedica a su familia
a) 10% b) 20% c) 30% d) 40% e) mas del 50%
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4.  Cuantas horas al dia dedica a las tareas domésticas:
a) 1 hora b) 2 horas c) 3 horas d) 4 horas e) 5 horas

5. Que tiempo emplea para conseguir un mejor empleo:

a) Tomo el primer empleo que se me presente

b) Espero el tiempo necesario para tomar la mejor alternativa laboral asi me tome mucho
tiempo

I1.- Caracteristicas de los lugares de trabajo y de los actores dentro del mismo

Preguntas de percepcidn en los lugares de trabajo.

6.  Teniendo en cuenta su experiencia laboral en diferentes empresas ¢Considera que las
mujeres acceden a trabajos con menores retribuciones salariales cumpliendo las
mismas funciones que los hombres?

a) Siempre  b) Casi siempre c¢) Casi Nunca d) Nunca

7. ¢Considera que, en las evaluaciones de perfil laboral entre hombres y mujeres, las
mujeres se encuentran en desventaja por estereotipos sobre productividad?

a)Si b) No

8.  Acriterio personal ¢Considera que existen pactos de discriminacion sexual generando
barreras de competencia entre hombres y mujeres, dando prioridad a los hombres
considerados como mas productivos?

a) Siempre  b) Casi siempre ¢) Casi Nunca d) Nunca

9.  ¢Considera que hay arreglos instituciones para dar ventaja a los hombres sobre las
mujeres para poder acceder a empleos dignos?

a) Frecuentemente  b) Aveces  ¢) En muy pocas ocasiones d) Nunca
10. En general. ¢Usted percibe la existencia de discriminacion salarial por género en

nuestra sociedad?

a) Frecuentemente  b) En pocas ocasiones ¢) Nunca lo he percibido
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Anexo 03-1

Ficha técnica

Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.
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Anexo 04
Fichas de validacion

DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo ¢ institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Teuge  Tolgne

Salazral

DecentE

Cuestionario para medir

Instrumento elaborado por la autora de la investigaciéon

TITULO DEL ESTUDIO: Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No eumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

Factores que determinan la discriminacién salarial por género | varia

2008).
v | Dimens . ‘ s X SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
= " Indicadores Items Opciones de respuesta
112 |3 4 |1 2 3 4 |1 2 3 4 |1 2 3 4
- Secundaria completa
.Cual es sunivel de - Técnico completo ‘
Educacién educacion que - Universitario X )( )( X
alcanzado? completo ¢
- Pos grado
, Puecsto actual que labora .
(’ P P
en su empresa? Abierta x >( 3 X
¢Hace cudnto tiempo - Menos de un afio
posee cse pucsto? - De 1 a3 afios ¥ x X
Aprendizaje - Mads de 3 aiios !

cn ¢l trabajo

¢ Posce experiencia
previa cn el drca que s¢
desempeia?

SI
NO

Cudanto tiempo fue su
experiencia previa?

- Menos de un afio
- De 1 a 3 anos
- Mas de 3 afos

El modelo
del capital
humano

Caracteristicas trabajador

;Tiene hijos o menores a SI )

su cargo? NO X ba) X

Si marco si; indique - 1 hijo

cuantos hijos o menores - 2 hijos

de edad a cargo tiene? J X X X x
- 3 hijos

- 4 a mas hijos
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(Qué prioridad de su

- 10%

tiempo lo dedica a su - 20%
hijo? - 30%

- 40%

- Mas de 50%
;Cuantas horas al dia -1 hora
dedic’a a la§ tareas -2 horas
domésticas? = 3 Kouas

- 4 horas

- 5 horas

Qué tiempo emplea para
conseguir un mejor
empleo?

-Tomo el primer
empleo que sec me
presente

-Espero el tiempo
necesario para tomar la
mejor alternativa
laboral asi me tome
mucho tiempo

¢ Considera que las

w

f mujeres acceden a - Siempre

= Gustos por trabajos con menores - Casi siempre
. la. | retribuciones salarialcs ot Nt
k< discriminaci | cympliendo las mismas

s YR funciones que los - Nunca

po hombres?

=

3

§D ¢, Considera que en las

= Discriminac cvaluaciones de perfil SI

& & S laboral entre hombres ¥ NO
8 § T mujeres, las mujeres sc.

& B encuentran en desventaja

S 8 por estereotipos sobre

% -“é prod.uctl:vidad?

