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FEMENINA EN LAS OPORTUNIDADES JEFATURALES
DENTRO DEL SECTOR PRIVADOQO, DISTRITO DE SAN JUAN DE
MARCONA- PROVINCIA DE NASCA, 2015”

FECHA : 04 de abril de 2018.

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, con relacion a la referencia, a fin de hacer de vuestro
conocimiento el presente informe, la evaluacién de los aspectos de forma y fondo, a la tesis
del Br. PAMELA DADMARA OLIVERA CHARA:

1. DE LOS ASPECTOS DE FORMA

Se ha considerado la Resolucién Vicerrectoral N° 2342-2013-VIPG-UAP, que regula la
estructura del proyecto de Tesis, la estructura de 1a Tesis, y que Hace referencia a las normas
del APA,

2. DE LOS ASPECTOS DE FONDO

TiITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Con relacién al titulo del tema de investigacién: “LA PERCEPCION DE LA
DISCRIMINACION LABORAL FEMENINA EN LAS OPORTUNIDADES
JEFATURALES DENTRO DEL SECTOR PRIVADQ, DISTRITO DE SAN JUAN DE
MARCONA- PROVINCIA DE NASCA, 2015”consideramos, que cumple con los requisitos
para un trabajo de investigacion a nivel de pregrado de la Facultad de Derecho de la
Universidad Alas Peruanas.

DEL CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Con referencia a este punto, metodolégicamente consideramos trascendental, ya que de éste
se deriva todo el desarrollo del trabajo de investigacién, en consecuencia describimos los

puntos mas resaltantes:




— Descripcion de la realidad problemdtica, este acépite del trabajo de investigacion cuenta
con los requisitos y naturaleza de un estudio coherente, €l mismo que obedece a los
métodos deductivo e inductivo.

— Delimitacion de la Investigacion, se hizo de acuerdo a los parametros de la Universidad
Alas Peruanas, tomando en cuenta la delimitacién espacial, temporal, social y conceptual.

— Problemas de la Investigacion, respecto a este punto neurélgico, la Bachiller: PAMELA
DADMARA OLIVERA CHARA, ha desarrollado tanto el problema general como los
problemas especificos, de acuerdo a una adecuada operacionalizacion de las variables:
discriminacion laboral femenina y oportunidades jefaturales.

— Objetivos de la investigacion, se observa un planteamiento adecuado de los mismos, tanto
del objetive general, como de los especificos, ademés fueron redactados con verbos en
infinitivo, tal como advierte la teoria.

— Hipotesis y variables de la investigacion, existe un planteamiento adecuado de las mismas,

obedeciendo a fa formulacién del problema.

— Metodologia de la investigacion, expresa un planteamiento metodoldgico adecuado de
acuerdo a los parametros de la Universidad Alas Peruanas.

~ lJustificacién e importancia de la investigacion, referente a este punto, la tesista considera
su justificacién de acuerdo a los criterios establecidos por la teoria de la investigacion
cientifica. '

EL CAPITULO II: MARCO TEORICO

~  Todo ¢l contenido del Marco Teérico se ha desarrollado, tomando en cuenta el sistema

de referencias bibliograficas APA, en sexta edicién y los contenidos se adectian a los
requisitos de un trabajo de investigacion en el campo del derecho, de ahi su importancia
al estar constituido por las teorias que dilucidan los aspectos fundamentales del estudio

juridico social.

DEL CAPITULO II: PRESENTACON, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Este capitulo representa un punto neurdlgico en la realizacién de un trabajo de investigacién,
en tal sentido estd constituido por los siguientes puntos:

~  Analisis de Tablas y Gréaficos, cumple con los requisitos de la universidad.
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— Discusién de Resultados, desarrollé de acuerdo a las exigencias de un trabajo de
investigacion de nivel universitario.

= Conclusiones: guardan relacién directa con los objetivos de investigacion.

- Recomendaciones, guardan relacién directa con las conclusiones.

— Fuentes de informacién, fueron desarrolladas, tomando en cuenta el sistema de
referencias bibliograficas APA, en sexta edicién

ANEXOS

Matriz de Consistencia, se observa en los anexos.

Instrumento(s), se observan en los anexos

Validacién de instrumento por expertos (Ficha de validacién del instrumento. Juicio de

expertos), se observan en los anexos.

Anteproyecio de Ley,

CONCLUSION:

Por lo expuesto, habiéndose cumplido con las sesiones de asesoramiento correspondiente al
Aspecto Metodologico de 1a tesis titulada: “LA PERCEPCION DE LA
DISCRIMINACION LABORAL FEMENINA EN LAS OPORTUNIDADES
JEFATURALES DENTRO DEL SECTOR PRIVADO, DISTRITO DE SAN JUAN DE
MARCONA- PROVINCIA DE NASCA, 2015” considero que la Bachiller PAMELA
DADMARA OLIVERA CHARA ha realizado la tesis conforme a las exigencias
establecidas por 1a Facultad, para su preparacién y elaboracion; el mismo que esta concluido
y listo para ser sustentada,

Atentamente,

Dr. EDWIN BARRIOS VALER
Asesor Metodologico
Cadigo N° 022715
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Tengo el agrado de dirigirme a usted, con relacidn a la referencia, a fin de hacer de vuestro conocimiento el

presente informe, la evatuacion de los aspectos de forma y fonde:
1. DE LOS ASPECTOS DE FORMA
Se ha considerado la Resolucion Vicerrectoral N° 2342-2013-VIPG-UAP, que reguia la estructura del

proyecto de Tesis, 1a esftructura de la Tesis, y que hace referencia a las normas del APA.

2. DE LOS ASPECTOS DE FONDO
TIiTULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

Con relacion al titulo del tema de investigacion considero que esta plenamente ligado al problema planteado

en la tesis, por lo que guarda coherencia con la investigacion.
DEL CAPITULO [: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

— Descripcion de Ja realidad problematica

El autor parte de observar en la realidad la problemética de la discriminacion laboral de ta mujer en el

Per,

Sefiala que la investigacion esta referida a analizar el por qué la mujer, en pleno Siglo XX| sigue siendo

discriminada y especificamente en el Distrito de San Juan de Marcona.

Justificacion e importancia de la investigacion

Pagina 1de 3




E! autor sefiala queel presente frabajo se justifica en la importancia a la no discriminacion, la misma que
escapa al ambito propio del derecho al trabajo, pues el derecho a no ser discriminado en general es un
derecho fundamental inherente a todo ser humano.

EL CAPITULO Il MARCO TEORICO

Antecedente de la Investigacion

En el trabajo se observa que existen ofras investigaciones realizadas por Morales (2006); Barriendo
(2014),Morales, M, (2015), Ramon, J. (2014), Valdez, H. (2013), Acharte (2010), Thoemas, C. Y, {2001),
Hugo (2005), Guia de la OIT (2014).

Bases Tebricas .

La investigacion sienta sus bases tedricas en los siguientes: 1.- Fundamentos tedricos de la
discriminacion femenina 2.- Discriminacion para oportunidades laborales.

Bases Legales _ _

Se han tomado la Constitucién Politica del Per( ; Codigo Civil, Decreto Supremo 003-97-TR, Ley 27735
sobre vacaciones, ‘Decreto Supremo 005-2002-TR, Decreto Supremo 017-2002-TR, Decreto Supremo
001-97-TR, Ley 27972, Ley 25129,

Definicion de Términos Basicos

Acoso sexual: Conductas de naturaleza sexual no deseada.
Ambiente de confianza:confiabilidad.

Ascenso: progreso.

DEL CAPITULO Ili; PRESENTACON, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

" 8e ha procedido a desarrollar la discusion de resultados, indicando que la discriminacion laboral

s  Derecho: consecuencia juridica.

o  Derechos humanos: dignidad de la persona.
o Desempeiio: realizacion de tareas.

¢  Discriminacién: trato diferenciado.

¢  Discriminacién a la mujer: comportamiento negativo.

¢  Embarazo: tiempo desde la fecundacién hasta el parto.

¢ Victima: quien sufre un perjuicio.

Discusion de Resultados

femenina tiene relacion significativa con las oportunidades jefaturales en las residentes del Distrito de

San Juan de Marcona-en el afio 2015,
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~  Conclusiones

" Se establecio que se confirmé que la” discriminacion laboral femenina en lo que respecta a. las
oportunidades laborales dentro del sector privado suele ser inferior a las oportunidades laborales que
tienen los hombres en este distrifo de san Juan de Marcona, Nazca, 2015.

Que, la discriminacion por género influye en el desempefio en el lugar de trabajo.
Que la discriminacidn por tener hijos influye en las oportunidades de ascenso en el lugar de frabajo

-Recomendaciones

Es necesaria la desaparicion de la consideracion, explicita o implicita, de femenina de algunas

categorias, asi como la denominacion sexuada de las mismas.

(‘:\'\T 2

Es necesario reiterar la necesidad de no realizar discriminaciones salariales por {rabajos de igual valor,

ST

5
)

Es necesaria una obligatoria funcion del conductor del equipo en promover niveles de confiabilidad.

)
sty

Fuentes de informacion

s
|

Se ha cumplido con detallar cada una de las fuentes tomadas por el investigador.

:._; i \L—;)

CONCLUSION

Por lo expuesto, habiéndese cumplido con las sesiones de asesoramiento correspondiente al aspecto
tematico considero que labachiller OLIVERA CHARA, PAMELA DADMARA ha realizado la tesis conforme
a las exigencias establecidas por la Facultad, para su preparacion y elaboracion; fa misma que esta concluida

y lista para ser sustentada.

Atentamente, 4

CODIGO 003909
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RESUMEN

En el presente trabajo de investigacion se analizé la Discriminacién Laboral
Femenina en las oportunidades jefaturales dentro del sector privado en el distrito
de San Juan de Marcona, provincia de Nasca, departamento de Ica, Per(.

Se identificé como problema la discriminacién por género, por embarazo y

POO60066T

maternidad, que afectan el desempefio laboral y oporiunidades de ascenso

&

B laboral. El presente trabajo de investigacion por ser de enfoque cuantitativo no
@ corresponde proponer solucion al problema encontrado, porque mide las variables
f; de estudio mediante cuestionarios y aplicacion de las técnicas estadisticas para la
% validacién de las hipotesis, respecto a la relacién entre las variables; pero si se

i
Bt

confirmd la existencia de mujeres que se sienten afectadas significativamente.

El método de la investigacién fue basico- descriptivo- causal: la técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento que se elabord y utilizo fue el cuestionario, se
aplicé a una poblacion de 98 mujeres y para la muestra 40 mujeres.

Entre los aspectos abordados estan la sociedad, el derecho, la organizacion y la

cultura.

En conclusion conforme al andlisis estadistico de las encuestas, se determiné que,
la discriminacién laboral femenina en lo que respecta a las oportunidades
laborales dentro del sector privado es inferior a las oportunidades laborales que
tienen los hombres. Es por ello que, con un nivel de significancia de 0.05 se
rechaza la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis planteada (Hi): “La
discriminacién laboral femenina si tiene relacion en lo que respecta a las
oportunidades jefaturales en ¢l distrito de San Juan de Marcona.

PALABRAS CLAVES: discriminacion, mujer, embarazo, oportunidades, jefatura.
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ABSTRACT

In the present research work, the Discrimination of Women's Work was analyzed in
the jeffatural opportunities within the private sector in the district of San Juan de
Marcona, province of Nasca, department of Ica, Peru.

Gender was identified as problems, having children and getting pregnant, all affect
the performance in the workplace and opportunities for job promotion. The present
investigation work for being a quantitative approach does not correspond to
propose a solution to the problem found, because it measures the study variables
through questionnaires and application of statistical techniques for the validation of
the hypothesis, with respect to the relationship between the variables, but if it was
confirmed the existence of women who feel significantly affected.

The research method was basic-descriptive-causal: the technique used was the
survey and the instrument that was developed and used was the questionnaire, it
was applied to a population of 98 women and for the sample 40 women.

Among the aspects addressed is the right, social, organizational and cultural.

In conclusion, according to the statistical analysis of the surveys, it was determined
that, the female employment discrimination in terms of job opportunities within the
private sector is lower than the job opportunities that men have. That is why, with a
level of significance of 0.05, the null hypothesis (HO) is rejected and the hypothesis
proposed (H1) is accepted: "The female employment discrimination if it is related
with respect to the jefatural opportunities in the district of San Juan de Marcona.

KEY WORDS: discrimination, women, pregnancy, opportunities, leadership.

viii




3N

e

&

@

@ INTRODUCCION

&

@ El presente trabajo aborda una de las practicas discriminatorias todavia existentes
@ en el ambito laboral peruano del sector privado (en pleno siglo XXI), situacion que
@ perjudica sustancialmente a la conformacion de una sociedad mas democratica e
@ inclusiva en nuestro pais. La discriminacion de la mujer béra asumir 6argos
%:g jefaturales surge por la existencia equivocada de diferenies grados de
& valoraciones por género, embarazo y maternidad.

&

@ Es necesario se aborde las diferentes expresiones de discriminacién laboral,
precepto declarado en el Art. 26° de la Constitucién Politica del Peru y algunas

- - s - . q‘l
leyes complementarias, pero todavia poco efectivas; el presente trabajo busca L

T
i

demosirar que contintian existiendo diferencias en la valoracion de la capacidad
de la mujer en el aspecto laboral; y que sus conclusiones serviran para posteriores
investigaciones que operativicen el objetivo de la constitucion y leyes
complementarias existentes, pese a que este trabajo de investigacion se enmarca
en el distrito de San Juan de Marcona, Provincia de Nasca, Departamento de lca,
situacion que pudiera estar replicandose en otros lugares del pais.

La presente investigacion esta estructurado mediante tres capitulos; en el primero
se examinara la realidad de la problematica, la delimitacion de la investigacion, la
identificacién del problema que origino la investigacion, los objetivos buscados de
la investigacion, las hipétesis y variables de investigacion y la metodologia
seguida. En el segundo capitulo se presenta el marco tedrico basadas en cada
% . una de las variables ajustadas al tema materia del presente trabajo, como los
antecedentes de la investigacién vinculados a la discriminacion laboral femenina -
en las oportunidades jefaturales, las bases tedricas que sustentan cada una de las
L variables, las bases legales que regulan el problema y la definicion de términos
” ( L bés'i'c':o's' bitados' éhmel prége'r'itéués-t[l_dib:_ Finalmente en el Cabitu'lc'a”t'rés' se _bresehta"
el andlisis e interpretaciones de fesultados, donde se esboza la presentacién del
iy estudio de campo realizado a los sujetos informantes con su respectivo analisis de

ix
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datos y la contrastacion de las hipétesis respectivas. Ademas de las conclusiones,
recomendaciones, fuentes de informacion y los respectivos anexos.

El método aplicado es el hipotético — deductivo que seguird pasos esenciales de
observacion del fendmeno a estudiar, la definicion de las hipétesis que explique el
problema, los resultados encontrados, las conclusiones a las que se arribaran y
finalmente las recomendaciones. Asimismo el trabajo esta pensando criticamente
proponiendo un anteproyecto de ley.

Las limitaciones estaban en la falta de informacion, no se canalizan los reclamos,
no existe una base de datos; poca colaboracion de las autoridades, si accedian a
las entrevistas no tenian opiniones fundamentadas; incluso las mismas mujeres
presentaban reticencias para responder encuestas relacionadas a la
discriminacion de la mujer para acceder a puestos jefaturales, argumentaban que
esto podia perjudicarles, indisponiéndoles frente a sus empleadores, pese a
cohocer que estas encuestas eran andnimas; sin embargo esta situacion son de

orden temporal.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La discriminacién hacia !a mujer es un problema que viene desde
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= tiempos inmemorables, lo que lo convierte en un fenémeno que afecta a
toda la sociedad a nivel mundial, se evidencia en la manifestacién de
relaciones de poder historicamente desiguales, donde el hombre
subordina, domina y discrimina a la mujer, en consecuencia niega el
derecho a una vida digna, libre de violencia y de pleno desarrollo de su
proyecto de vida; por esto y porque es importante resaltar que este
problema también incide incluso en el clima familiar en su conjunto, y en
diversos ambitos en los que el conocimiento humano ha podido

desarrollarse.

 (Mujer, 2009-2015) Segun: Plan Nacional contra la discriminacién y
violencia hacia la mujer 2009-2015:"No fueron, las diferencias de raza,

credo o medio habitable las que comenzaron con la opresion en la

humanidad, fue con la injusta postergacion de la mujer como eje social
atribuyéndole incapacidad fisica para la actividad de la caza — reservada

" a los hombres — limitandola a Ia de recoleccion y cuidado de la prole. Es
con este criterio que; desde entonces y hasta nuestros dias, en su |
mayoria Jas mujeres han padecido postergacion y actos de
discriminacién, ratificando esta tendencia al situarla en una escala

inferior de nuestra sociedad.”

11




o

£

JET g

e

T
Ga

Ly

La existencia de la discriminacion hacia la mujer hasta estos dias nos
ratifica que no ha habido evolucidon en el pensamiento humano pese a
haberse desarrollado un sin nimero de teorias y corrientes filoséficas de
toda naturaleza. El desamparo social a la que esta expuesta la mujer se
expresa también en gran medida en la vulnerabilidad de la Ley; la mujer
no solo requiere leyes, sino un cambio social y cultural; por eso es
importante dotarlas de la viabilidad institucional, que considere y supere
las dificultades de orden econdmico; que en la practica se abra paso el
camino para alcanzar la verdadera justicia, vida digna libre de
discriminacién, el disfrute pleno de su derechos, mas igualitaria entre el

hombre y la mujer, para todas ellas sin distincion.

Es a partir de demandas feministas desde finales del siglo XX se
empezd a tomar conciencia de esta problemética en su real dimension y
gravedad reflejandola como un fenémeno que atafie no solo al espacio
publico, sino que también aborda la tematica de los derechos humanos.

No es objeto del presente trabajo dar cuenta pormenorizada de la
historia que antecedi6 este proceso, pero es fundamental reconocer que
la violencia y discriminacion hacia la mujer ya era preocupacion hacia los
albores del siglo pasado cuando la OIT desde su fundacion en 1919 se
comprometid con la promocién y busqueda de la igualdad de los
derechos laborales de todas las mujeres y hombres; es desde ese
entonces que nace la inquietud de que tanto la mujer como el hombre se

beneficien por igual del fruto de sus esfuerzos.

En el Perd; sin embargo, es imprescindible resaltar ia presencia activa
de las mujeres gue en épocas de grandes cambios sociales, no fueron

ajenas a esas inquietudes; momentos en que sufrian discriminacion y -

estaban abiertamente marginadas, tuvieron intentos de lucha en los

diferentes ambitos. “Fueron las primeras socialistas mujeres, Maria

Jesus Alvarado y Adela Montesinos, quienes plantearon el voto universal
para todos, sin restriccion. En la segunda década del siglo conformaron

12




R LR K R X KKK

el grupo "Evolucién femenina”, que tenia como sustento luchar en pro de
la cultura y derechos de la mujer. Otras como Zoila Aurora Caceres y
Elvira Garcia y Garcia luchaban, a su vez, por la educaciéon general y el
derecho al voto. Fue, sin embargo, en los cruciales afios '30, cuando la
discusion sobre los derechos de la mujer se planted de manera mas
abierta. Los socialistas, como Alberto Arca Parré, defendieron el voto
femenino irrestricto, al igual que Magda Portal, la poetisa y luchadora
aprista quien mas tarde dejaria sus filas por sus ideas vanguardistas.

En la década del '50 cuando gobernaba el general Manuel A. Odria, se
produjo profundos cambios en la sociedad (migracion masiva del campo
a la ciudad, conformacién de las llamadas barriadas marginales,
industrializacion e incorporacién creciente de la fuerza de trabajo
proletaria y su organizacion gremial, conformacién de un movimiento
campesino); fue quien otorgd a través de la Ley 12391, el derecho de
sufragio a las mujeres mayores de 21 afios que supieran leer y escribir o
a las casadas mayores de 18 afios con el mismo requisito.

Fue asi como las elecciones de junio de 1956 permitié la presencia en el
Parlamento, por primera vez, de mujeres como Irene Silva, Lola Blanco,
Carlota Ramos, Juana Ubillds, Manuela Billinghurst, la aprista Maria
Gotuzzo y la acciopopulista Matilde Pérez Palacio. En la Constituyente
de 1978, llegd a ocupar un escafio junto con la pepecista Gabriela Porto
de Power, la focepista Magda Benavides, primera sindicalista mujer en
ocupar un cargo de esta naturaleza”. Caretas (1998). Antecedentes que
nos permiten reconocer que la mujer ha estado presente en la lucha
permanente por la conquista de sus derechos; obteniendo importantes

logros en temas: social, politico, econdmico, juridico, educativo, laboral,

“cultural y social sin que esto implique avance significativo en la-practica.

El Plan Nacional contra la discriminacion y Violencia Hacia la Mujer
2009-2015 en su presentacion hace una resefia historica la que vamos a
detallar: Cuando a través de la Carta Constitutiva de las Naciones
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Unidas en 1945 y la Declaracién Universai de los Derechos Humanos en
1948, se consagra por primera vez a un nivel normativo la igualdad de
derechos de los hombres y mujeres, y se enfatiza el deber de preservar
“la dignidad y el valor de la persona humana”. Sin embargo, los
enunciados juridicos por si mismos no impidieron que la mujer

continuara siendo objeto de maltrato y discriminacion.

En 1975, se convocd en México D.F. la | Conferencia Mundial sobre la
Mujer bajo el auspicio de las Naciones Unidas. Entre todos los esfuerzos
del alto organismo internacional para situar el tema de la mujer en el
centro de la preocupacion del mundo — en cuanto a sus derechos civiles
y reproductivos, condicion socioecondémica, acceso educativo y laboral,
participacion politica — se singulatizé el aspecto de la violencia en sus
diversas manifestaciones: en el hogar, el trabajo, las violaciones
sexuales, el embarazo forzado, la trata de mujeres y nifias, en las areas

de conflictos armados y otras.

Fue por ello que en 1993 la Asamblea General de las Naciones Unidas
aprobé Ia Declaracién Sobre la Eliminacion de la Violencia Contra la
Mujer. Poco después, en la Plataforma de Accion de la IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing el afio 1995, se definié la
violencia contra el género femenino como una de las doce esferas de
especial atencién por parte de los gobiernos, la comunidad internacional
y la sociedad civil. Y posteriormente las misrrias. Naciones Unidas
propusieron diversas medidas a ser evaluadas, adoptadas y aplicadas

por los estados miembros para ponerle fin a esa violencia.

La Convencidn sobre la eliminacion de toda forma de discriminacion

- contra la-mujer - TCEDAW.{por su siglas en inglés) ha sido considerada

el méaximo logro del primer Decenio de la Mujer de las Naciones Unidas,
siendo su antecedente inmediato la Declaracion sobre la Eliminacién de
la Discriminacion contra la Mujer, proclamada por la Asamblea General
en su Resolucion No. 2263 (XXII), del 7 de noviembre de 1967, que

14




dado su caracter declarativo ho tenia fuerza vinculante. La CEDAW es
un Tratado del Sistema Universal de Derechos Humanos suscrito y
ratificado sin reservas por el Estado Peruano y por lo tanto tiene vigencia

a nivel nacional.

En 1994, la OEA aprob6 la Convencion Interamericana para prevenir,
sancionar y erradicar la violencia contra la mujer, conocida como
Convencion de Belem do Para, adoptada por aclamacién por el vigésimo
cuarto periodo ordinario de sesiones de la Asamblea General de la
Organizacion de los Estados Americanos el dia 9 de junio de 1994 en
Belém do Para, Brasil, su Asamblea General, considerando que el
reconocimiento y el respeto irrestricto de todos los derechos de la mujer
son condiciones indispensables para su desarrcllo individual y para la
creacion de una sociedad mas justa, solidaria y pacifica; preocupada
porgue la violencia en que viven muchas mujeres de América, sin
distincion de raza, clase, religion, edad o cualquier otra condicién, es
una situacion generalizada; persuadida de su responsabilidad historica
de hacer frente a esta situacion para procurar soluciones positivas,
convencida de la necesidad de dotar al sistema interamericano de un
instrumento internacional que contribuya a solucionar el problema de la

violencia contra la mujer.

En concordancia cronoldgica con la lucha emprendida por las mujeres
contra la violencia y discriminacién, el Estado Peruano luego de
adherirse a los acontecimientos y acuerdos internacionales en virtud de
ellos:..”, el 1 de junio de 1982 el Congreso de la Republica del Peru
emitié la Resolucion Legislativa que aprueba la “Convencion sobre la
eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer”

CEDAW aprobada-por la Asamblea General de las-Naciones Unidas por -

Resolucion 34/180 del 18 de diciembre de 1979, que fue suscrita por el
Estado peruano el 23 de julio de 1981. El Presidente de la Republica
promulgé la Resolucion Legislativa 23432 que aprueba la CEDAW el 5
de junio de 1982, comprometiéndose el Estado peruano a garantizar su
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cumplimiento efectivo en el pais. El documento de ratificacion fue
entregado a las Naciones Unidas el 13 septiembre de 1982. De acuerdo
a lo dispuesto en la Constitucion Politica del Pert (1993), los tratados
que versan sobre derechos humanos deben ser aprobados por el
Congreso de la Republica (Art 56°) antes de su ratificacion. Asimismo,
se sefiala que “Los tratados celebrados por el Estado y en vigor forman
parte del derecho nacional” (Art.55°). CLADEM-Per(G (2007).

El gobierno peruano en cumplimento de estos acuerdos internacionales
adquiridos y a través del Ministerio de la Mujer, ha disefiado estrategias,
politicas contenidos en planes que es necesario detallar: el Plan
Nacicnal Contra la Violencia Hacia la Mujer 2009-2015, como una de las
herramientas normativas mas importantes para alcanzar estos
propositos donde se establece la vision del mismo, asi como sus
objetivos esfratégicos y e! sistema de monitoreo, evaluacion,
seguimiento e implementacién. Aqui se determinan claramente los roles
de la sociedad y el Estado para garantizar el derecho de las mujeres a
una vida libre de violencia, la adopcion e implementacion de politicas
publicas inclinadas a ese fin, el acceso de las mujeres maltratadas a
servicios publicos de calidad y el impuiso para cambiar los patrones
socioculturales que legitiman, toleran o exacerban dicha violencia.

. En Derechos Humanos, la responsabilidad del Estado se agrupa en tres

componentes: Respeto, a los derechos humanos de las mujeres, lo que
conlleva a no intervenir o perturbar e! disfrute de los mismos. Proteccion,
contra terceros que impidan vivir a la mujer una vida sin violencia.
Cumplimiento, de los tratados y marcos normativos internacionales y
nacionales orientados a superar la violencia y la discriminacion que

sufrenlas mujeres.-

E! Estado cuenta con un marco normative y politicas publicas que
protegen los derechos humanos de las mujeres y toman como prioritaria
la erradicacion de la violencia bhacia |a mujer, sefialando las
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O competencias del gobierno central, gobiernos regionales y locales frente

’ a esta problematica.
-
& Entre ellos se tiene: Constitucién Politica del Perd; Ley de Igualdad de
& Oportunidades entre Mujeres y Hombres; Ley General de Salud; Ley de
® Proteccion Frente a la Violencia Familiar; Cédigo Penal; Ley de
) Prevencion y Sancién del Hostigamiento Sexual; Ley contra la Trata de
@ \ :
O Persconas y el Trafico de Migrantes.
©
Asi también el Acuerdo Nacional; Ley de Bases de la Descentralizacion;
O Ley Organica de Gobiernos Regionales; Ley Organica de
EQ Municipalidades; y Politicas Nacionales de obligatorio cumplimiento para
(";1] las entidades del Gobierno Nacional.
C‘) El Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social, MIMDES, cuenta con: Plan
Q Nacional Contra la discriminacion y Violencia Hacia la Mujer 2009 -
f—; 2015, Plan Nacional de Apoyo a la Familia 2004 — 2011, Plan Nacional
3 de Accion por la Infancia y la Adolescencia 2002 - 2010, Plan de
O Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad 2009-
i) 2018.
| 3.
l )] Vision del plan del estado peruano es lograr una sociedad que garantiza
i) a las mujeres, sin distincion alguna el derecho a una vida libre de
1) violencia; a través del trato digno, del establecimiento de relaciones de
4) / igualdad entre mujeres y hombres, y de la eliminacion de patrones

L socioculturales discriminatorios, en un marco de seguridad y de vigencia
plena de los derechos humanos.
El sistema de monitoreo se basa en el seguimiento de indicadores y
- resultados vinculados con la disminucion- y/o erradicacién de la violencia -
hacia las mujeres, asumidos por el estado mediante los compromisos

internacionales y nacionales.