ISR Modelo ) A criterio personal

5 g monopolisti . Considera que hay )

L s co de pactos de discriminacion | - Siempre
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discriminaci | sexual generando _ - Casi siempre
on barreras qe competencia - Casi Nunca
dando prioridad a los Nifica ¥ >( >(
hombres considerados
como mds productivos?
Considera que hay - Frecuentemente
aneg(lfs 1llstthc10111es - A veces X
ara dar ventaja a los
para A - En muy pocas X X
hombres sobre las .
Modeclos mujeres para poder ocasiones
institucional | acceder a empleos - Nunca
es dignos?
- Frecuentemente
En g_encral. 1,~Ustcd‘ - En pocas
percibe la existencia de P — >§ )( 7
discriminacion salarial
por género en nuestra = Nunf:a. lo he
sociedad? percibido

[ Procede su aplicacion '
OPINION DE APLICABILIDAD: [ Procede su aplicacién previo levantami nto; de las observaciones que se adjuntan

[J No procede su aplicacion
XERRYES g‘fj\i\k j

DNI. N° M/%rto Teléfono

Trujillo / /

Lugar y fecha

Felipe Marcelo Solano Salazar
Contador Publico Colegiado
MAGISTER EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Banepo Scyland? Dwoier

Doc €Mre

Cuestionario para medir

Instrumento elaborado por la autora de la investigacion

TITULO DEL ESTUDIO: Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.

- 4 a més hijos

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,

2008).
£ o | Dimens - 3 : ) = SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
S 2| iones Indicadores Items Opciones de respuesta
- 12 ]3] 4 2 [3[4]1 [2]3]4 2 (3 ] 4
o - Secundaria completa
) ;Cual es su nivel de - Técnico completo
g Educacion educacion que - Universitario >( X \f
by alcanzado? complcto g
il - Pos grado
= /Puesto actual que labora

& : !
< O
= en su empresa? Abierta X K 5
5 (Hace cudnto tiempo - Menos de un afio i
5 osce ese puesto? - De 1 a 3 afios
E - b b - Més de 3 afios N * % )Q
_'é' Aprendizaje 5 —
g cn cl trabajo | ¢Fosee exple{xencm S
& previa en el area que se ¥
S
< desempefia? e \< >( x
g 5 ;Cudnto tiempo fue su - Menos de un afio
= BB e a3 af
g g experiencia previa? - De, la3 afios X X X X
> E - Mas de 3 afios !
Q £ ; Tiene hijos 0 menores a SI
= = &
2 2 su cargo? NO X = X X
= L;": El modelo Si marco sf; indique - 1 hijo
2 E del capital cuantos hijos 0 menores 2 hijos
2 S 1 o . o - i X )<
5 = humano de edad a cargo tiene? % X X
& 5 - 3 hijos
8 R
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¢ Qué prioridad de su

- 10%

tiempo lo dedica a su - 20%
hijo? - 30%

- 40%

- Mas de 50%
;Cuantas horas al dia -1 hora
dediga a lag tareas -2 horas
domésticas? =

- 3 horas

- 4 horas

- 5 horas

. Qué tiempo emplea para
conseguir un mejor
empleo?

-Tomo el primer
empleo que se me
presente

-Espero ¢l tiempo
necesario para tomar la
mejor alternativa
laboral asi me tome
mucho ticmpo

. Considera que las

S : ;

g Gustos por glutj,crcs acceden a - Siempre
abajos con menorcs N P e

: la. | retribuciones salariales B gg:: ]s\;ﬁr:fare

= discriminaci | cympliendo las mismas

g Qo funciones que los - Nunca

> hombres?

=

g

5 (Considera que en las

= Discriminac | Svaluaciones de perfil ST

8 é - laboral entre hombres y NO

gz citadistica mujeres. las mujeres s¢

i encuentran en desventaja

.§ 38 por estereotipos sobre

£ 38 productividad?

= 8 Modelo A criterio personal

g 2 monopolisti i Considera que hay

O's co de pactos de discriminacién | - Siempre
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discriminaci | scxual generando - Casi siempre
on barrcras QC competencia - Casi Nunca
dando prioridad a los Wuhos X )( >(
hombres considerados
como mas productivos?
;Considera que hay - Frecuentemente
arrcglos instituciones - A veces X
para dar ventaja a los ~ / ) .
hombres sobre las En il e f Y
Modelos mujeres para poder ocasiones
institucional | acceder a empleos - Nunca
cs dignos?
- Frecuentemente
En g&t:)l'l:e{al‘ j,.llested' 5 - En pocas
percibe la existencia de . )(
discriminacién salarial QIS X A
por género en nucstra & Nunc.:a. lo he
sociedad? percibido N
Ed

BSl Procede su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: [ Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
, ] No procede su aplicacion