17




._.,H
£
R

Debemos reconocer que el estado peruano ha creado este instrumento
que estd en plena ejecucién, implementacién y que nos permite
reconocer que la Jucha contra la discriminacién hacia la mujer es un
proceso de largo aliento que ha involucrado la construccion de redes
sociales y tramas institucionales, implica ademas la reformulacion de
marcos juridicos, la creacién de normas e instituciones, el disefio de
metodologias, la capacitacidbn de operadores de politicas, la
sensibilizacion de los medios de comunicacion y pero sobre todo
generando un permanente debate para incorporar a multiples actores

en la prevencion y erradicacién de este flagelo.

El tema de la discriminacion laboral por razones de sexo es, sin lugar a

HHPOTVVPOOPVC GO

dudas, una de las materias mas importantes de los Ultimos tiempos en
relacion a que cada vez es mayor la incorporacion de la mujer al trabajo
esto por el acceso irrestricto a la educacion superior, sin embargo
transcurrir a la vida laboral presenta restricciones, el origen de la misma
esta ligado al hecho de que la condicion femenina incide sobre las
prestaciones de trabajo fundamentalmente a causa de la maternidad y
sus derivaciones (“Porque es mas caro contratarlas), dado que sus
ausencias generan un sobre costo laboral (por ejemplo los empleadores
con mas de veinte trabajadoras en edad fértil deberan contar con
lugares adecuados para la extraccion y conservacion de la leche
materna — “Lactarios”, en algunos lugares de trabajo remotos como las
operaciones mineras implica poner a disposicion unidades de transporte
para movilizar a las madres luego de su hora de lactancia, entre otras

aspectos).

En nuestro pais los indicadores de ocupacién sefialan que el 52% de la
Poblacién en Edad de Trabajar (PET) son mujeres, mientras que el 48%

son hombres. Dentro de la Poblacién Econdmicamente Activa (PEA), el

46% lo conforman mujeres y el 54% hombres. Finalmente, el 55% de la

PEA ocupada son hombres, en tanto que un 45% son mujeres. Estos

datos confirman el crecimiento de la participacion laboral de la mujer, sin
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embargo el emplec de las mujeres es de peor calidad que el de los

hombres, pues no existe paridad salarial, seguridad social para la

trabajadora y en muchos casos los contratos son temporales.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.21. DELIMITACION ESPACIAL

El trabajo de investigacion la percepcién de la discriminacion laboral
femenina en las opertunidades jefaturales dentro del sector privado, se
realizé en la zona geografica correspondiente al distrito de San Juan de

Marcona- provincia de Nasca, departamento de Ica.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL

Esta investigacion tiene por objeto de estudio a nivel micro, el estudio
se realizd, conteniendo la unidad de analisis a las mujeres trabajadoras
de la ciudad de San Juan de Marcona, provincia de Nasca- lca con
aspiraciones y plena capacidad de asumir cargos jefaturales. El estudio
tiene la finalidad de crear conciencia y preocupacién sobre la realidad
social en que estd sumida la mujer, cuyo deterioro tiene raices
ancestrales y expresiones, que alcanza ribetes morales y sociales,
cuyas manifestaciones no ha podido controlar o limitar ia ley ni el
Estado, de proseguir causara la subsistencia de estos males a
resolverlos en la perspectiva de nuestra historia. Con el presente

trabajo se busca contribuir en este proposito.

1.23. DELIMITACION TEMPORAL

El trabajo de investigacion para alcanzar resultados satisfactorios y

tenga un nivel de confiabilidad comprende el afio 2015.
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& 1.2.4, DELIMITACION CONCEPTUAL

8 _

& 1.2.4.1. Discriminacion laboral femenina:

® Se basa el estudio en los conceptos tedricos de Acharte, S. R. (2010).
:  discriminacion laboral de la mujer. Lima., también en Valdez Humbser,
@ R. (2013). derecho a la igualdad y la no discriminacion de genero de
& personal en el ambito laboral en el Periy, como de Thomas c. y, h.
@ (2001). Igualdad de oportunidades y de trato en el empleo, y el de Hugo,
g K. Y. (2005). Discriminacién Laboral Aspectos Doctrinarios y Situacién
@ En Chiie. Santiago.

@

& Los conceptos tedricos del derecho de "igualdad ante la ley, la no
@ discriminacién por sexo y que vardn y la mujer tienen iguales
g oportunidades y responsabilidades, esto es, Discriminacion es el
= comportamiento negativo con respecto a los Miembros de un grupo
e 9
diferente, hacia el cual se tienen prejuicios y estereotipos determinados.
@

Segun el Consejo Nacional de la mujer discriminacion es: "toda
distincion exclusién o preferencia basada en motivos como La raza, el
color de la piel, el sexo, la religién, opiniones politicas, La ascendencia
nacional, el origen social, u otros criterios Designados que anulen o
menoscaben la igualdad de Oportunidades en el empleo o la ocupacion.

1.2.4.2. Oportunidades jefaturales dentro del sector privado:

‘ Se basa en los enfoques tedricos de Social, M. d. (2015). Agenda para la

iguldad de oportunidades entre hombres y mujeres 2011-2015., Lima,
tabién de Villar, E. (2015).

¢, Qué cambio  para - las - mujeres?- Informe de seguimiento . a . los
compromisos adquiridos en la Plataforma de Accion de Beijing - Peru.
MESAGEN, Vulnerables, M. d. (2015). V Informe del Cumplimiento de la
Ley de igualdad de oportunidade entre mujeres y hombres: Ley N°
& 28983.

T e T
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El grado de discriminacién en oportunidades de trabajo jefaturales, sea
por la condicion de mujer, a razén de embarazos o potencialidad de
machismo. En concreto, el Estado peruano ha desarrollade un buen
nimero de leyes y normas que otorgan un marco juridico sélido para
avanzar en la igualdad entre hombre y mujeres. Sin embargo, y como
ocurre en ofros ambitos, existe una disociacion entre la normativa
existente y la limitada capacidad para aplicar esas leyes. De esta
manera, observamos que, si bien existe una Ley Marco para la Igualdad
de Oportunidades entre Hombres y Mujeres (Ley N° 28983) que
promueve la incorporacion del enfoque de género tanto en la
administracién publica y todas las iniciativas, esto nc ocurre con la

frecuencia que seria deseable.

1.3. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. PROBLEMA GENERAL

¢ Cual es la Percepcion de la Discriminacion laboral Femenina en las
oportunidades jefaturales dentro del sector privado, en el disirito de San

Juan de Marcona, Nasca, 20157

132. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢Cual es la relacion de la discriminacion por género, maternidad y
salir embarazada en el desempefio laboral?

b) ¢Cuél es la relacion de la discriminacién por género, maternidad y
salir embarazada en las oportunidades de ascenso laboral?

L}

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la percepcion de la discriminacion laboral femenina en las
oportunidades jefaturales dentro del sector privado, en el distritoc de San

Juan de Marcona, Nasca, 2015.
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1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Analizar 1a relacion de la discriminacion por género, maternidad y
salir embarazada en el desempefio laboral.

b) Analizar la relacién de la discriminacion por género, maternidad y
salir embarazada en jas oportunidades de ascenso laboral. .

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. HIPOTESIS GENERAL

La discriminacion laboral femenina en lo que respecta a las
oportunidades laborales dentro del sector privado suele ser inferior a las
oportunidades laborales que tienen los hombres en este distrito de San
Juan de Marcona, Nasca, 2015.

1.5.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS

a) La discriminacion por género, maternidad y salir embarazada afecta
" el desempefio laboral, en el distrito de San Juan de Marcona, Nasca,
2015.

b) La discriminacion por género, maternidad y salir embarazada afecta
las oportunidades de ascenso laboral, en el distrito de San Juan de
Marcona, Nasca 2015.
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1.5.3.

VARIABLES

1.5.3.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente; “Discriminacién Laboral Femenina”

1.- Exclusidn por ser mujer,

Discriminacién Laboral Femenina

tiene mayores
oportunidades  laborales,
gue una mujer con hijos.

| Por 2.- Las empresas solicitan
; mas los servicios de
Genero hombres que de las
mujeres.
Discriminacién es el
comportamiento negativo con
respecto a los miembros de un
grupo diferente, hacia el cual se
tienen prejuicios y estereotipos
: , determinados.
1.- Na se le considera por :
ser madre {maternidad). Segun el Consejo Nacional de la
, . . mujer discriminacion es: “"toda
Por maternidad 2- Una mujer sin hijos

distincion exclusién o preferencia
hasada en motivos como raza,
color de la piel, sexo, religién,
opiniones politicas, ascendencia
nacional, el origen social, u otros
criterios designados que anulen o
menoscaben  la  igualdad de
Oportunidades en el empleo o la
ocupacion.

Salir Embarazada

1.- Causa discriminacidn
laboral, el hecho de gquedar

| -embarazadas.

2- La mujer al salir
embarazada no es
considerada para asumir
mayores responsabilidades
laborales
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_Oportunidades Jefaturles

Desempeiio laboral

1.- Discriminacidn en el
lugar de trabajo.

2.- Discriminacion
femenina tiene relacion
con su desempeiio laboral.

Variable Dependiente: Oportunidades Jefaturales

Oportunidades
ascenso laboral

de

1.- Existencia de mds
oportunicad de ascenso a
un cargo mayor para los
hombres.

2.- Existencia de mas
oportunidades de trabajo
para los hombres

El Estado peruano ha
desarrollade un buen
numero de leyes y
normas que otorgan
un  marco  juridico
solide para avanzar en
la igualdad entre
hombre y mujeres. Sin
embargo, y como
ocurre  en  otros
ambitos, existe una
disociacion entre la
normativa existente y
la limitada capacidad
para aplicar esas leyes.
De esta '~ manera,
ohservamos que, si
bien existe una Ley
Marco para fa Igualdad
de Oportunidades
entre  Hombres vy
Mujeress {Ley N2
28983) que promueve
la incorporacion del
enfaque de género

ltanto. . .en. . la.|.

administracién pablica
y todas las iniciativas,
esto no ocurre con la
frecuencia que seria
deseable.
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4.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

a) Tipo de Investigacion.

El presente trabajo de investigacién “la percepcion de la discriminacion
laboral femenina en las oportunidades jefaturales dentro del sector
ptivado, distrito de San Juan de Marcona, Provincia de Nasca, 2015”, el
tipo de estudio al que corresponde es basico llamado puro, porque,
sistematiza los aportes doctrinarios regbecto a la tematica, no
manipulando alguna técnica que pretenda manipular variables, como: La
Variable Independiente la discriminacion laboral femenina con sus
respectivas dimensiones que deriva de ellas y que son por razdn de
“genero”, “salir embarazada” y “maternidad”;, Variable Dependiente

 discriminacién en las oportunidades jefaturales, con sus respectivas

dimensiones que derivan de ella, como: “el desempefio laboral” y “las
oportunidades de ascenso laboral”. Al respecto Savino C. (1992)
sostiene que: son investigaciones puras aquellas en que los
conocimientos no se obtienen con el objeto de utilizarlos de un modo
inmediato,. aungue ello no quiere decir, de ninguna manera, que estén
totalmente desligadas de la practica o que sus resulfados,
eventualmente, no vayan a ser empleados para fines concretos én un

futuro mas o menos proximo. (p.52)

Es importante anotar que el trabajo de investigacion presentado también '

es denominado sustantivo, porque a fravés del estudio de las variables,
se llegan a una sistematizacion tedrica de la problematica. De la misma
posicién es Zorrilla (1993, p. 43) este tipo de investigaciones se
denomina también. pura o fundamental, busca el progreso cientifico,
acrecentar los conocimientos teodricos, sin interesarse directamente en
éus posibles aplicaciones o consecuencias préctidés; es mas formal y
persigue las generalizaciones con vistas al desarrolloc de una teoria

basada en principios y leyes.
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b) Nivel de Investigacion
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En la presente investigacion “la percepcién de la discriminacién laboral
femenina en las oportunidades jefaturales dentro del sector privado,
distrito de San Juan de Marcona, Provincia de Nasca, 2015”, es de nivel
descriptivo, pero con la medicion de las variables que se relaciona
causalmente, sostiene Savino C. (1992) se refiere de la siguiente
manera frente al disefio del frabajo descriptivo causal: son aquellos
trabajos donde la preocupacién se centra en determinar las
caracteristicas de un determinado conjunto de fendmenos. Su objetivo,
por lo tanto, es conocer como suceden ciertos hechos, analizando las
relaciones causales existentes o, al menos, las condiciones en que ellos

se producen. (p.54)

El trabajo de investigacion presentado, de acuerdo con lo citado por
Savino, reune por su nivel las caracteristicas de un estudio descriptivo
causal. Asi como su mismo nombre lo indica, su interés se centra en
describir la ocurrencia de un fendmenc y en qué condiciones se
manifiesta, o como se relacionan dos o mas variables como en el

presente que es casual.

A diferencia de las investigaciones exploratorias, es un tema que tiene
bagaje teérico y respecto a las explicaiivas no manipula variables,

tampoco realiza aplicaciones de enfoques cualitativos.

1.6.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

~a) Método de la Investigacion.

La investigacion aplicé basicamente los métodos deductivo y descriptivo
de las variables. Asi como Hipotético-DéduEtivo, porc-j.ue.no.s pérrhite
verificar la hip6otesis, “La discriminacion laboral feméniné .en lb .q-ue
respecta a las oportunidades laborales dentro del sector privado suele




ser inferior a las oportunidades laborales gue tienen los hombres en este

distrito de San Juan de Marcona, Nasca, 2015".

Es asi que se utilizé el método deductivo dentro de un enfoque

g cuantitativo, ademas el método analitico, porque se procedié a analizar

& cada una de las partes del problema y entender el comportamiento de

® las mismas y explicar las causas, para luego formular las sugerencias y

i posibles alternativas de solucion.

@

@ b) Diseiio de la Investigacion.

@ . El presente disefio corresponde a la investigacion no experimental, es

? decir no se manipulan las variables. Es transversal porque, se toma

g datos en un solo momento.

& ¢) Enfoque de la Investigacion .*
%33 Es cuantitativa porque se midio las variables de estudio mediante los
;f; cuestionarios y la aplicacién de las técnicas estadisticas para la
@; validacién de las hip6tesis, respecto a la relacion entre las variables. s.
@ 1.6.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

r'!'\".:a

A,

a) Poblacién: Mujeres que se encuentren laborando en sectores privados,
distrito de San Juan de Marcona-provincia de Nasca, Departamento de

lca.

Distrito San Juan de Marcona-Nasca

Poblacion 98 mujeres

Fuente: Camara de comercio descentralizada

Poblacién: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 235), “la
poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una
serie de especificaciones (....) Las poblaciones deben situarse
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claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el

tiempo”.

Tal como se evidencia en la presente investigacion se ha delimitado.
b) Muestra: Mujeres de la jurisdiccion del distrito de San Juan de Marcona,

Nasca — Departamento de Ica.

Distrito San Juan de Marcona-Nasca

Poblacién 40 mujeres

Fuente: propia.

Muesira: Segun Hernandez, Fernandez y Bapfista (2006:235), “la

muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacién. Digamos que es

PP GIPIOOIBGBOEDY

@ un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en

@ - sus caracteristicas al que llamamos poblacion (...) Basicamente
& categorizamos las muestras en dos grandes ramas, las muestras no
& probabilisticas y las muestras probabilisticas. En estas ultimas todos los

elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos
y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamario
de la muestra (...) en las muestras no probabilisticas, la eleccién de los
elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas
con las caracteristicas de la investigacion o de quien hace la muestra.
Aqui el procedimiento no es mecanico, ni con base en formulas de

probabilidad, sino depende del proceso de toma de decisiones de una
persona o de un grupo de personas, y desde luego las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion”.

Criterios de inclusion:

NN Especificamente no_son_los_hombres los_ discriminados en el presente

estudio, mas bien son las mujeres trabajadoras del sector privado, que

e S por razones de embarazo o su condicién de mujer es displicentemente
f_-’:‘f . ' . .

apartada de asumir jefaturas cuantitativamente evidenciadas por los

resultados de las encuestas. s
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En concreto la inclusion fue por:

» La mujer porque, es quien fue la discriminacion laboral femenina.

e La mujer con capacidad de asumir cargos en el sector privado.

» La mujer que desempefia labores susceptibles de jefatura.

1.64.

a} Tecnicas

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOELCCION DE DATOS

En este trabajo se utilizé la técnica de investigacion de recoleccion de

datos:

La encuesta, que es el medio con el fin de obtener respuestas de

opiniones, orientaciones y tendencias a determinadas preguntas

operacionalizada por su instrumento. El cuestionario, el cual es de tipo

cerrado; la técnica de la encuesta, entendida como la forma de

comunicacion mediante el intercambio de palabras. Se aplicoé la

encuesta sobre la base de un patrén general, pemitiendo libertad de

formular preguntas convenientes y obtener las respuestas que permitio

desarrollar con mayor eficacia la investigacion:

o Técnicas de Recoleccion de Informacién tebrica, Se procesé el

desarrollo de la investigacion con la recopilacion de
informacion  existente en  fuentes  bibliograficas vy
hemerograficas; recurriendo a las fuentes originales en lo
posible, estas pueden ser en libros, revistas, periddicos
escritos, trabajos de investigaciones anteriores y otros.

Técnicas de Muestreo
Muestreo aleatorio accidental

probabilistico, sobre 40 mujeres que a razén de su calidad de
mujer y la oportunidad sesgada a escalas laborales jefaurales.
La misma gue fue en base a la técnica Alpha de Cronbach.

‘La técnica ~en concreto utilizada “fue el muestreo no -
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Instrumentos
Se aplicaron dos cuestionarios que, para Briones G. (2002) el

instrumento como cuestionario nos sefala al respecio:

El cuestionario de preguntas (sic) es el componente principal de una
encuesta. Al respecto, se ha dicho que ninguna encuesta es mas que su
cuestionario. Sin embargo, no hay, por decirlo de alguna manera, una
teoria que nos diga como debe prepararse. Por el contrario, su
construccion es mas bien la expresion de la experiencia del investigador
y de su sentido comun. Si bien reconocemos como validos esos juicios,
se pueden dar diversas indicaciones que pueden ayudar a esa tarea.

(p.61)

El instrumento que se utiliz6é fue el cuestionario que recopilé data sobre
la discriminacién laboral y la oportunidad jefatural de la mujer.

Fuentes
A través del Juicio de expertos se verifico la validez de los instrumentos

mediante los siguientes pasos:

Validez Interna

Se verificé que el instrumento fue construido de la concepcion tecnica
desglosando en dimensiones, indicadores e items asi como el
establecimiento de su sistema de evaluacion en base a los objetivos de
investigacién logrando medir lo que realmente se indicaba en el estudio.

Validez de constructo.
Este procedimiento se efectud en base a la feorfa de Hernandez, R.

teoria respondiendo al objetivo de la investigacion, esta se

operacionalizé en variables, dimensiones e indicadores.

Criterios de validez y confiabilidad de los instrumentos

-(2010) Se precisa gue los-instrumentos fueron elaborados en base a una
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Segl.'ln Hernandez, Fernandez & Baptista (2016). La confiabilidad de un
instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacién
repetida al mismo sujeto u objeto produce resultados iguales. La
confiabilidad de un instrumento se refiere a la constitucion interna de las
personas, a la mayor o menor ascendencia de errores de medida.
(p.200)

Un instrumento confiable significa que si lo aplicamos por mas de una
vez a un mismo elemento entonces obtendriamos iguales resultados.
Para validar los instrumentos de la investigacion se realizé con Alfa de
Crombach, |a escala para interpretar es el coeficiente de confiabilidad

(Pino, 2010, p. 380) es:

-1 a 0 No es confiable.

0.01 a 0.49 baja confiabilidad |
0.5 a 0.75 Moderada confiabilidad.
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad.
0.9 a 1 Alta confiabilidad

Para la recoleccion de datos se utilizd como instrumento el cuestionario.
En el presente estudio, el criterio de juicio de expertos para la validacion
por especialista fue por dos docentes de la Universidad Alas Peruanas.

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Los datos han sido procesados estadisticamente a través de cuadros

estadisticos, diagramas de apoyo; aplicando para ello una estadistica

-descriptiva, conforme la aplicacion de la técnica estadistica SPSS 22.
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1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA

INVESTIGACION

a) Justificacion

Justificacion tedrica

La escasa informacion compilada, es por falta de investigaciones de la
discriminacién de mujer para acceder a cargos jefaturales, siendo la
justificacion concreta la del resultado de sistematizar los enfoques sobre

discriminacion hacia las oportunidades jefaturales de la mujer.

Afirman que la mayoria de las investigaciones se efectdan con un
propésito definido, pues no se hacen simplemente por capricho de una
persona, y ese proposito debe ser suficientemente significativo para que
se justifique su realizacién. Ademas, en muchos casos se tiene que
explicar para qué es conveniente llevar a cabo la investigacion y cuales
son los beneficios que se derivaran de ella. (Hernandez, 2014, pag. 51).

Justificacion practica

Los resultados de la investigacion nos serviran para plantearnos
acciones concretas, con el objetivo de determinar la percepcion que
existe de la discriminacion laboral femenina y las oportunidades

jefaturales.

JAyudan a resolver algun problema real?, ;tiene implicaciones
trascendentales para una gama de problemas practicos?” (Hernandez,
2014, pag. 52).

Justificacién metodolégica

El "estudio” puede servir de inspiracion ‘a otros investigadores para
reconocer que la investigacion cientifica es el camino para el desarrollo
del pais.

Este aspecto se formulan indirectamente las preguntas para el
investigador ¢la investigacion contribuye a la definicion de un concepto,
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variable o relacion entre variables?, ;pueden lograrse con ella mejoras
en la forma de experimentar con una 0 mas variables?, ;sugiere como
estudiar adecuadamente una poblacion? Desde luego, es muy dificil que
una investigacion pueda responder positivamente a todas estas
interrogantes; algunas veces solo cumple un criterio. (Hernandez, 2014,
pag. 52).

Justificacion Legal

El caracter universal de las necesidades de la vida exige que todas las
personas se traten de igual modo, sin discriminacion. Ese principio de
igualdad ha sido la fuerza impulsora de los derechos humanos y es
también uno de los pilares para la realizacion de este trabajo.

La presente se sustenta en el sentido que hay en el anteproyecto de ley
que aporta en el campo juridico de los siguientes articulos:

El Congreso,
Ha dado la Ley siguiente,

Artic:u_lo'1°.- Objeto de la Ley. _

La presente Ley tiene por objeto el otorgar una regulacion efectiva y que
proponga responsabilidades a las direcciones y similes para el
cumplimiento de la Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades

entre Mujeres y Hombres

Articulo 2°.- Modifiquese el articulo 4 de Ley N° 28983, Ley de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en la siguiente forma:

“4° - Del rol del Estado Es rol del Estado, para los efectos de la presente

Ley:
1) Promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, adoptando todas las medidas necesarias que pemitan

33




0

@ remover los obstaculos que impiden el ejercicio plenc de este
2 derecho, con el fin de erradicar todas las formas de discriminacién.

@ - . . " .

& 2) Adoptar medidas de accion positiva de caracter temporal,
7] encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el
& hombre, las que no se consideraran discriminatorias, bajo
z responsabilidad funcional administrativa, civil y penal del responsable
& directo de la direccién y similes institucional y la inmediata aplicacion
& de medidas correctivas. '

@ _ 3) Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las
2 comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las
& instancias y niveles de gobierno.”

& b) Importancia

@ El presente trabajo, es importante para que en base a ella se puedan

realizar similes investigaciones en el ambito nacional e internacional, asi
mismo, puedan aplicarse de forma adecuada la legislacion, partiendo de
los datos que se enuncian en la tesis. Formular propuestas normativas,

como por ejemplo el anteproyecto de ley que se presenta mas adelante.

A decir de (Bravo, 1994, pag. 12) en comentario: se puede decir que la
finalidad de la investigacion social en su conjunto, es el conocimiento de
la estructura e infraestructura de los fenomenos sociales, gue permita
explicar su funcionamiento (investigacion basica) con el propésite de

poder llegar a su control, reforma y transformacion.

Se argumenta en el sentido que, dada la problematica es importante los
distintos campos de violencia laboral, siendo mas relevante concerniente

R 7 T b e e

en contra de la mujer.

c¢) Limitaciones.
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@ Las limitaciones que obtuve para la realizacion del presente trabajo
@ fueron:

D

@ . .

& Falta de acceso a las autoridades para la realizacién de encuestas, ya
® que estas decfan no contar con el tiempo disponible para las encuestas.
@

; Poco acceso a la informacién de los archivos donde se evidencias las
& sentencias y denuncias de los casos del tema de investigacion.

2 Facilidad para recabar informacion a los centros necesarios.

g Dificultad para entrevistar a las mujeres trabajadoras y realizar las
P preguntas ya que por temor a que se pueda “enterar el empleador” y

W
e::.‘

haya represalias o falta de tiempo de las trabajadoras no se podia

realizar.
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 CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

El presente capitulo tiene por finalidad exponer y dar a conocer temas
relacionados con la presente investigacion, a su vez brinda al lector una
idea general de los conceptos que estan directamente involucrados con

su analisis.

internacionales: .

Morales, 1. 2008, La Discriminacién hacia la Mujer en el empleo y la
Jornada a tiempo parcial, Tesis para para obtener el grado de licenciado
en ciencias juridicas y sociales. Facultad de Derecho, Universidad de
Chile, quien Ilégé a las conclusiones: El camino que la mujer ha tenido

que recorrer, a fin de que sea valorada como otro que detenta los

“mismos derechos y obligaciones que el hombre, ha sido largo, lleno de

enfrentamientos, y aln sin terminar. Basta pensar que las mujeres
chilenas pudieron ir a las urnas a ejercer su opcion ciudadana en

votaciones, solo a mediados del siglo XX.

Como se dijo, las sociedades han ido evolucionando, pero llevando

consigo ideas y principios que se han transmitido de generacion en

~ generacién, tales como los roles que en la sociedad y en las familias

tienen hombres y mujeres. A los primeros, se les ha asignado la vida
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publica,. la toma de decisiones, la politica y el abastecimiento del hogar.
A las mujeres en cambio, se les ha dejado la esfera de Io privado, los
afectos, el cuidado de los hijos, y la obediencia a las érdenes dadas por
su padre o marido. Luego, todas las Obligaciones familiares, son de
cargo de la mujer. Esta ultima idea, es una de aquellas que todavia
persisten en el ideario colectivo de hombres, mujeres y empleadores.

Al hablar de factores de empleabilidad, el mayor costo por obligaciones
relacionadas con la familia siempre es asociado a la mujer, aunque ya
se ha superado la discusion, al menos a nivel tedrico que la
responsabilidad de la familia la detentan ambos sexos, en tanto
miembros del nucleo familiar. En Chile, si se analizan datos de actividad

doméstica, todavia se observan diferencias abismantes entre los sexos.

En el afio 2004, entre las mujeres que van de los 25 a 49 afios, un
43.4% de ellas se dedican a las labores del hogar, mientras que los
hombres a cargo de tal actividad, en el mismo rango etareo, representan
solo en 0.6%. Pero, sin esperar los cambios de mentalidad o cualquier
otro tipo, los cambios sociales y econdmicos, han golpeado fuertemente
a todos los paises sin excepcion. También se apuntd que el fendmeno
de la globalizacién, ha sido probablemente el mas intenso cambio que
las economias del mundo han tenido que afrontar.

La tecnologizacion y la mayor informacion disponible, van generando
una suerte de homogeneidad en las condiciones esperadas, desde la
perspectiva del producto, y los paises pequerios, deben tratar de
superarlas o simplemente, soportar la crisis. En este marco, y a

propdsito de las tasas de desempleo vividas en nuestro pais, la mujer —-a.

la-que se-habia-educado -para-desarrollar-la-labor-de-ama-de-casa-tuvo
que salir al mercado del trabajo, a fin de hacer frente a los malos
fiempos. Si bien, todavia el porcentaje de participacion femenina es bajo

‘a comparacion de otros paises latinoamericanos, el historial chileno

muestra un avance significativo en la insercién laboral de la mujer en los
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ullimos veinte aios. Sin embargo, esta incorporacién ha sido cualquier
cosa, menos una insercion pacifica'. La consideracién de que el trabajo
femenino es secundario, o que los costos que una mujer representa para
las empresas son muy altos, han sido uno de los mayores obstaculos
que las mujeres han tenido que sortear. Sin contar, en todo caso, ya que
se escapa del tema de esta tesis, otro tipo de practicas discriminatorias,

como el acoso sexual.

La mujer que logra incorporarse al sistema debe entonces, tener en
cuenta que sera muy dificil ascender a un puesto de trabajo de mas
importancia, que su remuneracion sera mas baja que la que tiene un
hombre en igualdad c-l.e condiciones, y que su sueldo sera cada vez mas
bajo comparativamente a medida que mayor instruccion tenga. También,
para las trabajadoras menos capacitadas, sera un problema el que para
elias no exista la posibilidad de capacitacion o de mayor formacién

- técnica o profesional, todo ello, ya que no se le cuenta para puestos de
mayor responsabilidad. En tanto la mujer continia detentando la

responsabilidad por los hijos y el hogar, ha preferido en no menos
oportunidades por incorporarse a labores diferentes que el empleo a

jornada laboral completa.

Entonces ha surgido para ella, la posibilidad del trabajo desde su hogar,
y el trabajo a medio tiempo o part-time, muy comun en una de las areas
de la economia mas feminizadas, como es el comercio o los servicios.
Lamentablemente, estas jornadas no vinieron de la mano con los
beneficios esperados, sino con jornadas mas extensas de las pactadas,
con pérdida de beneficios laborales, y sobre todo con bajas

remuneraciones. (Espinoza Morales, 2006).

Barriendo, 1. 2014. Tesis La Discriminacién Laboral de la Mujer para
optar el titulo de licenciada en Derecho. Universidad Publica de Navarra.
Pamplona. Las conclusiones fueron: Histéricamente, las mujeres no han
participado en el ambito laboral y econémico de la misma forma que los
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hombres, sino que a {o largo de la historia, se han perpetuado ciertos
rasgos en la situacion social de ambos gue ocasionan diferencias
laborales importantes, mujeres y hombres no realizan las mismas tareas,
el rasgo basico diferenciador puede considerarse el trabajo domestico,

que recae fundamentalmente sobre las mujeres.

Pero, estas, han ido accediendo progresivamente al mercado laboral,
aunque no en igualdad de condiciones que los hombres, sino que ambos
trabajan en diferentes sectores, ocupan distintos puestos dentro de las
empresas y no perciben los mismos salarios por el trabajo realizado. Por
todo esto, las mujeres han quedado en una situacion de desventaja que
conlleva desigualdades sociales. Aunque se ha avanzado bastante en
las sociedades capitalistas en lo que a los derechos de igualdad y
oportunidades laborales de las mujeres se refiere, en la puesta en
practica de esos derechos, el avance, no ha sido tan importante, puesto
_£|ue, tomando datos reales, se observa que la igualdad de salarios y
oportunidades de acceso a determinaos empleos y a los rangos

superiores de estos todavia no es real.

En esta linea, es de destacar el frabajo de investigacion realizado por
CCOOQ y UGT37, en el que se muestran por porcentajes la realidad de la
mujer en el mundo laboral. De acuerdo con datos del INE, las mujeres
cobran de salario medio anual un 22% menos que los hombres. Por todo
ello, la nomativa vigente en materia de igualdad es esencial para pulir
estas diferencias, pero lo cierto es gue, a pesar de la amplitud de miras
de la LOIEHM y las buenas intenciones con las que se cred, sus
directrices no estan siendo cumplidas ni en el sector privado ni en el

publico. Si bien es cierto que se esta trabajando en esas lineas, para

-— -~ conseguir todo-lo-propuesto-por la-ley,-se-requiere no-solo-un-cambio en. -

la normativa, sino un cambio en la perspectiva social sobre la actividad
laboral de la mujer y no puede negarse que, a pesar de la tardanza en el
progreso de las leyes, el cambio de mentalidad de la sociedad es
todavia mas lento. (Martinez, Universidad Publica de Navarra, 2014).
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Morales, M. (2015) La discriminacién del género femenino en cargos y
salarios gerenciales en empresa de la ciudad de Guayaquil, Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, para optar el titulo profesional de
Psicologa. Trabajo de investigacion y analisis se centra en la
discriminacion de la que son objeto las mujeres, para acceder a cargos y

salarios gerenciales en organizaciones en la ciudad de Guayaquil. Todas

‘las personas tienen el derecho de contar con un trabajo digno y bien

remunerado sin discriminacion de ningan tipo y con las garantias de
crecimiento personal y profesional. Las mujeres han sido excluidas a
través de la historia, desconociendo su capacidad, valor y potencial, a tal
grado de considerarlas solo para procrear hijos y cumplir con tareas
domeésticas muy elementales. El esfuerzo desplegado por las mujeres
para ocupar puestos de trabajo y oportunidades de éxito en el mercado
laboral, ha sido enorme y lleno de insatisfacciones y sacrificios, sin
embargo, nunca lograron terminar con sus anhelos de crecimiento
personal y profesional, y lucharon por sus derechos y paso a paso lo han
logrado. Actualmente, la participacién femenina en el mundo

empresarial, se ve reflejada en la cantidad de . gerencias que son

“ocupadas por mujeres que luchan fuertemente por la igualdad de

oportunidades para su desarrollo, tratando de reducir las murallas
culturales y personales que las han relegado por siglos. Una de estas
murallas u obstaculos es conocido como el “techo o pared de cristal”,
una teoria que el enfoque psicoanalista analiza, entre ofros, de manera
significativa e interesante. Las mujeres no solo lideran cargos medios y

gerenciales, sino fambién son propietarias de negocios nacionales e

internacionales; ocupan puestos importantes en la politica;, en la

educacioén y en la sociedad en general, demostrando su capacidad, nivel

su capacidad. Estos logros obtenidos con talento y estrategia, aun no
pueden equipararse con los de los hombres. {Morales, 2015).

—profesional-y-perseverancia-para-ganarse el-respeto-a sus-derechos y.a - -
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Ramén, J (2014) Analisis y descripcion de cargos administrativos
enfocados a: derecho a la igualdad y no discriminacion de la mujer en
los cargos dentro de las empresas. Para optar el titulo de Psicdloga,
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil. Este trabajo de
investigacion ha sido de gran aporte para las autoras, ya que contribuye
a su formacion e incursién en el ambito laboral, considerando que la
psicologia organizacional se encuentra ligada estrechamente con las
leyes dentro de las empresas, en el area de Recursos Humanos, las
autoras consideraron importante conocer la realidad del pais a cerca de
un tema de gran importancia para unc de los grupos vulnerables de la
sociedad como lo es la mujer dentro del ambito laboral. De los analisis
de los resultados obtenidos en la empresa que fue utilizada para realizar
el estudio de campo, se puede interpretar que se aplica la Normativa
Ecuatoriana de la no discriminacién a la mujer, ya que los cargos
administrativos se encueniran en su mayoria ejercidos por mujeres, y la
remuneracion es equitativa al cargo gue desarrollan, no se ve
influenciada por généro del colaborador. Es importante que en todas las
empresas no haya discriminacién, y se apliqgue la Normativa
Ecuatoriana, ya que s un derecho de las mujeres incursionar en el
ambito laboral, ser reconocidas y tener un salario digno acorde al trabajo
que desarrolla, sin que se vea afectado por ideologias de discriminacion
en relacion con la mano de obra masculina y se aplique un mayor salario
a un colaborador que realiza el mismo trabajo que otro, simplemente
porqué sea hombre. La Igualdad entre la mujer y el hombre deben verse
reflejados no solo como dice la Constitucion formalmente, sino tambien
en los hechos. En la realidad, a través del método aplicado en esta
investigacion, concluye que la correcta aplicacion de la normativa, ayuda
al crecimiento de la empresa y al desarrollo del pais, a través del respeto
a los derechos humanos y a la dignidad- de la mujer. Solo respectando
las normas y dando a ciudadanos iguales, igualdad de derechos, se

podra evolucionar como sociedad. (Ramoén, 2014).

Nacionales:
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Valdez, H. 2013 Tesis El derecho a a igualdad y la no discriminacion de
género en la seleccion de personal en el ambito laboral del Peru, para
optar el Titulo de Abogada, PUCP.

La legislacién nacional sobre igualdad y no discriminacion de género,

s6lo contempla al reclutamiento como proceso en el cual podria

efectuarse la discriminacion de género, sin embargo el proceso de
incorporacion de las personas a las organizaciones comprenden dos sub
- procesos el reclutamiento y la seleccion de personal, existiendo
actualmente un vacio legal en la legislacion nacional, en tal sentido se
propone un cambio normativo a efectos de que nuestra legislacion
nacional pueda sancionar los actos de discriminacion efectuados tanto

en el reclutamiento como en la seleccién de Personal.

Se pretende que las organizaciones publicas y privadas apliquen las
normas sobre responsabilidad social que incluyan pautas scbre la
igualdad y 'no Discriminacién de género como herramientas que

coadyuven al cumplimiento de la legislacién nacional.

Se propone la ihcorporacién de un modelo de equidad de género en el
Estado Peruano, a fin de evitar ia discriminacion contra ia mujer.

El Ministerio de trabajo y Promocion del Empleo actualmente solo
sanciona los actos de discriminacién de género efectuados en el
reclutamiento de personal, por lo cual se propone una reforma normativa
a fin de que el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo pueda
sancionar los actos de discriminacion de género efectuados tanto en el

reclutamiento como en la seleccién de personal.

Los inspectores de trabajo estan facultados a revisar cierta
documentacion sefialada en la legislacion nacional vigente, sin embargo,
no incluyen a los documentos relacionados con el reclutamiento y

seleccidn de personal, por lo tanto, se propone una modificacion
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legislativa, a efectos de otorgar facultades a los inspectores de trabajo a
fin de qué puedan revisar los documentos relacionados al reclutamiento
y seleccion de personal, como habitual en una inspeccion de trabajo, a
fin de poder disminuir Ia discriminacion de género en el ambito laboral

del Peru.

Se propone la creacion de un drgano especializado que forme parte del
Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables, que se encargaria de
vigilar el cumplimiento de la legislacién nacional sobre igualdad y no
discriminacion de género en el ambito laboral del Perd. {(Humbser,
2013).

Acharte, 2010. Discriminacion Laboral de la Mujer. De acuerdo con lo

expuesto, se considera que en las relaciones laborales la discriminacién.

se vuelve, en ocasiones, evidente. Una de las formas de discriminacion
a la mujer es la discriminacién laboral. Que una mujer integre un equipo
es posible causal para que surjan conductas prejuiciosas, acciones
maliciosas, sentido de superioridad por parte del discriminador, y todo
esto dafia de forma visible el funcionamiento del grupo como tal y
ademas a cada relacion individual entre los integrantes. En ocasiones,
cuando la mujer accede a determinadas corporaciones que han estado
tradicionalmente ocupadas por hombres, no les resulta facil hacerse
fespetar Debe soportar bromas groseras, gestos obscenos, que se
desprecie todo lo que se dice, y que no se tome en serio su trabajo. Al
sentir que es tratada de forma diferencial por parte de sus comparieros
enseguida advertira que esta siendo victima de una discriminacién.

Hugo, 2005. Discriminacién Laboral Aspectos doctrinarios y situacion en

Chile. - Désde mucho tiempo- las- mujeres, que - representan

aproximadamente un 34% de la fuerza laboral, han tenido que sufrir
algun tipo de discriminacién laboral, ya sea recibiendo salariocs menores
(en igualdad de condiciones, en comparacion con las hombres);

excluyéndolas de ciertas labores porque “no son para mujeres”, porque
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“es mas caro contratarlas” {debido a los permisos de maternidad, por

ejemplo) o simplemente ubicandolas en un puesto de trabajo de inferior
nivel, o imponer impedimentos para que las asciendan a mejores
puestos, aun estando capacitadas. Ademés de esto, muchos casos de
discriminacion pueden llegar a atentar contra la maternidad o realizar
practicas como aplicar test de embarazo, o exigiendo la adopcion de

algun métedo anticonceptivo, efc.

Guia de la OIT 2014. “ABC de los derechos de las trabajadoras vy la
igualdad de género”: La proteccion y promocion de la igualdad entre las
mujeres y los hombres son, de manera semejante, conceptos basicos
que se fundamentan en los derechos humanos internacionales,
reconocidos en instrumentos de las Naciones Unidas tales como la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos, de 1948; el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos, y el Pacto Internacional de
Derechos Econémidos, Sociales y Culturales, ambos de 1966; la
Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion

'contra la mujer, de 1979; la Convencion sobre los Derechos del Nifio, de

1989; la Convencidn internacional sobre la proteccion de los derechos
de todos los trabajadores migratorios y de sus familiares; y la
Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing, de 1995. Sus
disposiciones vinculan juridicamente también a los Estados que no han
ratificado los instrumentos especificos de la OIT, pero que si han
ratificado estas normas internacionales de caracter mas general.

En la mayoria de los paises la discriminacion por sexo es ilegal, aun asi

“se sigue realizando regularmente de forma encubierta y a veces no tan

encubierta.

La discriminacién femenina puede ser-de facto, que significa que se da
en la realidad practica o de jure, que significa que existe discriminacion
en la ley. Si la normativa laboral dice que se debe pagar menos a las

mujeres, aungue estén igualmente capacitadas se considerara de jure,
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2.2, BASES LEGALES

mientras que si la ley no dice nada pero en Ia practica se observa esto

significa que es de facto.

Mundialmente se ha observado que la discriminacion de jure y directa
han disminuido, pero en cambio la discriminacién hacia la mujer de facto .
e indirecta se han incrementado e incluso han sido creadas nuevas
situaciones donde sucede esto. A pesar de que se han hechos grandes
esfuerzos, tanto sociales como legislativos, para que esta situacién no
siga ocurriendo la brecha de salarios y de oportunidades no se ha visto

fuertemente afectada en los Gltimos afos.

La razén principal de la disparidad de ingresos estaria provocada por el
inferior capital humano de la mujer y las trayectorias intermitentes de su
carrera profesional, sin embargo, la disparidad de género en la
educacién se reduce y en muchos casos la escolaridad de mujeres

supera la de los hombres.

Las rhujeres son uno de los grupos mas golpeados por la pobreza, ya
que las mujeres pobres aparte de sufrir por la discriminacion hacia los
grupos mas bajos de la sociedad, econdmicamente hablando, deben
enfrentarse a la discriminacién que genera el solo hecho de ser mujer,
" debido a que en los trabajos donde menos educacion se exige
(generalmente de menor nivel socioeconémico) son ocupados en
general por hombres, o que acenta una pobreza ciclica en las mujeres,
situacién agravada cuando se trata de jefas de hogar o el principal

soporte de sus familias.

Marco Juridico.
Nuestra investigacion amerita la utilizacion y andlisis de los siguientes

preceptos legales:
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“Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion

confra la mujer, de 1979; y la Declaracion y Plataforma de Accién de
Beijing, de 1995.

Declaracion Americana de los Derechos y Deberes.

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, sociales y culturales.
Convenios de ia Organizacién Internacional del Trabajo.

Constitucion Politica. Especialmente: Art. 22, 23, 24. 25 y 26.

Codigo Penal Peruano. |

Otras normas legales, que refieren a los derechos de los trabajadores.
Legislaciéon comparada. Especialmente de los paises latinoamericanos.

Marco Normativo de! Derecho a la no Discriminacién

En el ambito internacional

El articulo 1 de la Declaracién Universal de Ioé Derechos Humanos
sefiala que todos Ibs seres humanos nacen libres e iguales en dignidad
y derecho. Asimismo, el articulo 2 de dicha Declaracion sefala que toda
persona tiene los derechos vy libertades proclamados en esta
Declaracién sin distincién alguna de raza color, sexo, idioma, religion,
opinién politica o de otfa indole, origen nacional o social, posicion

econdmica, hacimiento ¢ cualquier otra condicion.

"E| articulo 2 de la Declaracién Americana de los Derechos y Deberes
del hombre sefala que todas las personas ante la ley, tienen los
derechos y deberes consagrados en esta declaracion sin distincion de

raza, sexo, idioma, credo ni otra alguna".

En cuanto a la igualdad de condiciones en el trabajo para la mujer, en su
articulo 7 del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, sociales y

- culturales -sefala—que los-Estados—Partes en el -presente- Pacto-

reconocen el derecho de toda persona al goce de condiciones de trabajo
equitativas y satisfactorias que aseguren en especial. a) Una
remuneraciéon que proporcione como minimo a todos los trabajadores, b)
un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de
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ninguna especie; en particular, debe asegurarse a las mujeres
condiciones de trabajo no inferiores a las de los hombres, con salario
igual por trabajo igual (...); y ¢. Ilgual oportunidad para todos de ser
promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria superior que le
corresponda, sin mas consideraciones que los factores de tiempo de

servicio y capacidad.

El articulo 7 de La Convencién Americana sobre Derechos Humanos
(también llamada Pacto de San José de Costa Rica o CADH) sefiala que
“todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincion, derecho a igual
proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracion y
contra toda provocacion a tal discriminacion’, El inciso 2) del articulo 23
sefiala que toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, al
igual salario por trabajo igual. Asimismo, el articulo 24 sefiala que todas
las personas son iguales ante la ley. En consecuencia tiene derecho sin
discriminacién a igual proteccion de la ley.

El articule 4 de la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas

de discriminaciéon contra la mujer, el cual sefiala que la adopcién por los
Estados Partes de medidas especiales de caracter temporal
encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer
ho se consideraran discriminacion en la forma definida en el presente
convenio, pero de ningin modo entrafiara, como consecuencia, el
{ mantenimiento de normas desiguales o separadas, estas  medidas
cesaran cuando se haya alcanzado los objetivos de igualdad de

£ ey e e el ST BN
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oportunidad de trato. Asi mismo en el articulo 11 de dicho convenio
sefiala que los Estados Partes adoptaran todas las medidas apropiadas
para eliminar la discriminacién contra la mujer en la esfera del empleo a :

- —-- - — —fin-de-asegurar-a la- mujer-en-condiciones-de igualdad-con-los hombres, - - --- -

los mismos derechos, en particular:

E! derecho al trabajo como derecho inalienable de todo ser humano, los

derechos a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la

aplicacion de los mismos criterios de seleccion en cuestiones de empleo,
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el derecho a elegir libremente profesion y empleo, el derecho al

_ascenso, a la estabilidad en el empleo y a todas las prestaciones y otras

condiciones de servicio, y el derecho a la formacion profesional y al
readiestramiento, incluido el aprendizaje, la formacién profesional
superior y el adiestramiento periddico, el derecho a igual remuneracion,
inclusive prestaciones, y a igualdad de trato con respecto trabajo de
igual valor, asi como igualdad de trato con respecto a la evaluacion de
calidad del trabajo, el derecho a la seguridad social, en particular en

- casos de jubilacion, desempleo, enfermedad, invalidez, vejez u otras

i‘nca'pacidad para trabajar, asi como ef derecho a vacaciones pagadas, el
derecho a la proteccién de la salud y a la seguridad en las condiciones
de trabajo, incluso la salvaguardia de la funcién de reproduccién.
También en el articulo 14 del Convenio sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacién contra la mujer sefiala que los Estados partes
adoptaron todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion
contra la muijer en las zonas rurales a fin de asegurar, en condiciones de
igualdad entre hombre y mujeres, su participacion en el desarrollo rural y
en sus beneficios, y en particular le aseguran el derecho a: ("...) e)
Organizar grupos de autoayuda y cooperativas a fin de obtener igualdad
de acceso a las oportunidades econdémicas mediante el empleo por

cuenta propia ¢ por cuenta ajena.

El articulo 4 de La Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar y
erradicar la violencia contra la mujer “Convencion Belén Do Para’,
sefiala que toda mujer tiene derecho al reconocimiento, goce, ejercicio y
proteccion de todos los derechos humanos y libertades consagradas por
los instrumentos regionales e internacionales sobre derechos humanos.

Estos derechos comprenden, entre otros: (..) el derecho a igualdad de

derecho de toda mujer a una vida libre de violencia incluye, entre otros:
el derecho de la mujer a ser libre de toda forma de discriminacién, y, el
derecho de la mujer a ser valorada y educada libre de patrones
esteriotipados de comportamiento y practicas sociales, y culturales

proteccion-ante-la-ley-y-de-la-ley.- También-en- su-articulo-6-sefiala-que el - - - - -
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basadas en conbeptos de inferioridad o subordinacién; asi mismo en su
articulo 8 de dicha Convencién sefala que los Estados Partes convienen
en adoptar, en forma progresiva, medidas especificas, inclusive
programas para: “(...) b. modificar los patrones socioculturales de
conducta de hombres y mujeres, incluyendo el disefio de programas de
educacién formales y no formales apropiados a todo nivel del proceso
educativo, para contrarrestar perjuicios y costumbres y todo otro tipo de
practicas que se basen en la premisa de la inferioridad ¢ superioridad de
cualquiera de los géneros o en los papeles esterectipados para el
hombre y la mujer que legitiman o exacerban la violencia contra la mujer.
“El Convenio Nro. 100 de la Organizacién Internacional del Trabajo,

relativo a la igualdad de remuneraciones entre la mano de obra

PO GO PODOPDOIOD D

masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, fue

aprobado en 1951 dentro de la Organizacion Internacional del Trabajo”.

Dicho convenio, establece las medidas para garantiza'r el principio de
igualdad de remuneracion entre mano de obra masculina y femenina,
dichas medidas se encuentran contempladas en inciso 3 y 4 del articulo
2 del Convenio de la Organizacion Internacional del Trabajo, el cual
sefala que: “Todo miembro debera, empleando medios adoptados a los
métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracion, promover y, en
la medida que sea compatible con dichos métodos, garantizar la
aplicacion a todos los trabajadores del principic de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra

femenina por un frabajo de igual valor”.

El Convenio Nro. 111 de la Organizacién Internacional de Trabajo y la

Recomendacién Nro. 111, sobre discriminacion en materia de empleo y

del Convenio sefiala que el término discriminacién comprende: a)
cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religidon, opinidon politica, ascendencia nacional u origen
social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades

-———-oeupacién; fue-adoptado-el-25- de junio-de-1958. El-inciso-1-del-articulo-1 - —-- .k
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o de trato en el empleo y la ocupacion; y b} cualquier otra distincion,
exclusién o preferencia que tenga por efecto anular o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacidén que podra ser
especificada por el Miembro interesado previa consulta con las
organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores,
cuando dichas organizaciones existan, y con ofros organismos

apropiados.

Ambito Nacional

El texto constitucional vigente en el Perd encontramos una referencia
explicita al derecho de igualdad. Ahi especificamente el inciso 2 del
articulo 2 de la Constitucion Politica del Perl sefiala que toda persona
tiene derecho a la igualdad ante la ley. Nadie podra ser discriminado por
motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion, condicidn econdmica o de
cualquier otra indole. Asi mismo el articulo 2.2 del texto Constitucional
reconoce, ademas del derecho de igualdad ante 1a ley, el mandato de no
discriminacion en cualquiera de sus formas. Asi se prohibe la
discriminacion por razén de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion,
.condicién econémica o de cuélquier otra indole. Esta férmula amplia del
texto constitucional permite establecer que la prohibicién de conductas
discriminatorias se extiende a todas las formas de discriminacién, con
total prescindencia del modo a través del que esta es puesta en practica.
También en el inciso 2 del articulo 2 de la Constitucion Politica del Peru,
se ha establecido los motivos de discriminaciéon sefialando que toda
persona tiene derecho: (...) A la igualdad ante la ley. Nadie debe ser
discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinion,
condicion econodmica o de cualquiera otra indole. Para la proteccidén de

este derecho, el articulo 200° inciso 3.

Particularmente en los articulos 2.1°, que consagra el derecho a la vida,
identidad, integridad moral, psiquica y fisica y al libre desarrollo y
bienestar; el 2.2° que hace referencia a la igualdad; el 2.20° a ser
atendido por la autoridad competente; el 2.24.b, que sefiala libertad y
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seguridad personales y el articulo 2.24.h, que nadie puede ser victima de
violencia moral, psiquica o fisica, ni sometido a tortura o a tratos crueles
inhumanos o humillantes. Asimismo, cabe considerar e articulo 149, segun
el cual las comunidades campesinas y nativas pueden ejercer las funciones
jurisdiccionales dentro de su ambito territorial de conformidad con el
derecho consuetudinario, siempre que no violen los derechos

fundamentales de la persona.

Legislaciéon nacional _ _

La Ley N°® 26772 — Ley que dispone que las ofertas de empleo y acceso a
medios de formacion educativa no podran contener requisitos que
constituyan discriminacion, anulacion o alteracion de igualdad de

oportunidades o de trato, la cual fue posteriormente modificada por la Ley

3
)
?
3
?
3
3
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?
2
2

N° 27270 — Ley contra actos de discriminacién. Posteriormente, se emiti6 la
Ley N° 28983 — Ley de Igualdad de Oportunidades entre hombres y

! mujeres, en la cual también se consigna sblo al sub - proceso de

reclutamiento dejando nuevamente de lado al sub - proceso de seleccion de

personal, en el cual se producen la mayoria de casos de discriminacion de

- género. La prohibicion de discriminacién contenida en el inciso 2 del articulo
2 de la Constitucion Politica del Per(, es el fundamento del andlisis de ia
ke discriminacion en el acceso de empleo, junto al inciso 1 del articulo 26 de 1a
= misma, que recoge el principio de igualdad de oportunidades-en el empleo

-'_-_'ij . sin discriminacién. Esta es, sin duda, la base en la que se apoya la Ley N°

26772, norma que entre otras prohibe la discriminacién por razon de sexo

en el acceso al empleo. Dicha ley, y luego su reglamento, establece que

] todo requerimiento de persona que: i) no se encuentre previsto en la ley, ii}
carezca de una justificacion objetiva y razonable, y iii) se encuentra basado
en motivos que nuestro ordenamiento juridico considera prohibidos, sera
~tachado dediscriminatorio- -~ —
Ley de lgualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres - Ley N°

28983, la cual constituye una norma de desarrolio constitucional del
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derecho a la igualdad reconocido en el articulo 2, inciso 2° de la
Constitucion Politica del Per de 1993 y tiene por objetivo, establecer el
marco normativo, institucional y de politicas publicas en los ambitos
nacional, regional y local para garantizar a mujeres y hombres el
gjercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo,
bienestar y autonomia. Busca la erradicacién de la discriminacion y se

orienta al logro de la plena igualdad entre mujeres y hombres.

Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre
varones y mujeres; que define en el Art. 2° enciso a) Ascenso laboral: El

ascenso de los trabajadores y de las trabajadoras, es una faculfad

inherente al empleador que la ejerce considerando criterios objetivos y r.
razonables;  d) Discriminacién: Cualquier  distincién,  exclusion o |
preferencia basada en motivos de raza, sexo, religion, opinion, origen
social, condiciébn econdmica, estado civil, edad o de cualquier otra
indole, que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de
6portunidades o de trato en el empleo y la ocupacién; g) Discriminacion
remunerativa: Situacion que se produce cuando se establecen
diferencias salariales o remunerativas basadas en el sexo de la persona

y sin criterios objetivos. La discriminacién remunerativa puede ser

125 ) . -
- | directa o indirecta.

ik

De la Carta Politica contempla el proceso constitucional de amparo, el
cual se encuentra regulado por el Codigo Procesal Constitucional. En
efecto, segun el articulo 37° inciso 1) del mencionado Cédigo, el amparo
procede en defensa —entre otros— del derecho “de igualdad y de no ser
discriminado por razén de origen, sexo, raza, orientacion sexual, religion,
opinion, condicién econdmica, social, idioma, o de cualquier otra indole”.
---Brediticia- La Divisién-de Perechos Giviles-del Departamento-de-Justicia;- - - - —- -

entablé una accién judicial que se resolvidé con & pago de 3 millones de

dolares a los solicitantes negros a quienes se les habia denegado los
préstamos. Cabe sefialar que, en los ultimos afios, el Tribunal

: Constitucional ha emitido importantes sentencias que han contribuido a
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--no-ser objeto-de-discriminacidn—-En-diche-pais;la-Division-de-Derechos— — - -

reforzar el ambito de proteccién constitucional del derecho a la igualdad
y alano discriminécién, al establecer el alcance de los mencionados
derechos y los criterios para evaluar la vulneracion de los mismos.
Adéniés, ha especificado algunos casos de discriminacion q';u‘e por su
naturaleza merecen la proteccién urgente mediante el amparo.

Sobre este Ultimo aspecto, conviene sefialar, por ejemplo, que segun el
Tribunal Constitucional “los despidos originados en la lesién a la libertad
sindical y al derecho de sindicacion siempre tendran la tutela urgente del
procesoc de amparo, aun cuando las vias ordinarias también puedan
reparar tales derechos”, igual sucede con “los despidos originados en la
discriminacién, por razén de sexo raza, religion, opinion, idioma o de
cualquier otra fndole (...), asi como los despidos producidos con motivo
del embarazo” y aquellos originados en 1a condicién de discapacidad.

Defensoria del Pueblo: “La discriminacién en el Perd. Problematica,
normatividad y tareas pendientes”. Sobre este tema, la Corte
Interamericana de Derechos Humanos ha sefialado que el principio de

igualdad ante la ley y no discriminacién ha ingresado “al dominio del jus
cogens, revestido de caracter imperativo, acarrea obligaciones erga
omnes de proteccion que vinculan a todos los Estados y generan efectos

con respecto a terceros, inclusive particulares”.

Por otro lado, a nivel interno, existen diferentes ambitos de proteccion y
sancion de los actos discriminatorios: el constitucional, el administrativo

y el penal. Cabe sefalar que, a diferencia de nuestro sistema normativo,
la legislacién de Estados Unidos contempla un mecanismo especifico
que fomenta el uso de demandas civiles para la proteccion de! derecho a

Civiles del Departamento de Justicia es la principal entidad a cargo de la

aplicacién de las normas de prohibiciéon de discriminacion e impulsa las
acciones civiles o penales que una persona discriminada puede iniciar a
consecuencia de dicho acto. Se pueden entablar acciones civiles para
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poner fin a los actos o conductas que violen los derechos
constitucionales y, al mismo tiempo, recurrir ante tribunales federales
para exigir que se ordenen amplias medidas reparadoras que pueden
incluir indemnizacién compensatoria, sancion civil, desagravio por

mandato judicial y, en algunos casos, dafios punitivos.

Actuacion del Estado frente a la discriminacion

De la misma forma, en el ambito del empleo, la Comisién de Igualdad de
Oportunidades en el Empleo, _organismo‘ independiente deniro del Poder
Ejecutivo norteamericano, puede interponer denuncias contra actos de
discriminacion por motivo de raza, color, origen nacional, religion,
género, edad o discapacidad practicada por empleadores privados o

plblicos, mediante acciones administrativas que derivan en una
conciliacibn o en arreglos extrajudiciales a través de los cuales se
establecen sanciones pecuniarias para los responsables de tales actos

discriminatorios. ' ;

Ley N° 28983. Ley de lgualdad de Oportunidades enfre Mujeres y
Hombres (16.03.2007).

Establece las garantias para el ejercicio de derechos y acceso a
oportunidades sin discriminacion, entre ellos el acceso a la justicia.

'Las Normas que sancionan la discriminacion en las ofertas de trabajo y
durante la relacion laboral.

Sobre la proteccion normativa frente a los actos de discriminacion en el
empleo, la Constitucién Politica sefala que el trabajo en sus diversas
modalidades es objeto de atencidn prioritaria por parte del Estado, en

cuyo ambito protege especialmente a la madre, al menor de edad y a la

persona- con-discapacidad-que-trabajan—Precisa-también-que-ninguna— - ——-—
relacion puede limitar el ejercicio de los derechos constitucionales, ni |
desconocer o rebajar la dignidad del trabajador (articulo 23°). A
continuacion el articulo 26° de la misma Carta Magna establece la |
necesidad de respetar, entre ofros principios, la igualdad de *
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oportunidades sin discriminaciéon. Atendiendo a estas consideraciones,
la Ley N° 26772, modificada por Ley N° 27270, también dispone que las
ofertas de empleo o requerimientos de personal no puedan contener
requisitos que constituyan discriminacion, anulacién o alteracién de la
igualdad de oportunidades o de trato de las personas, estableciendo

sanciones para quienes incurran en dichos actos.

Esta previsién se encuentra ademas recogida en el articulo 31° numeral
31.3 del Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo,

-aprobado por Decreto Supremo N° 019-2006-TR, que considera como

infraccion muy grave en materia de empleo y colocacion: “la publicidad y
realizacion, por cualquier medio de difusion, de ofertas de empleo
discriminatorias, por motivo de origen, raza, color, sexo, edad, idioma,
religién, opinién, ascendencia nacional, origen social, condicion
economica, ejercicio de la libertad sindical, discapacidad, portar el virus
VIH o de cualquiera otra indole”. Esta norma establece sanciones por
tales actos y faculta a la Direccién de Inspeccion Laboral de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Lima y Callao, y a las
Direcciones de Prevencion y Solucién de Conflictos de las Direcciones
de Trabajo o Promociéon del Empleo investigar y sancionar dichas

conductas.

Respecto a la prohibicion de los actos de discriminacion durante la

- relacién laboral, el articulo 25° del Reglamento de la Ley General de

Inspeccion del Trabajo considera como infracciones muy graves en
materia de relaciones laborales “la discriminacion de un trabajador por el

libre ejercicic de su actividad sindical, esté contratado a plazo

indeterminado, sujeto a modalidad, a tiempo parcial u otros”, asi como

“la—discriminacion—del—trabajador,—directa—o—indirecta,-en—materia—de
empleo u ocupacion, como las referidas a la contratacién, retribucion,
jornada, formacién, promocién y demas condiciones, por motivo de
origen, raza, color, sexo, edad, idioma, religion, opinion, ascendencia
nacional, origen social, condicién econémica, ejercicio de la liberiad
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sindical, discapacidad, portar el virus VIH o de cualquiera otra indole”.

Las nomas nacionales prohiben también los actos discriminatorios que
den origen al despido del trabajador. El articulo 29° del Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N°® 728, sefiala que es nulo el despido
que tenga por motivo la afiliacion a un sindicato o la participacion en
actividades sindicales, el ser representante sindical, el embarazo, entre
ofros.

Adicionalmente, la Ley N° 26626, Ley que encarga al Ministerio de Salud
la elaboracion del Plan Nacional de lucha contra el VIH, ¢l Sida y las
enfermedades de transmision sexual, reconoce el derecho Actuacion del
Estado frente a la discriminacién de las personas viviendo con VIH/Sida
a seguir laborando mientras estén aptas para desempefiar sus
obligaciones y establece la nulidad del despido que tenga como causal

ser portador de ello.

Por su parte, la Ley General de la Persona con Discapacidad, Ley N°

27050, sanciona con nulidad el acto discriminatorio que, basandose en
la discapacidad de una persona, afecte el acceso, la permanencia y en
general las condiciones en el empleo de la persona con discapacidad.
Es de mencionar que, recientemente, se ha publicado el Decreto
Supremo N° 004-2009-TR, relativo a los actos de discriminacion en
contra de los trabajadores y trabajadoras del hogar. Esta norma busca
garantizar el pleno ejercicio de los derechos laborales de estas personas
! y prohibe determinadas conductas por parte de los empleadbres y los

responsables de establecimientos publicos o privados.

En este sentido, se sefiala que son actos discriminatorios en contra de

\ los—trabajadores—y—trabajadoras—del—hogar—sancionades—por—ley,—el—————-&

establecer como condicion el usar uniformes, mandiles, delantales o
cualguier otra vestimenta o distintivo identificable en espacios o
establecimientos publicos. La mencionada norma, considera igualmente
discriminatorio la implementaciéh de mecanismos, regulaciones,
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servicios o acciones que tengan como finalidad o resultado la
constitucién de un acto discriminatorio contra los trabajadores del hogar
en los establecimientos publicos y privados.

Con dicho propésito la norma dispone la implementacién por el
Ministerio de Justicia de un sistema de atencion de denuncias respecto a
los temas sefalados a través de la Direccion de Defensoria de Oficio y
Servicios Juridicos Populares. También sefiala que el Ministerio de la
Mujer y Desarrollo Social y el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo desarrollaran campafias informativas de difusion de derechos de
estas personas. La norma aprobada, sin embargo, no establece con
precisién las sanciones que corresponderan a este tipo de conductas,
las cuales sin duda son necesarias para la aplicacion de la misma.

Esta normatividad ha sido modificada por la Ley 30367 que protege a la
madre tfabajadora contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de
descanso:

Articulo 1. Modificacién del articulo 29 del texto Unico ordenado del
decreto legislativo 728

Modificase el inciso e) del articulo 29 del texto unico ordenado del

decreto legislativo 728, ley de productividad y competitividad laboral, en

los términos siguientes:

“articulo 29.- es nulo el despido que tenga por motivo:

(...)

e) el embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el
despido se produce en cualquier momento del periodo de gestacion o
dentro de los 90 (noventa) dias posteriores al nacimiento, se presume
que el despido tiene por motivo el embarazo, el nacimiento y sus
consecuencias o la lactancia, si el empleador no acredita en estos casos

Lo dispuesto en el presente inciso es aplicable siempre que el
empleador hubiere sido notificado documentalmente del embarazo en

- la-existencia-de causajusta-para despedir:— - - o e e e
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-actos de discriminacion, del 29 de mayo del 2000. El tipo penal

forma previa al despido y no enerva la facultad del empleador de

despedir por causa justa’.

Articulo 2. Modificacién del articulo 1 de la ley 26644
Modificase el primer parrafo del articulo 1 de la ley 26644, ley que
precisa el goce del derecho de descanso prenatal y postnatal de la

trabajadora gestante, en los términos siguientes:

“articulo 1. Precisase que es derecho de la trabajadora gestante gozar
de 49 dias de descanso prenatal y 49 dias de descanso postnatal, el
goce de descanso prenatal podra ser diferido, parcial o totalmente, y
acumulado por el postnatal, a decision de la trabajadora gestante, tal
decision debéré ser comunicada al empleador con una antelaciéon no
menor de dos meses a la fecha probable de parto.

Cddigo Penal.

La Discriminacién como delito

El delito de discriminacion fue incorporado en la legislacion peruana
(articulo 323° del Codigo Penal) mediante Ley N°® 27270, Ley contra

vigente12 sanciona dos modalidades de conducta: En virtud de la
modificatoria efectuada mediante Ley N° 28867 del 9 de agosto del
2006.

Discriminar a una ¢ mas personas o grupo de personas. Incitar o

promover en forma plblica actos discriminatorios. Dichas conductas
para ser pasibles de persecucion penal deben estar fundadas en
motivos de raza, religion, sexo, factor genético, filiacion, edad,

discapacidad,——idioma-,—-iden-tidad—-étniea-—y—eultur—a-l,—indumenta-ria,—epinién—---——-—%
politica o de cualquier indole, o condicién econdmica. Adicionalmente, el "
tipo penal exige para la configuracién del delito que los mencionados
actos hayan sido realizados con la intenciéon de anular o menoscabar el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos de la persona. La pena ':
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Establecida para este delito es no menor de dos ni mayor de tres afios de
privacién de la libertad, o prestacion de servicios a la comunidad de 60 a
120 jornadas. El Coédigo Penal asimismo establece dos supuestos de
agravacion de la sancion en el caso de que el autor sea funcionario o
servidor publico o cuando los actos discriminatorios se hayan materializado
mediante violencia fisica 0 mental. En tales supuestos la pena sera no
menor de dos ni mayor de cuatro afios e inhabilitacion. El aumento en los
dltimos afos de los delitos de diversa naturaleza cometidos por moéviles

discriminatorios ha hecho que en otras legislaciones se incorpore el delito

YPPIYPVYY W o

Actuacion del Estado frente a la discriminacion. Tal es el caso de

i

Y

Espafia13, Francial4 y Estados Unidos15. Asimismo, en Latinoameérica,
dicha conducta se encuentra penalizada, entre otros, por el Cédigo Penal
de Colombia, la Ley N° 23.592 sobre represion de actos u omisiones

Wy 9 W

discriminatorios de Argentinal7 y por la Ley N° 7.716 que define los

5

crimenes resultantes del prejuicio de raza o de color del Brasil.

Cabe sefalar que algunos paises penalizan, asimismo, los actos de injurias
discriminatorias y de provocacion a la discriminacion. Por ejemplo, €l
Codigo Penal espaiiol (articulo 510°) establece como delitos la provocacion
a la discriminacién e injurias discriminatorias, el Cdodigo Penal Aleman
penaliza las injurias discriminatorias a través del articulo 130°. Igualmente,
el Codigo Penal ecuatoriano sanciona las ideas basadas en la superioridad
y el odio racial (articulos 212.4 al 212.8). Actuacién del Estado frente a la

discriminacion.

Reporte de las Naciones Unidas “The World’s Women 2000” (The World's
Women 2000. Trends and Statistics, United Nations, 2000)

Que se refiere a la situacion de la mujer a nivel global, algunas

—caracteristicas dela discriminacion a la mujer serian las-siguientes: -

» No obstante los fuertes progresos en educacion femenina, dos terceras

partes de los analfabetos del mundo son mujeres.
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« La integracion de la mujer al trabajo se esta haciendo con activas

tendencias a formar parte de posiciones menores y a tener una gran

presencia en la economia informal. Casi la mitad de las mujeres que
trabajaban en ofros sectores distintos de la agricultura 1o hacian en el
sector informal en siete de 10 paises de América Latina, y en cuatro
paises asiaticos. En dos de los paises mas pobladés del mundo como
India e Indonesia, el 90% de las ?nujeres que trabajan fuera de la
agricuitura lo hacen en la economia informal. La tendencia observable

es por tanto desde ya con excepciones, la concentracion de la mano de

obra femenina en trabajos de menor calidad. _
» La discriminacién en materia de salarios sigue siendo muy activa. En la
industria en 27 de 39 paises con datos disponibles, la remuneracion de
las mujeres era un 20% a un 50% menor que la de los hombres.

« Los avances de las mujeres en posiciones gerenciales en el mundo
corporativo tienen logros acotados. En .1999 las mujeres solo
representaban del 11% al 12% de los ejecutivos de las 500 mayores
corporaciones de los EE. UU y el 12% de los ejecutivos de las 560
mayores empresas del Canada. En Alemania en 1995, solo del 1% al
3% de los altos ejecutivos y miembros de directorios de las 70.000

empresas mayores eran mujeres.

Otro punto importante de mencionar, es que si bien se esta produciendo
una mayor apertura de la mujer hacia el mundo del trabajo, lo que a
pesar de tener una serie de -desperfe_ctos debido a las politicas
discriminatorias, eleva el nivel social y econémico de ellas y de su grupo
familiar, no toma en cuenta la sobrecarga que conlleva esto para éllas,
pues al trabajo formal que realizan hay que sumarle una serie de tareas
y responsabilidades que tienen en el hogar de las que, en la maybria de
los casos, no pueden ni quieren desligarse, como son los quehaceres
del hogar y por lo general asuntos relacionados con los hijos.

En el trabajo:” La discriminacion de la mujer en el mundo globalizado y
en América Latina: un tema crucial para las politicas publicas” los
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autores nos dicen que esta era esta llena de oportunidades y riesgos
para las mujeres. En esta época hay mas empleo y las mujeres pueden
cada dia estudiar y capacitarse mas, esto cambia estereotipos, aumenta
la autoestima de la mujer, democratiza y cambia las perspectivas que se
tenian del género femenino, pero esto no excluye los siguientes
problemas, citando ahora el documento, “Sin embargo, por el otro lado,
la incorporacion de la mujer se estd haciendo en muchos casos, bajo
patrones que abren numerosos interrogantes y ello es muy intenso en
América Latina. En el sistema educativo, en el caso de las mujeres
pobres de la region, si bien es mayor su presencia en la matricula
éducativa basica, la situacion de pobreza incide en que tengan altas
tasas de desercion y repeticion. Reflejandolo, las mujeres marginales
urbanas, las mujeres campesinas y las mujeres indigenas, tienen una
escolaridad reducida y tasas de analfabetismo muy superiores a los

promedios nacionales.

En los estratos medios y altos donde la mujer ha accedido
vigorosamente a la educacién universitaria, existen preguntas sobre la
calidad de sus avances en relacién a las caracteristicas del mundo
globalizado. Se presenta una tendencia definida en términos del tipo de

~ carreras que terminan. Tienen gran presencia en las humanidades y

ciencias sociales, pero muy limitada en las profesiones estratégicas para
la globalizacidon como las ingenierias y las ciencias naturales. Alli hay
una fuerte brecha entre hombres y mujeres.” Este ausentismo de las
carreras estratégicas también se ve en las posiciones estrategicas, ya
que el porcentaje de mujeres que esta al mando de empresas es mucho
menor que el de los hombres y lo mismo pasa en politica, donde a nivel
mundial se ve que los trabajadores y ministros en su gran mayoria son

hombres. - S el

Sin embargo, el tema de la discriminacion no se da sélo durante la
relacion laboral, sinc que también se puede dar antes o al término de

estas.
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Las empresas al publicar un aviso de trabajo disponible donde se piden
personas con ciertas caracteristicas, de algin sexo determinado, etc., e
incluso el pedir el curriculum con fotografia; estan cayendo en practicas

discriminatorias con anterioridad a la relacion laboral.

Leyes, Proyectos y propuestas a nivel Nacional e internacional:
El Estado tiene a su cargo la funcion de promover el derecho de
igﬁaldad de oportunidades. Para dicha labor, esta a su cargo la creacion
de una politica social, entendida como el conjunto de estrategias,
lineamientos, programas y proyectos, lo cual demanda interaccién con
los tres niveles de gobierno, el sector privado y la sociedad civil.

El derecho de "igualdad ante la ley sin discriminacion por raza, religion,
opinion o idioma, donde el vardn y la mujer tienen iguales oportunidades
y responsabilidades”, sefialado en el inciso 2 del articulo 2° de la
constitucidon, nos brinda el marco tedrico scobre el cual se dében
desarrollar implementaciones, a fin de obtener un efectivo desempefio

de la mujer en el mercado laboral peruano.

Instituciones que defienden la no Discriminacion Laboral en el Mundo
La Organizacién de Naciones Unidas

Las Naciones Unidas han establecido normas internacionales sobre
los derechos de la mujer y han creado instrumentos para vigilar el
respeto de esos derechos en todo el mundo. En 1979 adoptaron la
Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion

contra la mujer, que es a la vez carta internacional de derechos
humanos de la mujer y plan de acciéon para que los paises garanticen
esos derechos. Mas de 160 paises han ratificado la Convencion,
comprometiéndose asi juridicamente a lograr la iguaidad de la mujer. Un
comité especial de las Naciones Unidas, integrado por expertos

PR TE T T

independientes, supervisa la aplicacion de la Convencion.
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Dos 6rganos de las Naciones Unidas se dedican exclusivamente a los
asuntos relacionados con la mujer. El Fondo de Desarrollo cie las
Naciones Unidas pér'a la Mujer (UNIFEM) financia actividades
innovadoras de desarrolld en beneficio de la mujer, sobre todo en zonas
rurales del mundo en desarrollo. El Instituto Internacional de
Investigaciones y Capacitacién para la Promocion de la Mujer
(INSTRAW) apoya la plena participacién de la mujer en los ambitos
econdmico, social y politico mediante la capacitacion, la investigacion y

la informacion.

La Organizacion Internacional del Trabajo

Promueve la proteccién y promocioén de la igualdad entre las mujeres y
los hombres son, de manera semejante, conceptos basicos que se
fundamentan en los Derechos Humanos (1948), el Pacto Internacional

de derechos Civiles y politicos y el Pacto Internacional de Derechos

Econémicos, Sociales y Culturales (1966), la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(1979), la Convencién sobre Los Derechos del Nifio (1989);
Convencién Internacional Sobre los Derechos de los Trabajadores
Migratorios y de sus Familiares; y la Declaracion y Plataforma de Accion
de Beijing (1995).

PROCESO LABORAL
Nueva ley procesal del trabajo N° 29497

‘Articulo 1I.- Ambito de Ia justicia laboral Corresponde a la justicia laboral

resolver los conflictos juridicos que se originan con ocasion de las
prestaciones de servicios de caracter personal, de naturaleza laboral,
formativa, cooperativista © administrativa;, estan excluidas las

prestaciones de servicios de caracter civil, salvo que la demanda se

sustente en el encubrimiento de relaciones de trabajo. Tales conflictos

juridicos pueden ser individuales, piurales o colectivos, y estar referidos
a aspectos sustanciales o conexos, incluso previos o posteriores a la

prestacion efectiva de los servicios.
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Articulo 1I1.- Fundarhentos del proceso laboral En todo proceso laboral
los jueces deben evitar que la desigualdad entre las partes afecte el
desarrollo o resultado del proceso, para cuyo efecto procuran alcanzar la
igualdad real de las partes, privilegian el fondo sobre la forma,
interpretan los requisitos y pre;supuestos procesales en sentido favorable
a la continuidad del proceso, observan el debido proceso, la tutela
jurisdicciohal y el principio de razonabilidad. En particular, acentian

“estos deberes frente a la madre gestante, el menor de edad y la persona

con discapacidad. Los jueces laborales tienen un rol protagénico en el
desarrollo e impulso del proceso. Impiden y sancionan la inconducta
contraria a los deberes de veracidad, probidad, leaitad y buena fe de las
partés, sus representantes, sus abogados y terceros. El proceso laboral
es gratuito para el prestador de servicios, en todas las instancias,

cuando el monto total de las pretensiones reclamadas no supere las

| setenta (70) Unidades de Referencia Procesal (URP).

COMPETENCIA
Articulo 2°.- Competencia por materia de los juzgados especializados de
trabajo Los juzgados especializados de trabajo conocen de los

- siguientes procesos: 1) En proceso ordinario laboral, todas las
~ pretensiones relativas a la proteccién de derechos individuales, plurales

o colectivos, originadas con ocasién de la prestacién personal de
servicios de naturaleza laboral, formativa o cooperativista, referidas a
aspectos sustanciales o conexos, incluso previos o posteriores a Ia
prestacién efectiva de los servicios. Se consideran incluidas en dicha
competencia, sin ser exclusivas, las pretensiones relacionadas a los
siguientes: a) El nacimiento, desarrollo y extincion de la prestacion
personal de servicios; asi como a los correspondientes actos juridicos.
b) La responsabilidad por dafo patrimonial o extra patrimonial, incurrida
por cualquiera de las partes involucradas en la prestacion personal de
servicios, o terceros en cuyo favor se presta o presté el servicio. c) Los
actos de discriminacion en el acceso, ejecucion y extincion de la relacion
laboral. d) El cese de los actos de hostilidad del empleador, incluidos los
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actos de acoso moral y hostigamiento sexual, conforme a 1a ley de la
materia. €} Las enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo.
f) La impugnacién de los reglamentos internos de trabajo. g) Los
conflictos vinculados a una organizacion sindical y entre organizaciones
sindicales, incluida su disclucién. h) El cumplimiento de obligaciones
generadas o contraidas con ocasion de la prestacion personal de
servicios exigibles a institutos, fondos, cajas u otros. i} Ei cumplimiento
de las prestaciones de salud y pensiones de invalidez, a favor de los
asegurados o los beneficiarios, exigibles al empleador, a las entidades
prestadoras de salud o a ias aseguradoras. j) El Sistema Privado de
Pensiones. k) La nulidad de cosa juzgada fraudulenta iaboral; y 1)
aquellas materias que, a criterio del juez, en funcion de su especial
naturaleza, deban ser ventiladas en el proceso ordinario laboral. Conoce
las pretensiones referidas al cumplimiento de obligaciones de dar

superiores a cincuenta (50) Unidades de Referencia Procesal (URP). 2)

En proceso abreviado laboral, de la reposicion cuando ésta se plantea
como pretension principal Unica. 3) En proceso abreviado laboral, las
pretensiones relativas a la vulneracion de la libertad sindical. 4) En

proceso contencioso administrativo conforme a la ley de la materia, las
pretensiones originadas en las prestaciones de servicios de caracter
personal, de naturaleza laboral, administrativa o de seguridad social, de

derecho publico; asi como las impugnaciones contra actuaciones de la
autoridad administrativa de trabajo.

LEY N° 30709
LEY QUE PROHIBE LA DISCRIMINACION REMUNERATIVA ENTRE
VARONES Y MUJERES
Articulo 1°. Objeto de la Ley _
- -Prohibir 1a discriminacion - remunerativa -entre: varones y mujeres,

mediante la determinacion de categorias, funciones y remuneraciones
que permitan la ejecucion del principio de igual remuneracion por igual

trabajo.
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La presente ley esta en concordancia con el mandato constitucional de
igualdad de oportunidades sin discriminacién en las relaciones laborales,
asi como del lineamiento de idéntico ingreso por trabajo de igual valor
indicado en la Ley 28983, Ley de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

Articulo 2°. Cuadros de categorias

Las empresas que cuenten con cuadros de categorias y funciones
mantienen dichos cuadros, siempre que guarden correspondencia con el
objeto de la presente ley. '

Las empresas que no tengan cuadros de categorias y funciones, los
elaboran dentro de los ciento ochenta (180) dias de entrada en vigor de

la presente ley.

Articulo 3°. Remuneracion de. categorias sin discriminacion
Las remuneraciones que corresponden a cada categoria las fija el

empleador sin discriminacion.

Articulo 4°. Capacitaciéon laboral
La entidad empleadora asegura que en sus planes de formacion
profesional y de desarrollo de capacidades laborales de sus trabajadores

se garantice la igualdad entre mujeres y hombres.