Trujillos 7 /03 /4 )L AT kg
Lugar y fecha 7" DNL N° ,/F%éel experto Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo ¢ institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Zavaleto Pesanks Herrey

Necen &

Cuestionario para medir

Instrumento claborado por la autora de la investigacion

TITULO DEL ESTUDIO: Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel). 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
€ & | Dimens : c R ) J SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
SZ| jones Indicadores Items Opciones de respuesta
e 1[2[3] 4|1 [2]3][4]1 [2[3]4|1 [2]3] 4
o - Secundaria completa
g (Cual es sunivel de - Técnico completo ,
9 Educacién educacién que - Universitario ) ; rd s
) alcanzado? completo o’ d
B - Pos grado
= ;Puesto actual que labora . ; : ;
< Tt .
= en su empresa? Abierta £ - / : il
a »
g +Hace cuanto tiempo - Menos de un afo
§ posee ese puesto? - De’ l1a3 aﬁ~os A / 7 v
:é Aprendizaje = = - Mas de 3 afios
§ en el trabajo | & 9S€€ exple Exer}cm SI )
2 previa en el drea que se NO . 7 # P
= desempeiia?
g 5 ¢, Cuanto tiempo fue su - Menos de un afio
= T experiencia previa? - De 1 a 3 aios / / . / 2
g 5 - Mas de 3 afios
o & ; Tienc hijos o menores a SI
= = & :
9 9 su cargo? NO il - -
S : T e
2 = El modelo ;Si marco si: indique - 1 hijo
[5) S api £ " %
2 & del capital cuantos hijos o menores - 2 hijos P / /
5 g humano de edad a cargo tiene? B / 4
= 5 - 3 hijos j
< - 4 a més hijos
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;Qué prioridad de su

- 10%

tiempo lo dedica a su - 20%
hijo? - 30%

- 40%

- Mas de 50%
g,Cu'z'lntas horas al dia -1 hora
dedlga a las tarcas -2 horas
domésticas?

- 3 horas

- 4 horas

- 5 horas

;Qué tiempo emplea para
conseguir un mejor
empleo?

-Tomo el primer
empleo que se me
presente

-Espero el tiempo
necesario para tomar la
mejor alternativa
laboral asi me tome
mucho tiempo

;,Considera que las

wl

f mujeres acceden a - Siempre

< Gustos por trabajos con menores - Casi siempre
:" la _ .| retribuciones salariales _ Casi Mimca
= discriminaci | cympliendo las mismas

= Ot funciones que los - Nunca

o hombres?

i

g

5 ¢ Considera que cn las

= Discriminac evaluaciones de perfil SI

& é i6n laboral entre hombres y NO
g @ Tl mujeres, las mujeres se.

= encuentran en desventaja

53 por estereotipos sobre

% _ﬂé prod.uctl:vidad‘?

g 8 Modelo A crltqno personal

5 g monopolisti ;Considera que hay

S co de pactos de discriminacién | - Siempre
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discriminaci | sexual generando _ - Casi siempre
on barreras Qe competencia | _ aqi Nunca
dando prioridad a los Wisss /
hombres considerados /
como mas productivos?
;Considera que hay - Frecuentemente
arrcg(]ic:ls 1r\stil1}c101|1cs - A veces
para dar ventaja a los B 7
hombres sobre las En rr.luy FRis
Modelos mujeres para poder 0casiones
institucional | acceder a empleos - Nunca
es dignos?
- Frecuentemente
En g%r;elral‘ (;.Utsted' 3 - En pocas
percibe la existencia de . Vi
discriminacién salarial ooasenes
por género en nuestra E Nungg lo he
sociedad? percibido .
R

OPINION DE APLICABILIDAD:

.

B Procede su aplicacion

L] No procede su aplicacién

I Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Trujille / /

[¥70 9532

P
ﬁ'cwxbbg .

Lugar y fecha

DNI. N

N

" Fikma del exﬁerto

Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Morenvo

RooR\cue2 Agusto

Docente

Cuestionario para medir

Instrumento elaborado por la autora de la investigacion

TITULO DEL ESTUDIO: Factores que delerminan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018.

Factores que determinan la discriminacion salarial por género

desempena?

¢ Cudnto tiempo fue su
experiencia previa?