Articulo 5°. Condiciones de trabajo en el ambito publico y privado

La entidad empleadora garantiza un tratc digno, un clima laboral con
base en el respeto y la no discriminacion, la compatibilidad de vida
personal, familiar y laboral. Se garantiza particularmente la prevencién y
sancion del hostigamiento sexual, para estos casos se aplica las

medidas establecidas en la- Ley 27942, L ey de Prevencion y Sancién-del -

Hostigamiento Sexual.
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Articulo 6°. Prohibicion de despido y no renovacion de contrato por
motivos vinculados con la condicion del embarazo o el periodo de
lactancia.

Queda prohibidb que la entidad empleadora despida o nc renueve el
contrato de trabajo por motivos vinculados con la condicion de que las
trabajadoras se encuentren embarazadas o en periodo de lactancia en
el marco de lo previsto en el Convenio OIT 183 sobre proteccién de la

maternidad.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS FINALES

Primera. Vigencia

'I__a presente ley entra en vigencia el dia siguiente de su publicacion en el

diario oficial El Peruano.

Segunda. Fiscalizacion

La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral y las gerencias
regionales de trabajo acorde a sus competencias, fiscalizan el
cumplimiento de la presente ley.

Tercera. Reglamentacion

El Poder Ejecutivo mediante decreto supremo refrendado por el ministro
de Trabajo y Promocion del Empleo, dentro de los sesenta (60) dias de
su entrada en vigor, aprueba la norma reglamentaria pertinente.

DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS

MODIFICATORIAS

PRIMERA. Modificacion de la Ley de Productividad y Competitividad
Laboral

Modificase el articulo 30.b) dei TUO del Decreto Legislativo 728, Ley de
Productividad y Competitividad

Laboral, el que queda redactado con el-siguiente texto:

‘Articulo 30.- Son actos de hostilidad equiparables al despido, los

siguientes:

[..]
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La reduccion de la categorfa y de la remuneracion. Asimismo, el
incumplimiento de requisitos objetivos para el ascenso del trabajador.
[...T".

SEGUNDA. Modificacion de la Ley 26772, modificada por la Ley 27270
Agregase un segundo parrafo al articulo 2° y modificase el articulo 3° de
ia Ley 26772, modificada por la Ley 27270, en los términos siguientes:
“Articulo 2°.- Se entiende por discriminacion, la anulacion o alteracién de
la  igualdad de oportunidades o de trato, en los requerimientos de
personal, a los requisitos para acceder a centros de educacion,
formacién técnica y profesional, que impliquen un trato diferenciado
basado en motivos de raza, sexo, religion, opinidn, origen social,
condicién econémica, estado civil, edad o de cualquier indole.

Los empleadores estan obligados a . informar a sus trabajadores la
politica salarial del centro de trabajo.

Se considera practica discriminatoria brindar un trato salarial distinto a
hombres y mujeres que cumplan los mismos requisitos de acceso al
empleo y desempefien las mismas labores.

Articulo 3°.- Las personas naturales o juridicas que, en el ejercicio de su
actividad a través de sus funcionarios o dependientes, incurran en las
conductas que impliquen discriminacion, anulacion, alteracion de
igualdad de oportunidades o de trato, en las ofertas de empleo y durante
la relacion faboral, seran sancionadas por el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo; y cuando se refieran al acceso a
centro de formaciéon educativa, seran sancionadas por el Ministerio de
Educacion. _

La sancion administrativa sera de multa no mayor de tres (03) Unidades
Impositivas Tributarias o cierre temporal del local que no excedera de un
afio.

En los casos antes mencionados se podra sustituir la sancién de cierre
temporal por el doble de la multa impuesta, si las consecuencias que

~ pudieran seguir a un cierre temporal lo justifican. La sancion se aplica

sin perjuicio de la indemnizacién a que hubiere lugar a favor de la

persona afectada”.

e T
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DISPOSICION . COMPLEMENTARIA  DEROGATORIA  UNICA.
Deréguense o déjense sin efecto las disposiciones que se opongan a lo

dispuesto en la presente ley.

2.3. BASES TEORICAS
2.3.1. FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA DISCRIMINACION
LABORAL FEMENINA
2.3.1.1. VARIABLE INDEPENDIENTE “DISCRIMINACION LABORAL
: FEMENINA”

Discriminacién: Es el comportamiento negativo con respecto a los
Miembros de un grupo diferente, hacia el cual se tienen prejuicios y

estereotipos determinados.

Segun el Consejo Nacional de la mujer discriminacion es: "toda

distincién exclusién o preferencia basada en motivos como La raza,

N T P T T T I T BN T O o B oo L, 8 2

el color de la piel, el sexo, la religion, opiniones politicas, La
ascendencia nacional, el origen social, u otros criterios designados
que anulen o menoscaben la igualdad de Oportunidades en el

empleo o la ocupacidn.”

Segun la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en su

articulo 2° "Toda persona tiene los derechos y libertades
proclamados en esta Declaracion, sin distincién alguna de raza,
color, sexo, idioma, religion, opinidn politica ¢ de cualquier ofra

indole, origen nacional ¢ social, posicion econdmica, nacimiento o

cualguier otra condicion.

Ademas, no se haré distincién alguna fundada en la condicion
politica, juridica o internacional del pais o territorio de cuya

jurisdiccion dependa una persona, tanto si se trata de un pais
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independiente, como de un territorio bajo administracion fiduciaria, no
auténomo o sometido a cualquier otra limitacion de soberania.”

Este concepto es el fundamento basico de lo que significa el principio
de igualdad. Todos debemos ser tratados por igual,
independientemente de nuestras diferencias. Es asi como el trato
desigual entre personas constituye 10 que se conoce comunmente
como discriminacion, a pesar de que, como veremos mas adelante,
no' todo trato desigual es automaticamente incorrecto o rechazado
por los defensores de los derechos humanos.

Los seres humanos tenemos dos tipos de caracteristicas: aquéllas
que son naturales ¢ inherentes a nosotros como personas desde que
nacemos y aquéllas que son aprendidas o adquiridas cuando ya
tenemos uso de razon o nos podemos valer por hosotros mismos. Es

asi entonces como esas caracteristicas se pueden dividir asi;

Naturales o inherentes: edad, origen, raza, color de piel, sexo,

capacidad o salud mental y motora, preferencia sexual, ic_lentidad de

género, entre otros.

Aprendidas o adquiridas: religion, opinion, cultura, idioma, posicion

econdmica (pobrezalriqueza), capacidad o salud mental y motora,
preferencia sexual, identidad de género, otros. Las caracteristicas
aprendidas o adquiridas, si podemos cambiarlas con relativa
facilidad, y no forzosamente seran rigidas o inflexibles, por ejemplo,
la opinion, la religion, el idioma, etc.

Ahora bien, la discriminacion que pueda darse contra los distintos

seres humanos puede ser formal o informal, es decir, prohibida o

permitida. Para el caso, todos los dias, de una u otra forma, los seres

humanos discriminamos a otros en nuestras actividades diarias. Por

ejemplo, contfratamos a una persona con mas logros académicos o
profesionales que otra, desaprobamos creditos bancarios de aquéllos
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que no tienen suficientes bienes con qué respaldar el préstamo,
aceptamos en las escuelas o universidades privadas a los mas
sobresalientes, reprobamos a los alumnos que no demuestran
conocimiento de la clase, etc.; sin embargo, ninguna de estas
actividades es prohibida o incorrecta porque forma parte del
desenvolvimiento natural de las relaciones sociales y no constituyen
discriminacion formal o negativa. Lo que si entra en la esfera de lo
prohibido al.momento de discriminar es fodo aquello que hagamos en
detrimento de ofro, pero en relacién a sus caracteristicas como
persona, como ser humano, que conlleve detrimento, humillacién,
demérito u ofensa en su perjuicio. Por ejemplo, si contratamos a una
persona soélo por su apariencia fisica y excluimos a los demas por
obesos, desaprobamos créditos bancarios porque el cliente es de
piel oscura, aceptamos en las escuelas o universidades privadas so6lo
a personas de origen hondurefio, prohibiendo la matricula a

extranjeros, reprobamos a los alumnos por ser ateos, ete.

Discriminacion a las Mujeres (sexismo, machismo): El machismo es
una discriminacion seanI, de caracter dominante, adoptada por los
hombres. Se ha escrito profusamente de los devastadores efectos
del machismo en nuestra sociedad, en lo referente a la

discriminacion contra la mujer.

El hombre que, ha sido educado en una cultura machista aprendi6
desde temprana edad a respetar, admirar o temer a otro varén tanto
fisica como intelectualmente. Sin embargo su "cultura” le ensefié a
ver a la mujer en términos de valores o atributos fisicos: instrumento

de placer, objeto de exhibicion y reproductora de la especie. Su

“admiracién o atraccion hacia la mujer se basa, principalmente, en

una concepcion biolégica de la misma.
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La discriminacion sexual es una de las mas arraigadas en nuestra
sociedad, sin duda por sus precedentes histdricos, que se asientan

sobre una base dificil de echar abajo.

Otras variables que explican el Comportamiento Femenino en la

participacion Laboral

Edad

La mujer se incorpora al mercado de trabajo en mayor cuantia entre
jos 16 -19 afios y los 20-24. En el tramo 25-29, la tasa decrece, pero
el descenso mas brusco se produce entre los 30-34, lo que refleja la
incidencia de la variable "estado civil". El matrimonio y el nacimiento
del primer hijo son hechos que favorecen el abandono de la actividad

por parte de la mujer.

Estado Civil

El papel de la mujer como reproductora es considerado mas
importante que el papel como productora en el mercado. Esto hace
que la mujer cambie de papel y pase de productora a reproductora al
cambiar de estado civil. El perfil de la mujer no soltera refleja un

incremento en la participacién hasta el tramo 45-49.

Nivel de Estudios
La educacion aumenta la probabilidad de que la mujer farme parte de
la poblacion activa. Este mayor nivel, frena la salida de la misma de

la actividad econdmica. Parece claro que a medida que la mujer

incrementa su nivel educativo, aumenia su participacion en el

mercado laboral.

Discriminacién Laboral

Son los actos discriminatorios cometidos por los empleadores o
terceros en el ambito laboral, durante la contratacion, el ascenso, la
asignacion laboral, terminacion, compénsacién y otros.
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Comprende el trato de infericridad dado a personas por motivos
ajenos a su capacidad, dentro del ambito de la libertad de trabajo y

del derecho del mismo.

Segun Jeffrey Reitz, define como aquellas decisiones negativas de
empleo, basadas en criterios como origen o lugar de nacimiento, en
ligar de considerar solo las acreditaciones y calificaciones
directamente relacionadas con la productividad y potencial del

empleado.

2.3.1.2. ASPECTOS DOCTRINARIOS DE LA DISCRIMINACION LABORAL

FEMENINA

2.3.1.2.1. DIMENSION 1 “DISCRIMINACION LABORAL POR GENEROQ”

Discriminacién laboral por Razéon de Género

Al referirnos a la discriminacion por razén de género, entendemos
que es toda distincién, exclusion o restriccion en el sexo que tenga
por objeto o por resultado, menoscabar o anular el reconocimiento,

goce o ejercicio de un derecho por genero.

Discriminacién laboral femenina por Razén de Género

La discriminacién contra la mujer tiene consecuencias devastadoras.
Las diferentes formas de discriminacion y violencia basadas en el
género causan a diaric mas muertes de mujeres y nifias que ningun
otro tipo de abuso contra los derechos humanos. Todos los afios, |a
discriminacion basada en el género provoca gque millones de mujeres
sufran mutilacién genital, sean apaleadas hasta la muerte, sean
quemadas vivas, vean negados sus derechos legales y sean
vendidas en el mercado internacional de esclavos con fines

domeésticos y sexuales.
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En todos los continentes, la discriminacion lleva a que incontables
mujeres sean violadas o recluidas como esclavas sexuales por
soldados implicados en conflictos armadas. Todos los dias, debido a
la discriminacion agentes estatales desnudan, humillan sexualmente
y violan a mujeres. A diario muchas mujeres refugiadas se ven
forzadas a realizar favores sexuales a cambio de poder cruzar las
fronteras o de obtener cartillas de racionamiento. Asimismo, a causa
de la discriminacién se produce a cada instante algun caso de

violencia doméstica contra las mujeres.

La discriminacién contra la mujer viola el principio de igualdad de
derechos y el respeto a la dignidad humana, constituye un obstaculo
para la participacién de la mujer en pie de igualdad con los hombres
en la vida politica, social, econémica y cuitural de sus paises e
impide que aumente la prosperidad social y familiar. Sin embargo, en
todo el mundo, las mujeres vy las nifias sufren tratos discriminatorios
de motivacion politica que tienen como consecuencia la violacion de

los derechos humanos de las mujeres.

En varios paises, la discriminacién contra las mujeres se establece
en la legislacion nacional. Por ejemplo, las mujeres y las nifias
pueden ser encarceladas o sometidas a restricciones fisicas en virtud
de leyes que sodlo se aplican a las mujeres o pueden sufrir castigos
muchos mas severos que los que padecen los hombres por un delito

parecido.

También pueden ser victimas de juicios injustos derivados de una
normativa legal discriminatoria sobre la admisibilidad de pruebas. En
varios casos, los métodos de imposicién de estas leyes
discriminatorias y las penas por su vulneracion pueden constituir

fortura.
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En ofros muchos paises, la discriminacidon contra las mujeres se
apoya en la imposicion de normas sociales, culturales o religiosas
discriminatorias y en la ausencia de medidas de proteccion de las
autoridades del Estado en favor de las mujeres y las nifias. La familia
o la comunidad son los ambitos en los que suelen producirse estas
formas de discriminacion y violacion de los derechos humanos.

El grado de sufrimiento fisico y mental que estos abusos provocan en
las mujeres es enorme. Cada afio mueren mas de un millén de nifias

sélo por haber nacido mujeres.

Segln informes, en la india todos afios mueren aproximadamente
cuatro mil mujeres a causa de disputas por la dote. Mas de ciento
treinta millones de mujeres padecen graves lesiones, que incluso
ponen sus vidas en peligro, durante su vida de adultas a causa de la
mutilacién genital femenina, una practica vigente en unos veinte
paises de Africa, zonas de Asia, Oriente Medio y en menor escala en
ofras regiones. La mutilacion genital femenina es posiblemente uno
de los ejemplos mas graves de discriminacion y violencia contra 1a
mujer, y es uno de los muchos abuscs que tiene su causa en la
situacion de impotencia social y econdmica de las mujeres.

Muchas veces, las mujeres y las nifias también padecen
discriminacién como consecuencia de las violaciones de derechos
humanos que han padecido. Las mujeres y las nifias pueden sufrir
varias formas de discriminacién a la hora de acceder a remedios
médicos especificos. Ademas, en el caso de que existan remedios

judiciales adecuados, la propia discriminacion puede disuadir u

- obstaculizar el que las mujeres recurran a ellos: el analfabetismo, las

presiones comunitarias para impedir que se informe o solicite
réparacién por determinados abusos, la falta de recursos
econémicos, etc. impiden el acceso a estos remedios. En el plano
social, las mujeres y las nifias pueden sufrir nuevas represalias y ser
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estigmatizados, sufrir ostracismo o verse obligadas a divorciarse. Si a
una mujer se la declara inadecuada para el matrimonio a causa de
una violacion, se vera abocada a padecer graves problemas

econdmicos y obstaculos sociales durante toda su vida.

El analisis de género aborda el impacto diferenciado que tienen
proyectos, programas y politicas publicas en hombres y mujeres.
Para ello, se parte de la recopilacién de datos desagregados por
sexo de la poblacidon meta, asi como de otra informacion sensible al
género (frabajo remunerado y voluntario, servicios sociales
disponibles, etc.) Este andlisis permite formular programas que den
respuesta a las necesidades e intereses identificados, garantizando
que una accion “ciega al género” no vaya a generar mas inequidades

o reforzar las ya existentes.

En este sentido, es también necesario tomar en cuenta los concepios
de “igualdad de género” y de “equidad de género.” La igualdad de
género se basa en el principio de que todas las personas, hombres y
mujeres, tengan la posibilidad de desarrollar sus habilidades y
libertad para tomar sus decisiones, y que se han tenido en cuenta
sus condiciones especificas, que han sido valoradas y favorecidas de
la misma manera. No se trata de que hombres y mujeres sean
iguales, sino que sus derechos, responsabilidades y oportunidades

no dependan de haber nacido con un sexo u otro.

Por otra parte, la equidad de género tiene como meta el tratar de
manera justa y equitativa a hombres y mujeres, segin sus
necesidades. Teniendo en cuenta este principio, se tomaran las
medidas oportunas para .que sus derechos, responsabilidades y
oportunidades sean las mismas, aunque eso signifique que haya que
favorecer a un grupo sobre otro. La equidad es el caminc hacia la
igualdad. Esto nos lleva inevitablemente al concepto de “brecha de
género” que son las desigualdades que existen enire hombres y
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mujeres en el acceso a los recursos y servicios, el ejercicio de
derechos, la participacién publica y la igualdad de oportunidades. La
brecha de género es una excelente via para ilustrar la discriminacion
de las mujeres en la sociedad y su desigualdad frente a los hombres.
En cada iniciativa que una organizacién deberia preguntarse cual es
la brecha de género y garantizar que sus acciones tienen a eliminar

esa brecha o, al menos, no profundizarla.

Es un error comun intercambiar los conceptos de “mujer”, “género” o
“familia” ya que no identifican la misma realidad, aunque es cierto
que las mujeres sufren una situacion de desventaja y subordinacion

en la mayoria de las sociedades contemporaneas.

También es un error extendido considerar a las mujeres como un
grupo homogéneo, sin tener en cuenta que sus intereses y
necesidades pueden ser distintos y, en ocasiones, hasta divergentes.
Pero aunque las necesidades practicas de las mujeres sean muy
diferentes, sus intereses estratégicos serian basicamente ios

mismos, como podemos ver a continuacion:

Moser, C. "La planificacion de género en el Tercer Mundo:
enfrentando las necesidades practicas y estratégicas de género”, en
Guzman, V. et al. (comp.), Una nueva lectura. Género en el

desarrollo, Entre Mujeres, Limé, 1991.

Necesidades practicas de género: tienden a ser inmediatas y de
corto plazo, relacionadas con las condiciones de vida de las mujeres.
Varian segln la clase, la etnia y la edad, estan relacionadas con las

necesidades basicas que pueden ser cubiertas por fa provision de-

servicios (salud, educacion, etc.) y son faciimente identificables por
las mujeres. La manera de canalizar estas necesidades suele ser a
través de incluir a las mujeres en programas sociales como
beneficiarias, intentando mejorar su calidad de vida pero sin
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plantearse los roles de género que afectan a las mujeres ni buscar un

cambio en la realidad existente.

Intereses estratégicos de género: normalmente son a largo plazo y
estan relacionados con un cambio de la situacion de las mujeres en
la sociedad. Son comunes a la gran mayoria de las mujeres, sin
importar su clase social, etnia o edad y se relacionan con la situacién
de desventaja de las mujeres frente a los hombres. Para ser
identificados requieren una mayor toma de conciencia y
empoderamiento por parte de las mujeres. Estos intereses se
promocionan a través de la inclusion de las mujeres como agentes
decisorios de los programas gUbernamentaIes y el mejoramiento de
la situacion de las mujeres en la sociedad, pudiendo transformar las

relaciones de género existentes en relaciones mas equitativas.

En cualquier caso, ho se pretende plantear ambas cuestiones como
una dicotomia aislada en !a que la consecucion de una esta
desligada del éxito de. la otra. Mas bien al contrario, tanto las
necesidades practicas como los intereses estratégicos deben ser
planteados y reivindicados como aspectos integrales que permiten

dar respuestas positivas a las demandas de las mujeres.

Desde los afios 80 empezaron a surgir fuertes cuestionamientos al
enfoque de mujer en el desarroilo (MED), gue hasta ese momento
habia guiado los proyectos de intervencion de la cooperacion
intefnacional. Este enfoque se puede identificar con las necesidades
basicas de las mujeres, proveyendo servicios de asistencia que
contribuian a mejorar las condiciones de vida de las mujeres
beneficiarias; pero sin cuestionar la. estructura basica de desigualdad
en las relaciones entre hombres y mujeres. Equiparaba mujer con
familia o mujer con comunidad y solia utilizar el trabajo no
remunerado de las mujeres como parte importante de la intervencion,

sobrecargando ain mas la agenda de las mujeres.
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@ El enfoque GED sirvi6 de marco a la Declaracién de la Cuarta
g | Conferencia Mundial sobre la Mujer, que tuvo lugar en Beijing en
S 1995 y ha estado presente en el resto de los compromisos
& internacionales que se han suscrito posteriormente. Muy importante
& también fue el informe de Desarrollo Humano del PNUD de 1995,
que reconocia la desigualdad de género como una de las
desigualdades mas persistentes y sostenia que el empoderamiento
& de las mujeres debia ser parte sustancial del paradigma del
& desarrollo humano sostenible. Los Objetivos de Desarrollo del
" Milenic (ODM) reservan su Objetivo n® 3 para el “logro de la igualdad
de género y el empoderarﬁiento de las mujeres”.

) Otro concepto que surge con fuerza junto con el enfoque GED es el
> de “mainstreaming” definido como la transversalizacion del enfoque

. o figd

de género en todas las fases de la formulacién, desarrollo y

evaluacion de un programa, una politica pablica o una gestion. El

mainstreaming tiene como objetivo final procurar que tanto el
diagnostico de una situacién como la medida del impacto de un
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programa tengan en cuenta las diferentes realidades, necesidades e

RER

intereses de hombres y mujeres, para luchar contra las
desigualdades existentes y favorecer la equidad entre ambos sexos.

Este enfoque ha recibido muchas criticas desde el propio movimiento
feminista, por considerar que su utilizacién ha “tecnificado” el
enfoque de género y ha quitado fuerza a las acciones concretas a
favor de las mujeres. Lo mas conveniente, para lograr un avance real
en el empoderamiento de las mujeres seria combinar programas
especificos dedicados a las mujeres, con la transversalizacion del

enfoque de género.

Este escenario deberia garantizar ademas las capacidades técnicas
y los recursos necesarios para su implementacion, asi como un

compromiso politico decidido.
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El empoderamiento de las mujeres es una estrategia que busca
transformar las estructuras de dominacidon en todos los ambitos:
legislativo, educativo, institucional y toda aquella instancia, ya sea
publica o privada, en la que prevalezca un dominio masculino. Una
forma de facilitar el empoderamiento es incrementar la participacion
equitativa de mujeres y hombres en todos los procesos.

Para alcanzar el empoderamiento las mujeres no solo deben poseer
iguales capacidades, tener acceso a las oportunidades y disfrutar de
seguridad, sino que ademas deben disponer de los medios
necesarios para ello y asi tener la posibilidad de elegir y tomar
decisiones sobre sus condiciones de vida. La esencia del concepto
de.empoderamiento de las mujeres radica en la habilidad que las
mujeres tengan para controlar su propio destino. En consecuencia; el
empoderamiento es mayor que la suma de las partes que componen
la igualdad entre ios géneros, a pesar de que conseguir la igualdad
entre ellos es el paso critico de este proceso.

Finalmente, es importante destacar que la justicia de género es una
cuestion de reconocimiento y redistribucion reconocimiento de la
situacion particular de las mujeres y los hombres, desde sus
respectivos roles tradicionales, y redistribucion de los recursos, las
oportunidades y, en Ultima instancia, del poder para la toma de
decisiones. Si bien en algunos casos se han abordado ambos
procesos como excluyentes, las politicas de redistribucion y de
reconocimiento deben armonizarse para lograr realmente una

realidad mas justa para hombres y mujeres.

Situacion de la igualdad de género y el empoderamiento de la
mujer en Peru.

En los dltimos afos, y de manera general, podemos afirmar que Pert
ha logradec avances en cuanto a la igualdad de género y el
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empoderamiento de la mujer. A pesar de estos avances en areas
como el fortalecimiento institucional, la reduccién de la mortalidad
materna o el acceso a la educacion primaria persiste la existencia de
grandes brechas de género que afectan, en mayor medida, a
mujeres y nifias en situacion de pobreza, indigenas que viven en
zonas rurales de la sierra o la Amazonia. Ademas, los logros
alcanzados son, en muchos casos, muy inestables, lo que ocasiona
que estos grupos vivan en una situacion de gran vulnerabilidad.

El Estado peruanc ha desarrollado un buen nimero de leyes y
normas que otorgan un marco juridico solido para avanzar en la
igualdad entre hombre y mujeres. Sin embargo, y como ocurre en
otros ambitos, existe una disociacion entre la normativa existente y la
limitada capacidad para aplicar esas leyes. De esta manera,
observamos que, si bien existe una Ley Marco para la Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Mujeres (Ley N° 28983) que
promueve la incorporacién del enfoque de género tanto en la
administracién publica y todas las iniciativas, esto no ocurre con la

frecuencia que seria deseable.

2.3.1.2.2. DIMENSION Il “DISCRIMINACION LABORAL POR EMBARAZO"

Discriminacion por razén de salir embarazada
Este tipo de discriminacion se da en el momento en que las mujeres
son limitadas o rechazadas, cuando se encuentran embarazadas, o

padecen alguna enfermedad relacionada con el embarazo.

Discriminacion Laboral por Embarazo

 Ante la Ley hombres y mujeres gozamos de igualdad juridica, sin

embargo, la naturaleza ha diferenciado hombres y mujeres en cuanto
a caracteristicas biologicas, fisicas, psicologicas, etc. Una de las

grandes diferencias que caracteriza a las mujeres es la posibilidad de
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ser madres, lo que ne deberia ser un obstacuio en cuanto a equidad
se refiere. La discriminacién por embarazo es una forma mas de
rechazo laboral que experimentan las mujeres en nuestro pais. Se
dice que el despido por embarazo y la solicitud de examen de no
gravidez son practicas discriminatorias, porque a ningin empleador
se le ocurre preguntarle a un posible trabajador si sera padre pronto
0 si su compafiera esta embarazada para saber si lo debe contratar o
no. Al contrario, cuando un hombre va ser padre, se considera que
sus responsabilidades y gastos aumentaran, y en algunos casos
hasta se obtiene un aumento de sueldo.

En un estudio realizado en Espaia se determind que, de las razones
para discriminar a una mujer en ambito laboral, la que se lleva la
palma es la maternidad. De los 278 expedientes (que llevaron
adelante |la denuncia) de 2007, 2009 fueron por esta causa, y en
2006, sumaron 147. Las empresas piensan que las mujeres son
costosas; tenemos unos empresarios retrogrados, afirma Gavilan. Le
sigue el acoso sexual (33 expedientes el afio pasado, y 56 el
anterior) y el acoso moral {17 en 2007 y 21 en 2006).

La discriminacion dentro de las organizaciones se manifiesta de
distintas maneras. La mas comun sucede al momento de asignar
tareas. A la mujer le corresponde desarrollar tareas administrativas, o
puede ser recepcionista o secretaria. Mientras los cargos gerenciales

son reservados para el sexc masculino.

La mujer que llega a ocupar uno de esos puestos, por lo general, lo
logra habiendo frabajado un periodo extenso dentro de la

organizacion, haciendo carrera dentro de la misma. Asi puede

demostrar su capacidad y sertomadaencuenta. ... .. ... . . .|

El problema se presenta cuando una mujer quiere postularse para un |
alto cargo y no ha pertenecido a la empresa, dificilmente sea elegida ‘51
|

sin importar el titulo o ia experiencia que tenga. =,
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En otros casos los empleadores no dudan de la capacidad de la

mujer, pero prefieren no contratarla por los costes que podria traerles

un embarazo.

En otros casos la discriminacion viene dada en el caso de que la
mujer esté casada o con hijos, supongo que en este caso se teme
que el absentismo de la mujer sea mayor que el del hombre por tener

que atender a la familia.

Sin embargo, las estadisticas revelan que las trabajadoras que tienen
un puesto de responsabilidad, incluso al tener hijos, no se ausentan

mas que los hombres.

Cultura Costarricense, cultura de la organizacion A pesar de no ser
feminista y aceptar que algunas tareas tienen mejores resuliados
cuando son llevadas a cabo por solo uno de los sexos, considero que
nuestra sociedad sigue teniendo caracteristicas machistas.

Con esto no quiero decir que la responsabilidad sea de los hombres.

La cultura la hacemos todos, mujeres y hombres. Desde el momento
en que la mujer acepta su condicion en la sociedad, esta
legitimandola. La cultura muestra a la mujer como instrumento de
placer, objeto de exhibicion y reproductora de la especie. Los
cambios que deben producirse en la cultura para fomentar la
igualdad sexual llevan tiempo. Eso se debe a que la discriminacion
de la mujer esta muy arraigada.

politicos y no podia ni pensar en tener un trabajo remunerado fuera
de la casa sin previa autorizaciébn de su coényuge. La cultura
costarricense se traslada a la organizacién pasando a ser la parte de
la cultura de la dltima. Aqui las decisiones son tomadas por altos

--No-haece-mucho-la mujer no poedia votar,-no podia-acceder-a puestos -

83




_{
ey

POLPIPEO GO9S

g.&

§

YOO

gjecutivos que son hi mas ni menos que hombres. La relacion que
tiene la mujer y el hombre en la casa se repite dentro de la

organizacion.

La mujer obedece ordenes, y realiza los trabajos menos creativos
mientras e hombre decide que es mejor para la organizacion. En la
casa la mujer limpia y el hombre hace las cuentas y administra los
gastos, en la organizacién el hombre toma decisiones con respecto a
la administracién de los recursos mientras la mujer confecciona las
facturas y otros documentos. Hoy en dia fa mujer esta manifestando
su descontento con respecto a ser considerada diferente y no apta
para ciertas actividades y la sociedad lentamente esta aceptando el
nuevo rol de la mujer, la mujer trabajadora, la mujer con capacidad

de liderazgo.

En Esparia los actos de discriminacion son penalizados a fraves de
diferentes articulos del Cédigo Penal. Los articulos 314°, 511° y 512°
penalizan los actos de discriminacién en el empleo y en la prestacion
de un servicio publico o privado. Asimismo, a través del articulo 22°
se establece como circunstancias agravantes de la responsabilidad
criminal la comision de los delitos por motivos racistas, antisemitas o
por otra clase de discriminacién referente a la ideologia, religion o
creencias de la victima, la etnia, raza o nacién a la que pertenezca,
sexo u orientacion sexual, enfermedad o minusvalia que padezca.
Finalmente, el articulo 510° hace referencia a los actos de injurias

discriminatorias.

Francia penaliza los actos de discriminacion a través de los articulos

225-1-y 225-2-del Coédigo-Penal,-siempre-que tales actos suponganla .. .

negativa a la prestacién de un bien o servicio, dificulten el ejercicio
normal de cualquier actividad econémica, se niegue la contratacion a
una persona o se la sancione o despida, o se supedite la concesidn
de un bien ¢ servicio o una oferta de empleo a una condicién basada
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en los motivos sefialados en el articulo 225-1. Adicionalmente, los
articulos 432-7 y 416-3 sancionan los actos discriminatorios
cometidos por funcionarios publicos y particulares, respectivamente.

En Estados Unidos, los actos de discriminacion son un delito federal
de conformidad con la disposicion penal 42 U.S.C, articulo 3631°, el
cual establece que constituye un delito federal que cualquier persona
utilice la fuerza o amenace con utilizar la fuerza para dafar, intimidar
o interferir, o molestar a cualquier persona debido a su raza, color,
religion, sexo o discapacidad o porque esta ejerciendo derechos a la
vivienda protegidos a nivel federal. Posteriormente, a través de la Ley
de derechos civiles de 1968, dicha disposicion penal se amplio a los
actos de violencia, amenaza o interferencia contra una persona que
ejerce los derechos protegidos a nivel federal como el derecho a la
educacion, al empleo y la ufilizacion de instalaciones vy

establecimientos pUblicos.

Asimismo, la norma citada establece que constituye delito deteriorar
o atacar propiedad religiosa por los motivos prohibidos anteriormente
sefialados, asi como por las caracteristicas étnicas de cualquier

individuo asociado con dicha propiedad.

El Cédigo Penal Colombiano, aprobado por Ley N° 599 del 2000,
sanciona el delito de discriminacion racial en su articulo 1479,
supediiandolo a que el mismo ocurra en un conflicto armado.
Adicionalmente, e! articulo 58° del mencionado Caédigo considera
como circunstancia de mayor punibilidad para todos delitos, que la
conducta esté inspirada en moéviles de intolerancia y discriminaciones
referidas a la raza, etnia, ideologia, religion o creencias, sexo u
orientacién sexual, o alguna enfermedad. o minusvalia.de la victima.

En Argentina, la Ley N° 23.592, de 1988 establece como delitos los
actos u omisiones discriminatorios y forma parte del Cdédigo Penal

Argentino como leyes especiales.
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En Brasil, la Ley N° 7.716 sanciona los actos de discriminacion que
impiden el ejercicio de un derecho o el acceso de un bien o servicio.
El Pertl en respuesta a los compromisos internacionales suscritos
con el fin de erradicar las brechas de género y de todas las formas
de discriminacién por sexo, tiene el desafio de incorporar en las
politicas pUblicas el enfoque de género. El Ministerio de la Mujer y
Poblaciones Vulnerables cuenta con Planes Nacionales tales como el
Plan Nacional de Igualdad de Género (PLANIG) 2012 — 2017 y el
Pian Nacional contra la Violencia hacia la Mujer 2009 — 2015.

El PLANIG es el instrumento cuyo objetivo es transversal izar el
enfoque de género en las politicas publicas del Estado Peruano, en
sus tres niveles de gobierno, garantizando la igualdad y la efectiva
proteccion de los derechos humanos para mujeres y hombres, la no
discriminacion y el pleno desarrollo de las potencialidades y
capacidades individuales y colectivas. De esta manera, se espera
garantizar a todas las personas, el ejercicio de sus derechos a la
igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomia; asi como
erradicar toda forma de discriminacion, para alcanzar la igualdad real

y efectiva.

Todo ello, en e | marco de la ley n° 28983, ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y el decreto legislativo n°
1098, ley de organizacion y funciones del ministerio de la mujer y

poblaciones vulnerables.

Flora Tristan, Acceso de las mujeres al mercado faboral. Aunque el

acceso al mercado de trabajo y, mas concretamente, al trabajo

muchas situaciones de inequidad entre hombres y mujeres, la
participacién equitativa de ias mujeres en el mercado laboral es adn
una meta que alcanzar. Las tasas de desempleo y subempleo de las
mujeres {8,4% y 41,5%) son mayores que para los hombres (4,9% y

- decente seria-una de las-estrategias mas. eficaces para. lograr.revertir .
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27%) y en el periodo que va de 2007 al 2011, afio en el que la
situacion econémica del pais mejoré notablemente, la tasa de
participacion femenina en la poblaciéon activa se incrementd muy
levemente y en las ocupaciones mas precarias.

En lo que respecta a ingfesos, Perl es el cuarto pais de la regién en
discrepancia de salario por cuestiones de sexo, siendo el ingreso
medio de las mujeres es el 66,9% del ingresc medio de los hombres.
En cuanto al ingreso mensual promedio proveniente de trabajo9, la
evolucién entre hombres y mujeres en los Gltimos afios muestra que
a la brecha de género es mayor cuanto menor es el salario de la
mujer:

INEI, Encuesta Nacional de Hogares, 2008 - 2011.

il

2008 ] 2009 2010
Mujer Hombre | Mujer Hombre | Mujer Hombre
660,5 1047,1 739,2 1106,2 743,3 1140,9 B
Nuevos Nuevos Nuevos Nuevo Nuevo Nuevo
Soles Soles Soles Soles Soles Soles
Fuente: INEI

Muchas mujeres trabajadoras, especialmente de los sectores mas
vulnerables, continlan haciéndolo desde la precariedad y la

informalidad, como emprendedoras de pequefios negocios
productivas o asalariadas de microempresas, en ocasionas sin la
adecuada cobertura social. En este sentido, son las frabajadoras

e

domésticas las que se encuentran en una situacion mas vulnerable vy,

a pesar de ciertos esfuerzos encaminados a regularizar su situacion,

wEO : el logro mas relevante consiste en su inclusién en el sistema de

salud, faltando atn un largo camine por recorrer en lo que respecta a

~ respeto de horarios, bajas por enfermedad y vacaciones.

Jror Desde un punto de vista legal, se ha mejorado el marco normativo
L referente a la conciliacion entre la vida familiar y laboral a traves del
| -

: ~ derecho a la licencia por paternidad, aunque se hace necesario una
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campafia de difusidon y sensibilizacidbn para que ‘el reparto de
responsabilidades, tanto de la crianza de los hijos e hijas como del
cuidado del hogar y otros adulios dependientes, sea una realidad
compartida entre hombre y mujeres y permita a ambos un desarrollo

personal y profesional satisfactorio y equitativo.

En el periodo 2007-2008, la Defensoria del Pueblo conocié 149
quejas por presuntos acios de discriminacion, las mismas que
estuvieron basadas en motivos como el VIH/Sida, el sexo, la
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discapacidad, la raza o identidad étnica, el origen o procedencia, la

indumentaria, la edad, la religion, la orientacion sexual y la apariencia

@ fisica, entre otros.

Se ha podido advertir que, en la mayoria de los casos, las
autoridades o funcionarios publicos, acogiendo las recomendaciones
de la Defensoria del Pueblo, buscaron revertir el trato discriminatorio
en agravio de una persona, corrigiendo de inmediato la actuacién
indebida. Empero, su labor no conllevé a la sancion de dichas

conductas. Las sanciones son mecanismos que buscan evitar
nuevos actos discriminatorios. En esta medida, es obligacion del
Estado y sus autoridades investigar los actos discriminatorios y, de
ser el caso, imponer las sanciones previstas por el ordenamiento
juridico. Un Estado que se precie de ser democratico y de derecho
no puede tolerar conductas de esta naturaleza por ser contrarias a

los derechos fundamentales de las personas.

Conviene sefialar que si bien el ntmero de quejas se ha

incrementado con relacion a otros afios, este ndmero no reflejaria la
e -pagnitud -del problema-de.la.discriminacion.y.la.exclusion. La faltade. ... . :

denuncia demuestra la complejidad para abordar este tema pues
estos actos se perciben como una practica “natural” y “normal”.

Igualmente, es de sefialar el temor, vergiienza o desconocimiento
por parte de las victimas para denunciar los actos discriminatorios.
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La Institucion Flora Tristan fue creada en 1979 y tiene como mision
"combatir las causas estructurales que restringen la autonomia de las
mujeres y/o afectan su ejercicio se encargan tambien de las mujeres
en provincia, promueve la educacién y brinda la informacién
necesaria para casos de abuso sexual o maltrato familiar. Por otra
parte, el movimiento Manuela Ramos también trabaja con mujeres
haciéndoles ver sus derechos; asi mismo realiza frabajos de asesoria
e investigacion. Tiene cuatro lineas tematicas: "Derecho a una vida
sin violencia, Derechos economicos, Derechos politicos vy

Ciudadania, y Derechos sexuales y reproductivos”

Finalmente, vemos que estas instituciones, en su consecucion por
trabajar en la igualdad laboral de ia mujer deben contar con el apoyo
incondicional del Ministerio de la Mujer y del Estade Peruano, que
dicta leyes y no se encarga de hacerlas cumplir.

Danie!l Goya, 2014 Revista Aptitus por G de Gestion Cuotas con
Intereses: ¢Debe regularse la participacion Femenina en Puestos
Directivos?

La posibilidad de tener una ley que regule la participacion femenina
como las directoras de las principales empresas es para algunos tan

polémica como necesaria

Cuando en noviembre del afio pasado el presidente de la Camara de
Comercio de Lima, Samuel Gleiser, tomoé la palabra durante la
Séptima Conferencia Internacional IWEC (International Women's
Entrepreneurial Challenge) aseguré que cerca del 6% de las

empresas peruanas que cotizan en bolsa contaban con mujeres en

A — - puestos-directivos.

La declaracion fue rapidamente tomada por los medios de

comunicacion como un logro empresarial basado en la bonanza
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econdmica de la regiéon. Sin embargo, una lectura mas profunda de
ese dato no soporta complacencias.

Segun una investigacién de Instituto Nacional de Estadistica e
Informatica del 2011 sefiala que en Lima los hombres ganan 40%
mas que las mujeres. Del total de empresas peruanas solo el 14%

tiene a alguna mujer en su consejo directivo.

A esto se suma el Ultimo informe del Foro Econémico Mundial en el
- que el Perd ocupa el puesto 80 en el ranking de igualdad de género.
Y la tendencia continlia si volteamos a ver el terreno politico. En el
actual Congreso, de los 130 parlamentarios solo 28 son mujeres.
Mientras que a nivel regional no existe ninguna presidenta.
Entonces, ;es hora de hablar de cuctas? La Union Europea, en
noviembre del 2012 adoptd la propuesta de su comisaria de justicia,
Viviane Reding, de elaborar una ley que regule la existencia de una
cuota para el género sub representado en los consejos de

administracion de las empresas que cotizan en la bolsa.

Asi, desde el 2020, 5.000 compaiias deberan ocupar dos de ios
cinco cargos de sus consejos de administracion con mujeres.
Ademas se estipula que ante postulantes con igual calificacion,
debera priorizarse a las mujeres. ;Podria aplicarse la misma norma
en el Per(? jServirla para mejorar la igualdad de géneros en el

plano laboral o todo lo contrario?

Para el abogado César Puntriano, director del area laboral de Price
Water house Coopers, la aplicacion de una ley de cuotas en el Perd

si seria constitucional y podria aplicarse con un marco legal

“Este tipo de leyes tienen un caracter de proteccion para poblaciones
vulnerables y existen casos en los que se han aprobado normas al
respecto. Sin embargo, habria que preguntarmos como sociedad si
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las mujeres quieren ser tratadas de manera especial y si sienten que
necesitan una ley que las considere dignas de proteccion”, sefala
Puntriano.

E! tema de una ley de cuctas que favorezca a las mujeres en los
altos cargos parece no estar exento de polémica. No solo aqui, sino

también en su lugar de origen. La misma promotora de la ley en
Europa, Viviane Reding, ha asegurado que no es una partidaria de
las leyes de cuotas, pero si de los resultados esperados.

Resulta que existen suficientes argumentos para oponerse a la ley de
cuotas: limita la libertad empresarial, el género se transforma en un
criterio decisivo en la adjudicacion de cargos directivos v,
paradéjicamente al espiritu de la norma, trata a las mujeres y
hombres de forma desigual.

Histéricamente, las affirmative action, como se dieron a conocer en

Estados Unidos las leyes para poner fin de manera permanente a
toda forma de discriminacion de género, étnica, religiosa o de
orientacién sexual y prevenir nuevas discriminaciones, han
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construido las bases p'ara la busqueda de la igualdad en el trabajo.
Sin embargo, hasta el dia de hoy no se puede cantar victoria.
Asimismo, en Alemania, estas iniciativas son conocidas con un rétulo
que es en si mismo un oximoron: “discriminacién positiva”.

g,Perb es realmente positiva este tipo de discriminacién?

Hace unos seis meses, la saliente presidenta gjecutiva de Anglo
American, Cynthia Carroll, la tercera mujer en asumir las riendas de
una compariia integrada al indice FTSE 100, advirtié que las cuotas

que-buscan-diversificar-los-directorios-en-el-viejo-centinente-podrian - - - -—-— -~
reducir la presencia de las mujeres a un nivel simbélico.

_ Carroll renuncié luego de cinco afics al mando de uno de los
5y . mayores grupos mineros del mundo, lo hizo en medio de mucha

5
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presién por parte de los inversores, debido al bajo precio de las

acciones de la compafia.

“Creo que existe la necesidad de tener mas mujeres al mando de las
compaifiias, pero no se puede designar mujeres sélo para satisfacer
una condicibn en particular’, dijo Carroll en una conferencia de
prensa antes de agregar que “lo Uliimo que se quiere es una
presencia de mujeres sélo por el hecho de ser mujeres”.

En contra parte, Rosa Asca, gerente general de la Sociedad Nacional
de Industrias y presidenta de la Organization of Women in
International Trade (OWIT), afirma que el retraso en el tema de

000006008 RANSe 0

igualdad de género en el trabajo del Peru tiene que ver directamente

czn _=
!

con la falta de leyes de cuota.

PRIV

J S “Hay diversos paises que ya han puesto leyes y politicas definidas de
género y desarrollo personal. Creo que al Pert lo que le falta es
velocidad y una politica mas clara”. Pero precisa que no se trata de

_ un beneficio directo a la mujer por ser mujer sino de definir
O estandares iguales ambos generos.

“Son politicas equitativas donde los salarios no estan basados en
una negociacion personal, sino debido al escalafén donde te
\'ﬂ : encuentres. Entonces un puesto, no importa si es vardbn o mujer,
4 ~ tiene un valor. Ese tipo de politicas ayudan en la mejora de la
| situacion de las mujeres dentro de las empresas”, sefiala Asca.

Una ley no cambia prejuicios ni despierta fa conciencia. Tampoco
inspira pluralidad ni elimina los favoritismos. Sin embargo, existen

razones poderosas para por lo menos detenerse a pensar si el

----------------- mercado- laboral-peruano—necesita—una- -nerma-—-gue--combata-las- - ——- —

_ diferencias de género que hoy presenta. Finalmente, la igualdad no
D] ; ] ] ]
L es una meta, sino un camino que se debe recorrer sin descanso.
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2.3.1.2.3. DIMENSION IIl “DISCRIMINACION LABORAL POR

MATERNIDAD”

Discriminacion por razén de maternidad

Las mujeres que trabajan o intentan hacerlo, deben sobrellevar
cargas familiares impuestas histérica y socialmente en funcion de los
roles de género tradicionales, reproduciendo las desigualdades
estructurales. Puntualmente, ser madre hoy supone una
discriminacion extra para las mujeres en el mercado laboral.

Las mujeres cobran menos que los hombres y las mujeres que son
madres cobran menos que las que no tienen descendencia. Es
decir, la maternidad es causa de discriminacién. Asi lo sefiala
el Informe sobre Salarios 2014/2015 de la OIT.

La Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles y Pagados al
100%, PPIiiNA, consciente de que la discriminacién que sufren las
mujeres es una injusticia social, ha comenzado una campafia contra

la #DiscriminaciénPorMaternidad. No se puede aceptar que las

mujeres sean discriminadas por el hecho de ser madres, e incluso

por la mera posibilidad de serto.

Sorprende que una sociedad que tiende a alabar la maternidad, que
considera que ser madre es un objetivo fundamental para las
mujeres, no alce la voz para denunciar esta cruda realidad.

Qué hacer
La PPiiNA lleva afios defendiendo que es imprescindible que

_los permisos _de maternidad y paternidad sean iguales e

intransferibles .y pagados al 100% como medida para avanzar en
igualdad y eliminar las discriminaciones existentes. Las mujeres se
apartan del mercado laboral 16 semanas por permiso de maternidad,

mas 2 semanas de lactancia. Los hombres, por el contrario, sélo se
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ausentan 2 semanas. Y a esto hay que sumar que son las mujeres
quienes solicitan las excedencias o reducen su jornada laboral para
cuidar de sus criaturas, es decir, que ‘el frabajo de cuidaf"sigue :
recayendo en las mujeres, que los mandatos de género, que el
patriarcado nos ha impuesto, siguen vigentes.

El informe “La materidad y la paternidad en el {rabajo” de la OIT,
sefiala que la maternidad se penaliza en el mercado laboral y la
paternidad es un plus para los hombres. jPor qué sucede esto? La
respuesta es sencilla, porque losroles y estereotipos de
género siguen vigentes y no hay voluntad de eliminarlos.

La campana de la PPiiNA es muy importante, pues pone “sobre el
tapete” una situacién que tiende a ocultase. No podemos seguir
permitiendo que las mujeres vean mermadas sus posibilidades
profesionales, econdmicas y personales por ser madres.

;Qué es la disparidad salarial basada en la maternidad? Al medir la
disparidad salarial basada en la maternidad se determina la
diferencia entre los salarios de «las madres» y «las no madres»; en
la mayoria de ios estudios econométricos se define a estas dltimas
como mujeres sin hijos a cargo. Se trata de una medida diferente a la
de la disparidad salarial enfre mujeres y hombres, que mide la
diferencia salarial entre la totalidad del blogue femenino y la totalidad
del masculino en la fuerza de trabajo. Si bien hay abundante
bibliografia internacional sobre la disparidad basada en la
maternidad, las diferencias, tanto en los métodos como en las
definiciones de «madresy y «no madres», dificultan la comparacion
de las estimaciones. Ademas, los datos de muchos paises suelen no

ser aptos para el andlisis, pues por lo general las preguntas

el padre de una criatura (en particular en los paises en desarrollo,
donde la familia nuclear es menos habitual). Con todo, muchos
estudios se basan en datos internacionales armonizados sobre la

remuneracion y el empleo, gue proporcionan una base Util para
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comparar entre paises, y otros proporcionan analisis informativos de
las tendencias en paises determinados. Mas adelante se
proporcionan datos correspondientes a una seleccion de paises,
sobre la disparidad salarial basada en la maternidad; sin embargo,
por las razones ya mencionadas, las cuantias no son comparables
directamente. Los estudios disponibles parecen indicar que la
tendencia de la disparidad no ajustada basada en la maternidad es
mas elevada en los paises en desarrollo que en los desarrollados. A
nivel mundial, esta disparidad aumenta en funcién de la cantidad de
hijos de una mujer; en muchos paises europeos, por ejemplo, tener
un hijo solo tiene un efecto negativo reducido, pero las madres que
tienen dos, y en especial las que tienen tres, sufren una penalizacién
salarial apreciable. En los paises en desarrollo hay datos que indican
que el sexo de la criatura puede tener peso, pues, frente a los
varones, las hijas tienen mas probabilidades de ayudar en las tareas
domésticas y de asistencia, y, por consiguiente, la disparidad basada
en [a maternidad se reduce. Entre paises, también varia el hecho de
que la penalizacion salarial ligada a la maternidad sea un hecho
aislado o se acumule eh el tiempo. Por ejemplo, en algunos paises
se observa que las madres que atribuyen mucha importancia a su
trabajo registran una reduccién del salario inmediatamente al
reincorporarse al empleo, pero rapidamente vuelven al nivel de las no
madres. En sintesis, si bien la existencia de la disparidad basada en
la maternidad parece universal, la magnitud del efecto maternidad
sobre los salarios varia de un pais a ofro. Explicaciones de la
disparidad salarial basada en la maternidad Los principaies motivos
de la disparidad salarial basada en la maternidad surgen en
diferentes marcos analiticos. Un planteamiento econdmico tiende a

poner—de—relieve:—1)-la—memma—del—«capital--humano»—o—-de - - - - ||

conocimientos, derivada de interrupciones laborales o de
reducciones del tiempo de trabajo, y la posible pérdida de propension
a capacitarse 0 a ocupar cargos mejor remunerados y con mas
responsabilidades; y 2) el empleo en puestos de trabajo favorables a
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la vida familiar, como el empleo a tiempo parcial, que por lo general
no estan bien remunerados. Un planteamiento sociologico tiende a
poner de relieve que: 1) en sus decisiones en materia de contratacion -
y promocion, los empleadores pueden estar condicionados por
presunciones estereotipadas convencionales sobre la carga que
representa la familia sobre el tiempo y la energia de la madre; 2) la
insuficiente disponibilidad o aSequibiIidad de guarderias y de otras
medidas de conciliacion del trabajo y la familia; y 3) las ocupaciones
y los empleos donde predominan las mujeres suelen tener menor
retribucién que aquellas con predominio masculino, debido a la
infravaloracion del trabajo de la mujer. Un planteamiento comparativo
institucional pone de relieve que: 1) los paises ofrecen posibilidades
muy diferentes para que las madres puedan acceder a puestos de
trabajo mejor remunerados, con medidas especificas (por ejemplo,

provision de guarderias; licencia de maternidad y de paternidad);
2)el sistema de impuestos y prestaciones de un pais puede
conceder ventajas fiscales a las madres consideradas
econdémicamente dependientes; 3)la magnitud de la disparidad
salarial basada en la maternidad varia en funcion del nivel de

desigualdad de toda la estructura salarial de un pais; 4) el contexto
cultural y familiar importa, en especial en los paises cuyas
intervenciones de politica estan menos desarrolladas; y 5) la

disparidad de la aplicacion de la reglamentacion; es decir, cuando se
disponen politicas de proteccién o de no discriminacion, pero no se
J aplican ni se observan; por ejemplo, en el sector informal, o en

formuias de empleo irregular en el sector formal. Como solucionar la
disparidad salarial basada en la maternidad La magnitud de la
disparidad salarial basada en la maternidad y la pertinencia de

-——algunas-de-las-explicaciones-citadas-dependen-de-la-composicion-de- ——
las leyes, politicas y medidas en materia de conciliacion del trabajo y

la familia, las instituciones del mercado de trabajo, los estereotipos
de género y las expectativas sociales en un pais determinado. Con _
todo, hay algunas recomendaciones generales sobre las medidas de
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politica que pueden aplicarse para solucionar esta disparidad: «
Licencia parenta! de suficiente duracién y con proteccion del empleo,
remunerada en funcién de los ingresos y financiada con cargo a
fondos del seguro social o fondos publicos, tanto en el caso de las
mujeres como de los hombres, con disposiciones especificas para
los padres. * Disponibilidad de servicios de guarderia asequibles y de
calidad, y formulas de trabajo flexible para todos los trabajadores. ¢
Normas sobre impuestos y prestaciones, que contemplen a las
madres como personas adultas econdmicamente independientes. ¢
Solucidn de las diferencias en la aplicacion de las politicas social y
de conciliacién del frabajo y la familia. « Prevencion y erradicacion de
la discriminacion basada en la maternidad y en las responsabilidades
familiares, y fomento de una cultura favorable a la familia en el lugar
‘de trabajo. + Derecho a un horario de trabajo flexible y regulado,
incluso a la reclasificacion de los puestos de trabajo a tiempo parcial,
y acceso a ellos, tanto por parte de las mujeres como de los

hombres.

FUNDAMENTOS TEORICOS DE LAS OPORTUNIDADES

JEFATURALES

P
e

2.3.2.1.VARIABLE DEPENDIENTE “OPORTUNIDADES JEFATURALES”

RIS

.,
i AR
IO

Oportunidades

Es aquel momento que resulta ser propicio para concretar un bien o
una fravesia que siempre anhelo o postergo, es decir cualquier
accion que se lleva a cabo, durante ese tiempo o memento propicio y

por lo tanto las condiciones estaran dadas para ello.

'“—_'"_"_'Dportunidades Jefaturales — < - - T — oo e

En cuanto que se presenta un ofrecimiento de un puesto de trabajo
que propone determinadas condiciones de contratacion.
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2.3.2.2. ASPECTOS DOCTRINARIOS DE LAS OPORTUNIDADES

JEFETURALES

2.3.2.2.1. DIMENSION | “DESEMPENO LABORAL”

Desempeiio Laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador
al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar

su idoneidad.