- Menos de un afio
- Dc 1 a3 afos

Caracteristicas trabajador

NEYAVYEAYA

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el eriterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo,
2008).
£ o | Dimens s £ P ) ) ; SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
S 2| jones Indicadores Items Opciones de respuesta
> 1] 23] 4 |1 [2[3[a|1 [2][3][4]1 [2]3]a
- Secundaria completa
;,Cuadl es su nivel de - Técnico completo ) o
Educacion educacion que - Universitario / ,/ g
alcanzado? completo
- Pos grado
; Puesto actual que labora
& .
en su empresa? Abierta / 4 % -~
¢Hace cuanto tiempo - Menos de un afo
posee ese puesto? - De 1 a 3 aflos / /
Aprendizaje - ST - Mis de 3 aflos
en el trabajo | ¢POsee experiencia SI
previa en el drea que se i
NO
/

- 4 a mas hijos

SO NN

SO IS

- Mas de 3 afios
;Ticne hijos 0 menores a SI
su cargo? NO
El modelo ;Si marco si: indique - 1 hijo
del capital cuantos hijos o menores | _ 5 pijog #
humano de edad a cargo tiene? B Bl /
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+Qué prioridad de su

- 10%

tiempo lo dedica a su - 20%
hijo? - 30% Ve 4 y
- 40%
- Més de 50%
;Cudntas horas al dia -1 hora
dedicla a la%larcas - 2 horas ) /
domésticas’ I — P
- 4 horas
- 5 horas
;Qué tiempo emplea para | -Tomo ¢l primer
conscguir un mejor empleo que se me
empleo? presente /
-Espero el tiempo / ’
necesario para tomar la
mejor alternativa
laboral asi me tome
mucho tiempo >

¢ Considera que las

»
ﬁ mujeres acceden a - Siempre

3 Gustos por trabajos con menores - Casi siempre / //
";‘ la .| retribuciones salariales S —

= discriminaci | cympliendo las mismas

"§ on funciones que los - Nunca

) hombres?

=

8

§D ;Considera que en las

i Discriminac | €valuaciones de perfil SI P
& ‘é i6n laboral entre hombres y NO / .

o & — mujeres, las mujeres sc¢

T E esiadNiea encuentran en desventaja

w o

8 8 por estereotipos sobre

2.5 productividad?

§ 8 Modelo A criterio personal Y,

g8 monopolisti | ;Considera que hay & /
O s co de pactos de discriminacion | - Siempre
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discriminaci | sexual generando ) - Casi siempre
on barreras c}e competencia - Casi Nunca
dando prioridad a los Nisiioa /
hombres considerados .
como mas productivos?
;Considcra que hay - Frecuentemente
arrcg(l;:; msl:lqc:or;cs - A veces
para dar ventaja a los B
hombres sobre las En o il e /
Modelos mujeres para poder ocasiones
institucional | acceder a empleos - Nunca
es dignos?
- Frecuentemente
En g‘eneral‘ g,.Usted. - En pocas
percibe la existencia de " /
discriminacion salarial ¥
por género en nuestra - Nunf:a' lo he
sociedad? percibido

OPINION DE APLICABILIDAD:

(X1 Procede su aplicacion

] Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
[ No procede su aplicacién

Trujillo / /

Lugar y fecha

/ DNIL N°

Teléfono
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DATOS GENERALES:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICTO DE EXPERTOS

Apellidos y nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

DNocenté

Cuestionario para medir

Instrumento elaborado por la autora de la investigacion

Arovro Calderoy Wy [Fer
&

TITULO DEL ESTUDIO: Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la cindad de Trujillo afio 2018.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio). 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel) eriterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo.

Factores que determinan la discriminacion salarial por género

Caracteristicas trabajador

cn el trabajo

;Posee experiencia
previa en el drea que se
desempefia?

SI
NO

2008).
£ o | Dimens . § ¢ T | SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
S = | ones Indicadores Items Opciones de respuesta
> 112 | 3 4 1 2 3 4 |1 2 3 4 |1 2 3 4
- Secundaria completa
;Cual es su nivel de - Téenico completo
Educacion educacion que - Universitario >< >< % ><
alcanzado? completo
- Pos grado
;Puesto actual que labora
b qu .
en su empresa? Abierta X %
(Hace cudnto ticmpo - Mecnos de un afio
posee ese puesto? - De 1 a 3 afios X
Aprendizaje = Nias de’d anios

¢ Cuanto tiempo fue su
experiencia previa?

- Menos de un aiio
- De 1 a 3 aflos
- Mas de 3 afios

>

XK || o e

X[ X X XX

OB w2 e X

¢ Tiene hijos o menores a SI
su cargo? NO 7§
El modelo Si marco si; indique - 1 hijo :
del capital cuantos hijos o menores ) hi:i os >< ><
humano de edad a cargo tiene? I
- 3 hijos

- 4 a mas hijos
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;Qué prioridad de su

- 10%

tiempo lo dedica a su - 20%
hijo? - 30%
- 40%
- Mas de 50%
(Cudntas horas al dia - 1 hora
dcdiga a las tarcas - 2 horas )
domésticas? . ?{
- 3 horas ><
- 4 horas
- 5 horas

;Qué tiempo cmplea para
conscguir un mejor
empleo?