Segun Chiavenaio (2000: 359) el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos” y de acuerdo a Milkovich y Boudreau, (1994) este tiene
una serie de caracteristicas individuales, entre las cuales se pueden
mencionar: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades,
entre otros, que interactian con la naturaleza del trabajo y de la
organizacién para producir comportamientos que afectan los
resultados. Sin embargo, las organizaciones consideran otros
factores de gran importancia como la percepcion del empleado scbre
la equidad, actitudes y opiniones acerca de su trabajo, ya que si solo
se tomara en cuenta el desempeiio del empleado, seria muy dificil
determinar de qué manera mejorarlo; de acuerdo a Milkovich y
Boudreau, (1994: 95) “las mediciones individuales de éste no podrian
revelar si el bajo desemperfio se debe a una asistencia irregular o a
una baja motivacién.” El desempefio de un puesto de trabajo cambia
de persona a persona, debido a que este influye en las habilidades,
motivacién, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision

que se tenga del papel que se desempeiia; dado que la habilidad
refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades
interpersonales y conocimiento del puesto de trabajo; para Gomez et
al (1999: 229) “ la cantidad de esfuerzo que se aplicara en una tarea

y-factores-situacionales-de-cada-persona;-asi-como;-la-percepcion - -
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determinada depende del trabajador.” Los Centros de Salud para
poder ofrecer un buen servicio de salud publica a los usuarios deben
considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e
inciden de manera directa en el desempefio de los trabajadores,
entre los cuales se consideraron para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en grupo, supervision
y capacitacion para el trabajador: Con respecto, a la satisfaccion del
trabajador Davis y Wnewetrom (1991: 203) plantea que esta “es el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas
actitudes laborales”. La cual se encuentra relacionada con el
contenido del puesto; es decir, la naturaleza del trabajo y con los que
forman el contexto iaboral supervision, grupo de trabajo, estructura
organizativa, entre ofros la satisfaccion en el trabajo es un

sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos,

objetivos y de las intenciones del comportamiento, estas actitudes
P ayudan a la gerencia a entender las reacciones de los empleados
ante sus tareas y predecir el efecto de estas reacciones en el
comportamiento futuro. Otro aspecto a considerar es el grado de
importancia que tiene el trabajo para las personas que lo ejecutan, ya
que en ocasiones un trabajo puede ser interesante mas no

fundamental para los miembros de la institucion. Por lo que la
satisfaccion, de acuerdo a Nash (1989: 237- 238) que puede sentir
una persona al realizar su trabajo esta centrado en el “hecho de que

@ esté ocupando un cargo que le permita utilizar sus destrezas y que
concuerde con sus intereses”, ya que las personas se sienten mas
satisfechas cuando trabajan con genie competente, personas

sinceras que se comunican con frecuencia, evitan traslados

(’ por lo que la satisfaccion esta muy ligada a la calidad de la
“{ supervision, debido a que el supervisor es quien tiene la
- . responsabilidad de movilizar las energias de los subalternos para

g _ encaminarlas a las metas organizacionales. Para Strauss (1981: 81)
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“los supervisores hacen mucho mas que vigilar a los subalterncs.
Toman decisiones técnicas; representan a sus departamentos en las
negociaciones con otros departamentos, con la alta gerencia y con
organizaciones externas; realizan también un interminable trabajo de
oficina. Ademas, en sus relaciones con los subalternos los
supervisores hacen mucho mas que darles estructura y apoyo. Por
gjemplo, les suministran herramientas, informacion y asistencia
técnica; y en muchos casos ayudan a administrar el sistema de
remuneracién que premia, aun cuando desgraciadamente no
siempre, el desempefio es efectivo”. Los supervisores pueden
comunicar su sentido de aprobacion a los trabajadores de muchas
formas: interesandose activamente por ellos como personas,
escuchando sus problemas, elogiandolos cuando se justifica,
mostrandose tolerantes cuando se cometen errores, siempre que no
afecten gravemente la calidad del servicio y no sean reiterativos,
entre otros. La actitud general del supervisor hacia los subalternos en
especial la confianza que tenga en su habilidad es mas importante
que cualquier otro acto. (Strauss, 1981. 91). Indudablemente, la
autoestima es otro elemento a tratar, debido a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una
. nueva situacion en la empresa o dentro del grupo de trabajo, asi
como el deseo de ser reconocido. En el autoestima es muy
importante aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las
personas para mostrar sus habilidades, asi como aquellos trabajos
que hacen sentir a los individuos que son capaces de realizar ciertas
tareas, actividades o lograr determinadas metas. (OPS, 1989). Al
respecto Strauss (1981: 54-55) afirma que “el significado de una

tarea se relaciona infimamente con su identidad, o sea, la capacidad

iy —-de-completar—una- tarea-identificable-—Todos--sentimos--que -hemes- - -- - -

realizado algo cuando podemos dividir el trabajo en unidades
identificables y completarlas con éxito”. En el caso de mantenimiento
se trata de un servicio que da valor agregado a un bien tangible y
produce un resultado observable que no se puede separar de las
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personas que lo realizan, las cuales pueden perfectamente

responsabilizarse de sus logros y de sus fallas. Por lo tanto, las
tareas son identificables y los trabajadores pueden sentir orgullo por
la labor prestada, especialmente si ésta es reconocida por los
beneficiarios. De acuerdo a Strauss (1981: 54), “es un esfuerzo, en
gran parte inatil muchas veces, para despertar el orgullo de los
trabajadores por su labor muchas compaiiias llevan a cabo
actividades de relaciones publicas, tales como, concursos en que a
los empleados se les dan premios por escribir cartas en donde
describen su trabajo o premios al “empleado del mes”. Aunque el
impacto de estos esfuerzos no dura mucho tiempo, acciones de este
tipo no son descartables, siempre y cuando no se constituyan la
unica via de desarrollo de la autoestima de los trabajadores. También
es cierto, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si
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se tiene contacto directo con los usuarios a quienes sirven, o si

pertenecen a un equipo de trabajo, conduciéndolos a evaluar la

calidad del grupo, aunque para algunos, él término “grupo” puede
estar referido a un determinado numero de personas que trabajan
juntas o que simplemente se encuentran presentes en un salon al
mismo tiempo. Para otros, la definicion aplicaria Unicamente a
individuos que pertenecen a una organizacion y gue estan unidos por
[ - objetivos comunes. ‘Cuando los trabajadores se retnen y satisfacen
un conjunto de necesidades, se produce una estructura que posee
un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se ha
denominado grupo. Dentro de esta estructura se producen

fendmenos y se desarrollan ciertos procesos, tales como, la cohesion

del grupo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del
liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros. Para la

— --—Organizacion—Panamericana-de—la—Salud—{OR38)--(1989:—116)-~las - ---- —-—~
acciones que desarrolla un grupo descansan en gran medida en el

comportamiento de sus personas”. En tal sentido, hay que apreciar
que la naturaleza de los individuos impone condiciones gue deben

ser ponderadas adecuadamente para un trabajo efective de grupo,
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debido a que la participacién de las personas en trabajo de equipo
responde a intereses y necesidades individuales, por lo que es
imprescindible ofrecer condiciones apropiadas que posibiliten una
satisfaccion de dichas necesidades. “El logro o no de esta condicion
tiene su impacto mas inmediato en el comportamiento de la persona
misma. Cuando el individuo logra satisfaccion, tendera a desarrollar
las conductas apropiadas para el desempefio eficiente de su labor y
a persistir en ellas, mientras que cuando se siente frustrado el sujeto
tenderd a comportarse en forma inadecuada, pudiendo llegar al
abandono del grupo. Sin duda, la motivacion en el ambito individual
genera efectos significativos en los resultados del grupo™. (OPS,
1989: 117). Otro aspecto que juega un rol importante y debe ser
considerado es la capacitacion del trabajador, entendiendo ésta
como “un proceso de formacion implementado por el area de

recursos humanos con el objeto de que el personal desempefie su

papel lo mas eficientemente posible” (Droveta, 1992: 4). la
capacitacion es un medio muy poderoso para mejorar la

productividad, segun Nash (1989: 229), los programas de
capacitacion producen resultados favorables en el 80% de los casos.

El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido
especifico al cargo, o promover la imitacién de modelos. El autor
considera que limitarse a generar las destrezas necesarias para
solucionar probiemas técnicos, no es quizas una medida eficaz,

porque el efecto de esta capacitacion no es duradero “y no se debe
pretender utilizarla para remediar todos los problemas laborales

causados por conflictos interpersonales, de gerencia o sistemas de

remuneracion mal- concebidos” (Nash, 1989: 90). Generalmente, la

gente se queja del entrenamiento recibido. El aprendizaje a nivel

\ --—-—profesional--se—produce—durante—el—peregrinar--de—éstos- -por-—la-——----—-—}:

organizacion, preguntando como se hacen las cosas, cometiendo
errores y corrigiendo. Es comun que no exista un plan sistematico de
entrenamiento para cada puesto de trabajo. Los programas formales
de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto; las
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quejas vienen porque formalmente casi todo el mundo en la
organizacién siente que le falta capacitacion y desconoce los
procedimientos para conseguirla. En el caso de los obreros,
generalmente, son ensefiados por los supervisores, quienes lo hacen
a su manera, pero sin una metodologia sistematizada por la
institucion; éste sélo llega hasta asegurarse de que mas o menos
conocen su trabajo y lo no aprendido sera realizado por su
supervisor. Otro factor influyente sobre los ya mencionados, son las
herramientas y recursos de trabajo, aunque los trabajadores tengan
los niveles mas elevados de motivacion no podran hacer bien su
trabajo si no tienen los enseres adecuados para realizarlo; por lo que
suministrar a los trabajadores de los medios necesarios para
desempefiar su trabajo es un aspecto importante dentro de la
supervision a la hora de supetvisar el desempefio del trabajador, asi
lo afirma Strauss (1981: 90) cuando expresa que, ” los recursos de
mantenimiento como el suministro de herramientas, materiales y
sobre todo de informacidn esencial es uno de los aspectos mas
importante del oficio de supervision®. La remuneracion del personal
del mantenimiento, especialmente la remuneracién como incentivo,
es una de las técnicas mas poderosas que tienen a su alcance los
gerentes para mejorar la productividad. Desde Adam Smith pasando
por Taylor, hasta los mas recientes estudiosos de la administracion,
han propuesto diferentes técnicas de remuneracién, tales como los
incentivos, a fin de incrementar la misma. De acuerdo a Nash (1989:

234) después de la Segunda Guerra Mundial, la influencia que

gjercio la Escuela de Relaciones Humanas condujo a los psicologos
de la administracién, a proponer estrategias que amortiguaran los
graves efectos de la division extrema del trabajo y de la vinculacién

sabido una de las del sector de salud publica son los bajos sueldos y
salarios que ofrecen a los trabajadores.
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2.3.2.2.2. DIMENSION Ul “ASCENSO LABORAL”

Ascenso Laboral

Es la promocién de un trabajador a un cargo mas importante y mejor
remunerado, que forme parte de un plan de carrera, que permite
identificar ho solo el perfil del cargo sujeto a un futuro relevo, sino
también el nivel competente de los candidatos, que en un lapso
prudencial de tiempo pueda llenar las brechas en los niveles

competentes del perfil del puesto a ocupar.

Sin importar el puesto que se desempefie, en determinado momento
surge la necesidad de ascender a mejores oportunidades
profesionales. Sin embargo, es necesario considerar que un ascenso
requiere de esfuerzo, constancia, firmezay principalmente de un

buen desempefio iaboral.

Hay que tener claro que los ascensos laborales, no necesariamente
son para personas con mas antigliedad dentro de la empresa, sino
para aquel que sea capaz de enfrentar nuevas responsabilidades y
tenga liderazgo, creatividad, vision, empatia, poder de persuasion y

la capacidad de solucionar problemas.

Instituciones que defienden la no Discriminacion Laboral
Femenina

Programa de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres (1993 -
1994)

Surge de la accién coordinada de dos areas de gobierno Mexicano:
el Consejo Nacional de la Mujer y el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social de la Nacion, las que firmaron en el mes de mayo

de 1993 un Convenio Marco para su desarrollo. EI Programa se
proponia dar cumplimiento a los compromisos asumidos por la

Nacién en materia de eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer, en particular en el campo del empleo
y la formacién profesional (Art.11, de la Convencion sobre la

104




Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer).
Se fijan como lineas de accion:

- Incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo

- Formacion Profesional para las mujeres

- Promocién de las mujeres en el empleo

- Conocimiento de la situacion de las mujeres en el mercado de
trabajo

- Sensibilizacién y difusion de las caracteristicas y potencialidades
del trabajo femenino y de las politicas que inciden sobre el mismo.

- Cooperacion y coordinacion interinstitucional.

En la Afiliacion:

Durante la oferta debera utilizarse un lenguaje neutro y que no
contenga condiciones que resulten adversas para ninguno de los dos
sexos (por ejemplo: que no se solicite un sexo en particular). En los
procesos de seleccidn no se deben utilizar criterios subjetivos, sino
solamente las cualidades profesionales y la idoneidad de las
personas y, en consecuencia, las convocatorias para cubrir puestos
de trabajo se deben hacer atendiendo a estos Unicos criterios de
capacitacién profesional sin distincion alguna por razén de sexo.

En la asignacion de funciones:

La definicion de categorias profesionales no deberia servir para
establecer, de forma directa o indirecta, diferenciaciones por razén
de sexo de forma que puedan hacerse coincidir algunas de las
categorias femeninas con las escalas mas bajas de remuneracion y
de calificacion profesional.

La mujer trabajadora debe tener en el seno de la empresa las
mismas oportunidades que el hombre, en lo que se refiere a
ascensos y asuncion de funciones de mayor responsabilidad. Por

criterios objetivos y evaluables que garanticen la no discriminacion
por razon de sexo, de forma que dicha valoracion se haga en funcion
de las caracteristicas propias de cada puesto o tarea, sin

consideracion alguna distinta a éstas.

eso,-es-hecesario -introducir en-la-valoracién-de-puestos-de-trabajo-
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:
O Se considera por tanto necesario:

@ Establecer sistemas de valoracién basados en criterios comunes a
S hombres y mujeres que no establezcan discriminacion de ningdn tipo
0t y que tengan en cons_ideracic’m la directiva comunitaria.

¥ Revalorizar los puestos de trabajo con amplia presencia femenina, de
& manera que se dé igual consideracion a las caracteristicas de los
@ puestos ocupados mayoritariamente por mujeres que a las de los
z‘g puestos similares pero ocupados mayoritariamente por hombres.

a Se deben promover los siguientes principios y acciones:

DE Lenguaje neutro; La utilizacion de un lenguaje no sexista, como
D elemento fundamental para la disminucidn de la discriminacién de las
E:B mujeres.

ﬂ) Eliminacion de la segregacidon ocupacional;, conocida como
;J) feminizacion de algunas profesiones. Es por esto que, se sefala
@) ' como necesaria la desaparicion de la consideracién, explicita o
£ _ implicita, de femenina de algunas categorias, asi como la

denominacion sexuada de las mismas. Este aspecto no es sélo un

o probiema puramente semantico, sino que se convierte en un
h _ condicionante de la contratacion y de la promocién profesional. Del
L mismo modo, en las categorias profesionales no se hara distincion
a entre categorias femeninas y masculinas. La mujer trabajadora
) ' tendra en el seno de la empresa las mismas oportunidades que el
hombre a efectos de promocidn o de desempefiar tareas de mayor

- " responsabilidad.
Eliminacion de la discriminacion salarial; es necesario reiterar la
| necesidad de no realizar discriminaciones salariales por trabajos de
igual valor. Con este objetivo, resulta necesario acometer la

supresion de estas formas de discriminacién real, de manera que,

eliminacion mediante la determinacion de las medidas a adoptar,

evaluacion de las repercusiones econdmica.
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2.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Acoso sexual: La necesidad de prevenir y, en su caso, perseguir las
situaciones de acoso sexual, entendiendo por tales las conductas
verbales o fisicas de naturaleza sexual no deseada y ofensivas para la
victima en cuanto que suponen una violacion del derecho a la libertad, la
seguridad, la salud y la integridad fisica y mental del personal de éstas.

Ambiente de confianza; Una funcion del jefe del grupo es promover
niveles de confiabilidad. En caso de su disminuciéon debe tratar de
desarrollar la comunicacion, el apoyo y el respeto mutuo para que ésta

no decaiga.

Ascenso: Uno de los empleos mas recurrentes de la palabra permite
referir la subida o la elevacion de algo o de alguien. Y tambien al
progreso en materia de categoria, posicion, que alguien consigue a
instancias de su empleo se lo denomina popularmente ascenso.

Derecho: Potestad o facultad, consecuencia juridica, validez o vigencia
e invalides o nulidad, etc. Conjunto de normas vigentes en un tiempo y

un lugar determinado.

Derechos Humanos: Son las facultades, prorrogativos y libertades
fundamentales que tiene una persona por el simple hecho de serlo. Los
derechos humanos se fundamentan en la dighidad de la persona.

Desempenio: realizacion de las tareas propias de un trabajo desempefio

de la funcion

Discriminacién: consiste en el trato diferenciado basado en

determinados motivos prohibidos por el ordenamiento juridico que tiene

por objeto o por resultado la anulacién o menoscabo en el ejercicio o

goce de derechos de una persona o de un grupo de personas. Los actos
discriminatorios descalifican a una persona por sus caracteristicas
innatas o por las posiciones asumidas voluntariamente en la sociedad.
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Discriminacion supone disfinguir, excluir, restringir o preferir a una

persona o grupo de personas.

Discriminacion a la mujer: Discriminacion es el comportamiento
negativo con respecto a los miembros de un grupo diferente, hacia el
cual se tienen prejuicios y estereotipos determinados.

Segun el Consejo Nacional de la mujer discriminacion es:

"toda distincion exclusion o preferencia basada en motivos como ia raza,
el color de la piel, el sexo, la religion, opiniones politicas, la ascendencia
nacional, el origen social, u ofros criterios designados que anulen o
menoscaben la igualdad de oportunidades en el empleo ¢ la ocupacién.”

Embarazo: Se conoce como embarazo al periodo de tiempo
comprendido que va, desde la fecundacion del 6vulo por el
espermatozoide, hasta el momento del parto.

Empleado: El qUe frabaja por cuenta ajena. Presta servicios en tal
caracter; o por trabajar en oficina con horario y condiciones especiales,

desarrollando un esfuerzo predominantemente intelectual.

Estado: Situacion en la que se refiere algo, referido a ese algo a la
estructura social alude al Estado de la sociedad y a la estructura de
poder en los aspectos juridicos y politicos de un modo general, a la

organizacion politica. Alcides Alvarado.

Género: En términos biologicos se refiere a la identidad sexual de los

seres vivos, la distincién que se hace entre femenino y masculino.

Igualdad: Es una situacion social segan el cual las personas tienen las

mismas oportunidades o derechos en algun aspecto.
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Justicia: Supremo Ideal que consiste en la voluntad firme y constante

de dar a cada uno lo suyo.

Ley: Es una norma juridica dictada por el legislador. Es decir, un
precepto establecido por la autoridad competente, en que se manda o
prohibe algo en consonancia con la justicia. Su incumplimiento trae

aparejada una sancion.

Mujer: Se entiende por mujer a todo ser humano de sexo femenino, en
oposicion a aquellos de sexo masculino clasificados bajo el término
hombre. Dentro de la categoria “mujer” pueden contarse las de nifia,

adolescente y adulta.

Maternidad: estado o circunstancia de la mujer que ha sido madre.

ES
i

& : Oportunidades: Se designa con el término de oportunidad a aquel
momento que resulta ser propicio para algo, para llevar a cabo un
negocio, para concretar una relacidn amorosa o bien para realizar la
famosa travesia que siempre se anheld y posterg6, es decir, cualquier
accién que se lleva a cabo durante ese tiempo o momento propicio
tendra un final exitoso, o por lo pronto las condiciones estaran dadas
para ello y se supone que la victoria sera posible. Y también hay algunos
conceptos vinculados al término y que resultan ser de uso muy
. recurrente y corriente por la gente como es el caso de oportunidad

laboral, un concepto que escuchamos con frecuencia y que refiere a

aque! ofrecimiento de un puesto de trabajc que propone determinadas

condiciones de contratacion y trabajo.

(—“’-ﬂ-—[— —\———Respeto-Es-el-reconocimiento-de-que-algo-o-alguien-tienen-valor-Selo - —- -

I

puede definir como la base del sustento de la moral y la ética. El respeto

en las relaciones interpersonales comienza en el individuo, en el

reconocimiento del mismo como entidad Unica que necesita que se
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comprenda al ofro. Consiste en saber valorar los intereses y

necesidades de ofro individuo.

Salario: Remuneracion o salario es el que percibe el empleado u obrero

en pago de su trabajo.

Sector privado: El sector privado es el conjunto de la actividad

econdmica que no esta controlada por el estado

Relacion Juridica: Se trata de derechos y obligaciones entre actor y

demandado en un complejo reciproco.

Trabajador: Todo persona natural que preste servicios intelectuales o
materiales a otra, sea esta natural o juridica, en cuya relacién concurran
dentro del ambito de aplicacion de la Ley General del Trabajo y goza de
todos los derechos reconocidos en ella, sea cual fuere el rubro o
actividad que se realice, asi como la forma expresa del contrato o de la

contratacion

-Violencia'Psicolégica: Se liga a patrones de conducta que consisten
en omisiones y actos repetitivos, cuyas formas de expresion pueden ser
prohibiciones, coacciones, condicionamientos, intimidaciones,
amenazas, actitudes devaluatorias, de abandono y que provoguen en
quien las recibe, deterioro, disminucién o afectacion de la estructura de

su personalidad.

Victima: En primer término. Es todo ser viviente sacrificado o destinado

al sacrificio. Sin embargo, desde el punto de vista utilizado

habitualmente, -una-victima-es la persona que sufre-un dafio o-perjuicio, - -

que es provocado por una accion, ya sea por culpa de otra persona, o

por fuerza mayor.

o Bt L T
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3.1 ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

De la Variable | “Discriminacioén Laboral Femenina”

TABLA N°1
& Do v “. . | Porcentaje | Porcentaje
= Frecuencia|Porcesitaje| 7 N IR
2 =0 | -.valido. | acumulado
7 Bajo 4 10.00% 10.00% 10.00%
:D Medio 12 30.00% 30.00% 40.00%
“ Alto 24 60.00% 60.00% 100.00%
2 Total 40 100.00% | 100.00%
GRAFICO:
30 -
N
k! 20 5
} 2 g
- 3 us o
2 g
. 10
3 =2
T o
Bajo MMedico Alto
. Discriminacion x genero
5 1
= INTERPRETACION
En'la tabla N°1 se observa que de las 40 mujeres encuestadas en el distrito
S
de San Juan de Marcona que representa al 100%; un 60% opina que el
nivel de discriminacion laboral femenina es alto, un 30% opina que el nivel
de discriminacion laboral femenina es medio, y solo 10% opina que el nivel
3 de discriminacion laboral femenina es bajo.
Esto da a entender que, hay un alto nivel de discriminacion hacia la mujer
p en lo laboral.
3 Por lo tanto en el nivel aito de discriminacion confirma la parte de la variable
en estudio.
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Dimensiones de la discriminacién a la mujer
Dimensién I: “Discriminacién por Género (sexo)”

TABLA N° 2
. . Porcentaje | Porecntaje
. Frecuencia|Porcentaje i
Nivel valideo acumulado
Bajo 11 27.50% 27.50% 27.50%
Medio 13 32.50% 32.50% 60.00%
Alto 16 . . 40.00% 40.00% 100.00%
Total 40 100.00%6 100.00%
GRAFICO
d ' Ty
Discriminacion Laboral Femenina
o
J
o
Q
3
g
[
qE T
Discriminacion x genero
e : /
INTERPRETACION:

En la tabla N° 2, se observa que de las 40 mujeres encuestadas en el
distrito de San Juan de Marcona que representa el 100%; un 40% opina
que el nivel de discriminacion por razones de sexo o genero es alto, un

32.50% opina que el nivel de discriminacion por razones de sexo o

género es medio y solo un 27.50% opina que el nivel de discriminacion
por razones de sexo o género es bajo.
Esto da a entender que, hay un alto nivel d& discriminacion de género

hacia la mujer en lo faboral.
Por lo tanto en el nivel alto de discriminacion confirma la parte de la

dimension en estudio. ‘Z
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S ‘Dimension Il y lll: “Por salir Embarazada o por Materidad”

& TABLA n° 3

@ .

@ - -

Frecuencia)Porcentaje Porcentaje | Porecntaje

@ Nivel ) valido acumulado

@ Bajo a 10.00% 10.00% 10.00%

o Medio 11 27.50% 27.50% 37.50%

@ Alto 25 62.50% 62.50% 100.00%

@ Total 40 100.00% 100.00%

) .

@ GRAFICO

@ é e e ) ™

& Discriminacion Laboral Femenina -

72

@

o X

i g

3 E

&

f_: Discriminacion Por salir Embarazada o por Maternidad
\_ J
INTERPRETACION:

En la tabla N° 3, se observa que de las 40 mujeres encuestadas en el
distrito de San Juan de Marcona que representa el 100%; un 62.50%
opina que el nivel de discriminacion por razones de Maternidad o salir
Embarazada es alto, un 27.50% opina que el nivel de discriminacién por

razones de Maternidad o salir Embarazada es medio y un 10.00% opina
que el nivel el nivel de discriminacion por razones de Maternidad o salir

~ Embarazada es bajo.

Esto da a entender que, hay un alto nivel de discriminacién hacia la

mujer en lo laboral por salir embarazada.

Por lo tanto en el nivel alto de discriminacion confirma la parte de la

dimensién en estudio. " :
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&
25 De la variable 1l “Discriminacién de Oportunidades jefaturaies”
"% TABLA N°4
2 | Frecuencia| Porcentaje | POrcentaie | Porecntaje:
2 Nivel | - 1 T ST wvalido facumulado
7 Bajo 5 12,50% 12,50% 12,50%
fg Medio 10 25,00% 25,00% 37,50%
? Alto 25 62,50% 62,50% 100,00%
% Total 40 100,00% | 100,00%
% GRAFICO
2 ., ) : ™
Discriminacion en las oportunidades Jefaturales
62.5%
3
&
Discriminacion en las oportunidades jefatur
. _/
INTERPRETACION:

En la tabla N° 4, se observa que de los 40 mujeres encuestados en el
distrito de San Juan de Marcona, que representa el 100%, un 62.5% opina
que el nivel de discriminacion por razones de Oportunidades Jefaturales es

alto, un 25% opina que el nivel de discriminacion por razones de

Oportunidades Jefaturales es medio y un 12.5% opina que el nivel el nivel
de discriminacion por razones de Oportunidades Jefaturales es bajo.

Esto da a entender que, hay un alto nivel de discriminacién laboral jefatural

2

b hacia fa mujer en lo laboral.

3 Por lo tanto en el nivel alto de discriminacion confirma la parte de la
? variable en estudio.

R
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Dimensiones de Oportunidades Jefaturales

Dimensién I: “Desempeiio laboral”

]
B
B
B

Tabla N°5
AR EAER I - -.Porc_t_é_'ntéjé_ Pore¢ﬂi:ajé.
=7 Frecuencia[Porcentajel| T o T T
Nivel |+ R |- - valido . | acumulado
Bajo 5 12,50% 12,50% 12,50%
Medio 10 25,00% 25,00% 37,50%
Alto 25 62,50% 62,50% 100,00%
2 Total 40 100,00% | 100,00%
GRAFICO:
= 2 s . A
Discriminacion en las oportunidades Jefaturales
62.5%
2
S
&
3 q Discriminacion en el desempeiio laboral )
B
INTERPRETACION:
En la tabla N° 5, se observa que de los 40 mujeres encuestados en el en el
":‘] distrito de San Juan de Marcona, que representa el 100%, un 62.5% opina

que el nivel de discriminacién por razones de desempeiio laboral es alto, un
25% opina que ¢l nivel de discriminacion por razones de desempefio laboral
es medio y un 12.50% opina que el nivel el nivel de discriminacion por
razones de desempeiio laboral es bajo.