-Tomo el primer
empleo que se me
presente

-Espero el tiempo
necesario para tomar la
mejor alternativa
laboral asi me tome
mucho tiempo

¢ Considera que las

(723

[=] & o

o mujeres acceden a - Siempre

3 Gustos por trabajos con menores - Casi siempre >< \
- la- | retribuciones salariales e Wit 7<
53 discriminaci | cympliendo las mismas

= on funciones que los - Nunca

e «

o hombres?

<

w

L .

‘g"vn ;Considera que en las

= e m— cvaluaciones de perfil SI

8 s B : laboral entre hombres y NO 7< \7(
o ,§ _— mujeres, las mujeres se f

S g estadistica .

£ encuentran en desventaja

58 por cstercotipos sobre

= ot

g 3 productividad?

3B § Modelo A criterio personal

g g monopolisti | ;Considera que hay >< j 4
C co de pactos de discriminacion | - Siempre f
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discriminaci | sexual generando ‘ - Casi siempre
on barreras (_ic _compctenma - Casi Nunca
dando prioridad a los e T ><
hombres considerados
como mas productivos?
(Considera que hay - Frecuentemente
arrcg(lj(‘)s msullqcmrllcs - A veces
para dar ventaja a los E
-Enm
hombres sobre las 'uy Paras ><
Modelos mujeres para poder ocasiones
institucional | acceder a emplecos - Nunca
cs dignos?
- Frecuentemente
En gzx;c;al. (',.Ulslcd‘ g - En pocas
rcibe la existencia de .
PIvie A : ocasiones 7<
discriminacion salarial
por género en nuestra = Nunf:a. lo he
sociedad? percibido

OPINION DE APLICABILIDAD:

[XI Procede su aplicacion

S

] Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
J No procede su aplicacién

Trujille / /

Y205 0Z

6 S

Lugar y fecha

w DNIL N°

=
Firma d/e{

rto

Teléfono
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Anexo 05

Base de datos y calculos de V-aiken

Jezl Jez2 Jez3 Jezd Jez5 V-Aiken | V-Aiken [ V-Aiken | V-Aiken Vehiken
Suficiencia| Claridad|Coherencia| Relevancia| Suficiencia| Claridad] Coherencia | Relevancia| Suficiencia| Claridad] Coherencia| Relevancia| Suficiencia| Claridad] Coherencia| Relevancia| Suficiencia| Claridad] Coherencia| Relevancia| suficiencia | Claridad | Coherencia | Relevancia

PL| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
Pl 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
Pl 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
PA| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
Pl 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
Po| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
Pr| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
| 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 085 | 090 0.90 0.9 089
PO 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
PlO| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
puif 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
PR 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
P3| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 | 100 100 100 100
PI5| 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 [ 100 100 100 100
V-Aken | 09925
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Anexo 06

Formato de consentimiento informado

Consentimiento informado

Sr. (a) (ta)

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es: Katerine Anali German Pérez
Alumna de la escuela académica profesional de Contabilidad de la Universidad Privada
César Vallejo — Trujillo. En la actualidad me encuentro realizando una investigacion sobre
Factores que determinan la discriminacion salarial por género de colaboradores del sector
privado en la ciudad de Trujillo afio 2018; y para ello queremos contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de una prueba para medir: la
discriminacion salarial por género de colaboradores del sector privado en la ciudad de
Trujillo afio 2018. En caso acepte participar en la investigacion, afirmo haber sido informado
(a) de todos los procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto
a algunas preguntas se explicara cada una de ellas. Gracias por su colaboracion.

Atte.

ESTUDIANTE DE LA ESCUELA ACADEMICA PROFESIONAL DE
CONTABILIDAD

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO

Connumerode DNI: ..., acepto participar en la
investigacion Factores que determinan la discriminacion salarial por género de
colaboradores del sector privado en la ciudad de Trujillo afio 2018. De la sefiorita: Katerine

Anali German Pérez.

Dia: ..... VA VR
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Anexo 07

Evidencias

Figura 9.17. Uno de los 96 hombres encuestados

Nota. Evidencia de una persona que se encuesto para el desarrollo de esta investigacion.

Figura 9.18. Una de las 96 personas encuestadas

Nota. Evidencia de una persona que se encuesto para el desarrollo de esta investigacion.
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