 Esto da a entender que, hay un alto nivel de discriminacion de genero

hacia la mujer en lo laboral, por desempefio laboral

Por lo tanto en el nivel alto de discriminacién confirma la parte de la

dimension en estudio.
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Dimension II: “Oportunidades de Ascenso”

TABLA N°6
: rrecuenca Porcentajs [ Porecntaje
% Nivel o T T valido | acumulador
e | Bajo 10,00% 10,00% 10,00%
> Medio 27,50% 27,50% 37,50%
B Alto 62,50% 62,50% 100,00%
% Total 100,00% 100,00%
% GRAFICO
B s ™
) Discriminacion en las Oportunidades Jefaturales
27.5%
L}
g
g
s
Discriminacion Oportunidades de Ascenso
. /
INTERPRETACION:

En la tabia N° 6, se observa que de los 40 mujeres encuestados en el en el

distrito de San Juan de Marcona, que representa el 100%, un 62.5% opina

gue el nivel de discriminacion por razones de Oportunidades de Ascenso es
alto, un 27.5% opina que el nivel de dimensidon por razones de
Oportunidades de Ascenso es medio y un 10.00% opina que el nivel el nivel
de dimension por razones de Oportunidades de Ascenso es bajo.

Esto da a entender que, hay un alto nivel de discriminacién de género

hacia la mujer en lo laboral sobre oportunidad-de ascenso.
Por lo tanto en el nivel alto de discriminacién confirma la parte de la

dimension en estudio.
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Prueba de Hipotesis

Hipétesis general

HO: La discriminacién femenina en lo respecta a oportunidades jefaturales
denfro del sector privado no suele ser inferior a las oportunidades jefaturales
que tienen los hombres en el distrito de San Juan de Marcona

H1: La discriminacion femenina en lo respecta a oportunidades jefaturales
dentro del sector privado si suele ser inferior a las oportunidades jefaturales
gue tienen los hombres en el distrito de San Juan de Marcona.

TablaN° 7
Discriminacion laboral femenina y las oportunidades jefaturales.

Alto 25 10

5 40
Medio 10 10 5 25
Bajo 5 5 5 15
Total 40 25 15 80

Para la constatacion de la hipétesis, se utilizd la prueba estadistica de
significancia del “Chi — Cuadrado (X2) y ulilizaremos la siguiente tabla de

contingencia:

TablaN° 8
Fo Fe Fo - Fe {(Fo - Fe)?](Fo - Fe)?/ Fe
19 15.6 3.4 11.56 0.74
5 6.6 -1.6 2.56 0.39

7 o) 1.8 -1.8 3.24 1.80

7 7.8 -0.8 0.64 0.08
3 3.3 -0.3 0.09 0.03
2 0.9 1.1 1.21 1.34
o 2.6 -2.6 6.76 2.60
3 1.1 1.9 3.61 3.28
- o S
40 40 11.90

X2=3Y> (Fo-Fe)2/Fe
El chi cuadrado calculado X2 = 11.90
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@ E! chi cuadrado teérico: X2 T = 9.49, cuando GL = (3-1) (3-1) =4 ya =

0.05 |

® Como X2=11.90> X2 T =949

& Decision:

& Con su nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipétesis nula (HO) y

e se acepta la hipétesis planteada (H1): “La discriminacién laboral

e femenina si tiene relacion en lo que respecta a las oportunidades

ﬁ jefaturales en el distrito de San Juan de Marcona, 2015.

& Hipétesis especifica |

@ HO: La discriminacibn por discriminacion por género, maternidad y salir

/,\ embarazada no afecta el desempefic laboral, en el distrito de San Juan

z de Marcona, Nasca, 2015.

E H1: La discriminacion por género, maternidad y salir embarazada afecta

&3 el desempenio laboral, en el distrito de San Juan de Marcona, Nasca,
Tabla N° 9

La Discriminacién por género y la influencia en el desemperfio laboral:

Alto 25 11 4 40
Medio 11 11 4 26
Bajo 4 4 4 12
Total 40 26 12 78

Para la constatacion de la hipotesis, se utilizo la prueba estadistica de
significancia del “Chi — Cuadrado (X2)'y utilizaremos la siguiente tabla de

contingencia.
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Tabla N° 10

Fo Fe | Fo-Fe |(Fo-Fe)?*|(Fo - Fe)?/ Fe
12 6.65 5.35 28.62 4.30
a 3.85 o.1s 0.02 o.01
o 3.5 -3.5 12 25 2.50
& 6.18 —o.18 0.03 0.01
E) 3.58 —o.s8 0.34 0.09
a 3.25 0.75 0.56 o1z
1 6.18 -5.1s 26.83 4.34
a 3.58 o.az o.1s 0.05
6 3.25 2.75 7.56 2.33
a0 a0.02 14.80

X2=3%3 (Fo-Fe)2/lFe

El chi cuadrado calculado X2 = 14.80 |

El chi cuadrado tedrico: X2 T = 9.49, cuando GL = (3-1) (3-1) =4 ya =
0.05

Como X2=14.80> X2 T =949

Decision:

Con su nhive! de significancia de 0.05 se rechaza la hipdtesis nula (H0) y
se acepta la hipdtesis planteada (H1): “La Discriminacion por género, si
tiene influencia significativa con el desempefio laboral, distrito de San
Juan de Marcona, 2015.

Hipotesis especifica |l

HO: La discriminacién por discriminacion por género, maternidad y salir
embarazada no afecta las oportunidades de ascenso laboral, en el
distrito de San Juan de Marcona, Nasca 2015.

H1: La discriminacién por discriminacion por género, maternidad y salir
embarazada afecta las oportunidades de ascenso laboral, en el distrito
de San Juan de Marcona, Nasca 2015.
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Tabla N° 11

Para contrastacién de la hipotesis, se utilizd la prueba estadistica de

segmentacion del chi -

contingencia:

Tabla N° 12

cuadrado (X2) y la siguiente tabla de

20 16.25 3.75 14.06 0.87
5 6.86 -1.86 3.46 0.50
o 1.88 -1.88 2.53 1.88
=) 7.15 -1.15 1.32 0.18
3 3.03 -0.03 0.00 0.00
2 0.83 1.17 1.37 1.65
O 2.6 -2.6 6.76 2.60
3 1.1 1.9 3.6 3.28
1 0.3 0.7 0.49 1.63

40 40 12.60

X2 =35 (Fo - Fe)2/ Fe

El chi cuadrado calculado X2 = 12.60

El chi cuadrado teérico: X2 T = 9.49, cuando GL = (3-1) (3-1)=4ya=

0.05

Como X2=1260>X2T =949

Decision:

Con su nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipotesis nula (HO)y

se acepta la hipotesis planteada (H1): “La Discriminacion por maternidad

o salir embarazada, si tiene relacién significativa con las oportunidades

de ascenso laboral, San Juan de Marcona, 2015.
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EMPRESAS PRIVADAS EN EL DISTRITO DE SAN JUAN DE
MARCONA
EMPRESAS PERSONAL CONTRATADO
HCMBRES | MUIJERES
SHOUGANG HIERRO PERU 5.A.A 80% 20%
AGNAV S.A, 90% 10%
MARCOBRE S.A.C. 85% 15%
MINERA SAN MARTIN S.A. 85% 15%
COSAPI CONTRATISTAS S.A. 87% 13%
ABENGOA S.A. 92% 8%

Fuente; Camara de Comercio

OPORTUNIDADES JEFATURALES EN LAS EMPRESAS PRIVADAS
EN EL DISTRITO DE SAN JUAN DE MARCONA

EMPRESAS HOMBRES | MUJERES
SHOUGANG HIERRQ PERU S.A.A - 99% 1%
AGNAV S.A. 97% 3%
MARCOBRE $.A.C. 100% 0%
MINERA SAN MARTIN S.A, 99% 1%
COSAPI CONTRATISTAS 5.A. 98% 2%
ABENGOA S.A. 98% 2%

Fuente: Camara de Comercio

Como se puede observar en los cuadros, la mujer es la menos solicitada
ya sea para contratarla o considerarla en un puesto de alto rango, y esto
se debe a una evidente discriminacion llamada machismo que, adn
existe en esta ciudad y no a la falta de oportunidades para las mujeres,

ya que trabajo y conocimientos intelectuales requeridos los tienen.
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3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Cuantitativamente, El chi cuadrado calculado X2 = 11.90
El chi cuadrado teérico: X2 T = 9.49, cu'andq GL=@3-1)(3-1)=4ya=
0.05

" Como X2=11.90>X2T =949

Decision:

Con su nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipétesis nula (HO) y
se acepta la hipbtesis planteada (H1): “La discriminacién laboral
femenina si tiene relacion en lo que respecta a las oportunidades
jefaturales en el distrito de San Juan de Marcona, 2015. |

Los resultados de esta investigacion comprueban las hip6tesis
propuestas, se afirma que la discriminacién laboral femenina si afecta
significativamente con las oportunidades jefaturales en las trabajadoras
del distrito de San Juan de Marcona, el afio 2015, toda vez de acuerdo a
las encuestas, se -evidencia, con nivel de significancia de 0.05 se
rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis planteada (H1):
“La discriminacion laboral femenina si afecta en lo que respecta a las

oportunidades jefaturales en el distrito de San Juan de Marcona, 2015.

Asi como tarnbién se aprueba la primera hipotesis, La Discriminacion por
género, si afecta significativa con el desempefio laboral, en las
trabajadorés del distrito de San Juan de Marcona, 2015.

En relacion con la segunda hipétesis se afirma que la Discriminacion por
maternidad o salir embarazada, si afecta significativa con las

‘oportunidades de ascenso laboral, San Juan de Marcona, 2015,

Teérica y doctrinariamente se parte de los conceptos internacionales del
Consejo Nacional de la mujer discriminacion es: "toda distincion

exclusion o preferencia basada en motivos como La raza, el color de la
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piel, el sexo, la religion, opiniones politicas, La ascendencia nacional, el
origen social, u otros criterios Designados que anulen o menoscaben la
igualdad de Oportunidades en el empleo o la ocupacion.”

Segun la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en su
articulo 2 "Toda persona tiene los derechos y libertades proclamados en
esta Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma,
religién, opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o
social, posicion econédmica, nacimiento o cualquier otra condicion.

De acuerdo con lo expuesto, se considera que en las relaciones
laborales la discriminacion se vuelve, en ocasiones, evidente. Una de las
formas de discriminacion a la mujer es la discriminacion laboral. Que una
mujer integre un equipo es posible causal para que surjan conductas
prejuiciosas, acciones maliciosas, sentido de superioridad por parte del
discriminador, y todo esto dafia de forma visible el funcionamiento del

grupo como tal y ademas a cada relacién individual entre los integrantes.

En ocasiones, cuando la mujer accede a determinadas corporaciones
gue han estado tradicionalmente ocupadas por hombres, no les resulta
facil hacerse respetar. Tal es el caso que se presenta en esta ciudad de
San Juan de Marcona, en las empresas del sector privado.

Debe soportar bromas groseras, gestos obscenos, que se desprecie
todo o que pueda decir, y que no se tome en serio su trabajo. Al sentir
que es tratada de forma diferencial por parte de sus compafieros
enseguida advertira que esta siendo victima de una discriminacion.

---Enfrentar-a-los-discriminadores-o-no,-dependera-de- ella.-Si-los enfrenta,- - - —

estaran cara a cara con el conflicto, se solucionara o no, o podra
solucionarse ese, pero podra surgir otro. Es sabido que al no enfrentar
los problemas ellos persisten ya que no se "esfuman" por si solos.
Enfrentarlos o no dependera de la personalidad de la mujer. La situacion
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en un equipo de trabajo no difiere de la que existe en la organizacion,
dado que la cultura de un equipo de frabajo se ve influenciada por la

cultura en la que se encuentra inmersa, que es la cultura corporativa.

Muchas veces la discriminacién empieza cuando la discriminada
reacciona contra el posible autoritarismo del jefe del grupo al que ella
pertenece y esta no se deja avasallar por el discriminador, también
cuando demuestra tener mejores aptitudes y cualidades que el superior
tanto profesionalmente como aptitudes para la conduccion,
convirtiéndose en este Gltimo caso, en una discriminacién suscitada por

un sentimiento de envidia de alguien que posee alguna cosa que los

demas no tienen.

Unos de los casos del proceso de discriminacidn empiezan cuando una

Fay
)
A

mujer miembro de un equipo, que hasta ese momento se ceniraba
totalmente en su frabajo, anuncia su embarazo. Para el discriminador,

2 &\'}:5,\

esto significaria que causara baja por maternidad, que se marchara mas
pronto para ir a buscar a su hijo a la guarderia, que se ausentara cuando
el nifo esté enfermo. En conclusion, el jefe del grupo teme que su
miembro ejemplar deje de estar a su disposicion. Muchas veces esta
mentalidad, hace gue ni siquiera se considere a la mujer para formar un
equipo de trabajo, prejuzgando una condicién y actitud futura.

Para disminuir la Discriminacion Laboral femenina en el distrito de San
Juan de Marcona, provincia de Nasca departamento de lca, puedo
recomendar diferentes alternativas de solucion ya que en esta ciudad y
especialmente en la empresa minera en la parte administrativa es donde

ocurre los mayores abusos de discriminacion a la mujer ya que es dificil

que-pueda-la-mujer-obtener-ser—contratada--de-manera-indefinida- o - - —

ascender algin puesto superior que no sea de secretaria o
recepcionista y que su tiempo maximo en la empresa es de 5 afos
después de ello ya no se le renueva contrato y fin del vinculo laboral y a

(7 los suefios y anhelos que las mujeres podamos tener de hacer toda una
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carrera en la empresa y ascender y por otra parte es humillante que
teniendo el mismo titulo profesional que los hombres que alli trabajan, a
las mujeres le aceptan trabajar en su mayoria como secretarias de ellos
y es por esta razén el interés y preocupacion de investigar y tratar de
que de alguna forma llamar la atencion a las autoridades y a las mujeres
en si, para hacernos respetar y conozcamos nuestros derecho como
persona; si bien hay normas que defienden la no discriminacion estas no
se aplican de la forma adecuada entonces con lo que ahora
recomendare solo es un pocc mas de informacién, los cuales se
podran disminuir, si nosotras las mujeres nos decidimos y en conjunto
con las autoridades a disminuir esta discriminacion empezando en esta

ciudad vy si se puede extenderlo en todo el Peri y una de la formas
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recomendable para conocer nuestros derecho son:

Asesoria juridica: consiste en asesorar y brindar informacion a aquellas
mujeres victimas de discriminacién laboral y mujeres en general, para
que actlen en caso de que se le haya vulnerado alguno de sus
derechos laborales o también para prever algin tipo de abuso de parte
de su empleadof , €l fin de esta alternativa es que la mujer conozca que

tiene derechos y que el estado las respalda y que al igual que el hombre _
tiene todo el derecho de surgir, a ser respetada y a ganar segun sus

competencia y no segun el género , que sepa que existe igualdad y que

no tenga el temor de denunciar a su empleador por miedo a las

represalias.

Acorde con la posicion doctrinaria la problematica y su solucion se
centran en dos aspectos, a saber, la igualdad de oportunidades y la
igualdad de remuneracion. En dicho sentido, para obtener lo antes

- —-mencionado; es -necesario--maodificar-los—papeles- tradicionales-en-la - - -
sociedad y adherir elementos como el fomento a la formacién

profesional y a la creacion de centros de asistencia a la familia y a la
infancia a razén de la maternidad, asi también es indispensable la

b creacion de centros de colocacién y orientacion laboral; la difusion de los
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derechos son constitutivos para la flexibilidad de horarios en casos de
maternidad. Por otra parte, la igualdad de remuneracion adquiere una
doble funcién en defensa de los varones y las mujeres, ya que pretende
éliminar el abuso salarial contra las mujeres y la correcta competencia
fundada en la capacidad; para ello, se recomienda la utilizacion de
métodos de evaluacidn objetiva para conocer el valor del trabajo que

posteriormente pasara por diversos programas de capacitacion.

Existen también diversas ONG que velan por los derechos de la mujer.
Entre ellas, mencionaremos dos que tienen sedes una nuestra capital y
trabajaban en ello en diversas regiones de nuesiro pais

Internacionalmente, El enfoque GED sirvié de marco a la Declaracion de

la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, que tuvo lugar en Beijing
en 1995 y ha estado presente en el resto de los compromisos
internacionales que se han suscrito posteriormente. Muy importante
también fue el informe de Desarrollo Humano del PNUD de 1995, que
reconocia la desigualdad de género como una de las desigualdades mas
persistentes y sostenia que el empoderamiento de las mujeres debia ser
parte sustancial del paradigma del desarrollo humano sostenible. Los
Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) reservan su Objetivo n® 3
para el “logro de la igualdad de género y el empoderamiento de las

mujeres”.

Otro concepto que surge con fuerza junto con el enfoque GED es el de
“mainstreaming” definido como la transversalizacion del enfoque de
género en todas las fases de la formulacion, desarrollo y evaluacion de
un programa, una politica publica o una gestion. El mainstreaming tiene

como objetivo final procurar que tanto el diagndstico de una situacion

--como la- medida- del- impacto -de—un-programa--tengan—en -cuenta--las. -— -

diferentes realidades, necesidades e intereses de hombres y mujeres,
para luchar contra las desigualdades existentes y favorecer la equidad

entre ambos sexos.
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Este enfoque ha recibido muchas criticas desde el propio movimiento
feminista, por considerar que su utilizacion ha “tecnificado” el enfogue de
género y ha quitado fuerza a las acciones concretas a favor de las
mujeres. Lo més conveniente, para lograr un avance real en el
empoderamiento de las mujeres seria combinar programas especificos
dedicados a las mujeres, con la transversalizacion del enfoque de
género. Este escenario deberia garantizar ademas las capacidades
técnicas y los recursos necesarios para su implementacion, asi como un

compromiso politico decidido.

La Institucién Flora Tristan fue creada en 1979 y tiene como- misidn
"combatir las causas estructurales que restringen la autonomia de las

mujeres y/o afectan su gjercicio.

Se encargan también de las mujeres en provincia, promueve la
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educacién y brinda la informacion necesaria para casos de abuso sexual
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o maltrato familiar. Por otra parte, el movimiento Manuela Ramos
también trabaja con mujeres haciéndoles ver sus derechos; asi mismo
realiza trabajos de asesoria e invéstigacién. Tiene cuatro lineas
tematicas: “Derecho a una vida sin violencia, Derechos econémicos,
Derechos politicos y Ciudadania, y Derechos sexuales y reproductivos.

Finalmente, vemos que estas instituciones, en su consecucion por
A trabajar en la igualdad laboral de la mujer deben contar con el apoyo
incondicional del Ministerio de la Mujer y del Estado Peruano, que dicta

leyes y no se encarga de hacerlas cumplir.

Leyes, proyectos y propuestas a nivel nacional e internacional:

A _Fl-Estado-tiene - a-su-cargo--la--funcién--de--promover-el -derecho--de - -~ -  ——-
igualdad de oportunidades. El derecho de "igualdad ante la ley sin
discriminacion por raza, religiéon, opinion o idioma, donde el varon y la

Y 1T M B e

mujer tienen iguales oportunidades y responsabilidades”, sefialado en el

inciso 2 del articulo 2 de la constituciéon, nos brinda el marco teérico
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sobre el cual se deben desarrollar implementaciones, a fin de obtener un
efectivo desempeiio de la mujer en el mercado laboral peruano. |

Instituciones que defienden la no discriminacién laboral en el mundo

La Organizacion De Naciones Unidas

La Organizacion Internacional Del Trabajo.

Otras Instituciones que Defienden la No Discriminacion Laboral
Programa De Igualdad De Oportunidades Para Las Mujeres (1993 -
1994)

En la Afiliacion:

Durante la oferta debera utilizarse un lenguaje neutro y que no contenga
condiciones que resulten adversas para ningunc de los dos sexos (por
ejemplo: que no se solicite un sexo en particular)., En los procesos de
seleccidon no se deben utilizar criterios subjetivos, sino solamente las
cualidades profesionales y la idoneidad de las personas y, en
consecuencia, las convocatorias para cubrir puestos de trabajo se deben
hacer atendiendo a estos Unicos criterios de capacitacion profesional sin

distincion alguna por razon de sexo.

En la asignacion de funciones:
La definicién de categorias profesionales no deberia servir para

establecer, de forma directa o indirecta, diferenciaciones por razon de

sexo de forma que puedan hacerse coincidir aigunas de las categorias

b

femeninas con las escalas mas bajas de remuneracion y de calificacion

profesional.

La mujer trabajadora debe tener en el seno de la empresa las mismas

oportunidades—que—el—-hombre,—en-lo—que -se refiere-a_ascensos-y——. — &

asuncién de funciones de mayor responsabilidad. Por eso, es necesario
introducir en la valoracidén de puestos de trabajo criterios objetivos y
evaluables que garanticen la no discriminacién por razén de sexo, de
forma que dicha valoraciéon se haga en funcion de las caracteristicas
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\———— —con-¢lfin-de-erradicar-todas-las formas-de-discriminacion.

propias de cada puesto o tarea, sin consideracion alguna distinta a

éstas.

Se considera por tanto necesario:
Establecer sistemas de valoracion basados en criterios comunes a
hombres y mujeres que no establezcan discriminacion de ningdn tipo y

que tengan en consideracion la directiva comunitaria.

Revalorizar los puestos de trabajo con amplia presencia femenina, de
manera que se dé igual consideracion a las caracteristicas de los
puestos ocupados mayoritariamente por mujeres que a las de los
puestos similares pero ocupados mayoritariamente por hombres.

La definicibn de categorias profesionales no deberia servir para
establecer, de forma directa o indirecta, diferenciaciones por razon de
sexo de forma que puedan hacerse coincidir algunas de las categorias
femeninas con las escalas mas bajas de remuneracion y de calificacion

profesional.

Aporte de la investigacion:

Es Ia de proponer la modificacién de Ley N° 28983, Ley de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres en su articulo que 4,
actualmente dispone:

“4.- Del rol del Estado Es ro! del Estado, para los efectos de la presente
Ley:

1. Promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, adoptando todas las medidas necesarias que permitan

remover los obstacuios que impiden el ejercicio pleno de este derecho,

2. Adoptar medidas de accidn positiva de caracter temporal,
encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre,

las que no se consideraran discriminatorias.
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3. Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las

instancias y niveles de gobierno.”

Se propone:

“4.- Del rol del Estado Es rol del Estado, para los efectos de la presente

Ley:

1. Promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres', adoptando todas las medidas necesarias que permitan

remover los obstaculos que impiden el gjercicio pleno de este derecho,

con el fin de erradicar todas las formas de discriminacion.

2. Adoptar medidas de accidn positiva de caracter temporal,

encaminadas a acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre,

las que no se consideraran discriminatorias, bajo responsabilidad
- funcional administrativa, civil y penal del responsable directo la direcbién

institucional y la inmediata aplicacién de medidas correctivas.

3. Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las

comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las

instancias y niveles de gobierno.”
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3.3. CONCLUSIONES

PRIMERA: Conforme al analisis estadistico de las encuestas, se
determind que, la discriminacion laboral femenina en o que respecta a
las oportunidades laborales dentro del sector privado es inferior a las
oportunidades laborales gue tienen los hombres, en este distrito de San
Juan de Marcona, Nasca, 2015, de acuerdo con las encuestas, con un
nive! de significancia de 0.05 se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis general planteada. Teniendo X2 =33 (Fo - Fe)2/ Fe
El chi cuadrado calculado X2 = 11.90 |

El chi cuadrado tedrico: X2 T = 9.49, cuando GL =(3-1) (3-1)=4ya=
0.05

Como X2=11.90>X2T =949

Y guardando coherencia con el problema general ;Cual es la
Percepcion de la Discriminacion laboral Femenina en las oportunidades
jefaturales dentro de! sector privado, en el distrito de San Juan de

Marcona, Nasca, 20157

SEGUNDA: Se confirmé que, la discriminacion por género, maternidad y
salir embarazadas, se analizd que afecta el desempefio laboral, en el
distrito de San Juan de Marcona, Nasca, 2015, de acuerdo con las
encuestas, con un nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipétesis
nula (HO) y se acepta la hipétesis especifica 1 planteada, estando a
X2=3%> (Fo-Fe)2/ Fe

El chi cuadrado calculado X2 = 14.80

El chi cuadrado teérico: X2 T = 9.49, cuando GL = (3-1) (3-1) =4 ya =
0.05 |

ComoX2=1480>X2T=949

Guardando -coherencia con el problema especifico ;Cual es la relacion

de la discriminacion por género en el desempefio laboral?

TERCERA: Se confirmé que, la discriminacién por maternidad, se
analizé6 que, afecta en las oportunidades de ascenso laboral, en el

distrito de San Juan de Marcona, Nasca 2015, de acuerdo con las
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B ' encuestas, con un nivel de significancia de 0.05 se rechaza la hipotesis
| nula (HO) y se acepta la hipotesis especifica 2, estando a X2 =33 (Fo -
Fe)2/ Fe |

El chi cuadrado calculado X2 = 12.60

El chi cuadrado teérico: X2 T = 9.49, cuando GL = (3-1) (3-1)=4ya=
0.05

Como X2=1260>X2T =949

Guardando coherencia con el problema especifico ¢Cual es la relacion

de la discriminacion por maternidad en las oportunidades de ascenso i

laboral.
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3.4. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Ante {a discriminacion laboral femenina en lo que respecta a
las oportunidades laborales dentro del sector privado suele ser inferior a
las oportunidades laborales que tienen los hombres en este distrito de
San Juan de Marcona, Nasca, es necesaria la desaparicién de la
consideracién, explicita o implicita, de femenina de algunas categorias,
asi como la denominacién sexuada de las mismas. Este aspecto no es
s6lo un problema puramente semantico, sino que se convierte en un
condicionante de la contratacion y de la promocion profesional, acorde a
la formula legal: Constitucion Politica consagra este derecho en el
articulo 2° Inciso 2), prohibiendo toda forma de discriminacion por
razones de origen, raza, sexo, idioma, religion, opinidon y condicion
econdmica. Por ello propongo al congreso de la republica el estudio que
tenga por objeto el oforgar una regulacién efectiva y que proponga
responsabilidades a las direcciones fiscalizadoras y similes para el
cumplimiento de la Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres.

SEGUNDA: Ante la discriminacion por género que afecta en el
desempefio laboral, en el distrito de San Juan de Marcona, Nasca, 2015,
es necesario reiterar la necesidad de no realizar discriminaciones
salariales por trabajos de igual valor. Con este objetivo, resulta
hecesario acometer la supresion de estas formas de discriminacién real,
de manera que, una vez identificadas, se proceda a establecer el
procedimiento de eliminacion mediante ia determinacion de las medidas
a adoptar, evaluacién de las repercusiones econdmica; asi como La
utilizaciéon de un lenguaje no sexista, como elemento fundamental para
la disminucion de la discriminacion de las mujeres. Conforme a la

formula legal: Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres en su articulo 1°.- Del objeto y ambito de aplicacion

de la Ley tiene por objeto establecer el marco normativo, institucional y
de politicas publicas en los dmbitos nacional, regional y local, para

garantizar a mujeres y hombres el ejercicio de sus derechos a la
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éQD_ igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomia, impidiendo la
discriminacion en todas las esferas de su vida, publica y privada,
G propendiendo a la plena igualdad. Por ello, Promover y garantizar la
g igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, adoptando todas
a3 las medidas necesarias que permitan remover los obstaculos que
@ impiden el ejercicio pleno de este derecho, con el fin de erradicar todas
2 las formas de discriminacion.

D

iy

D Adoptar medidas de accién positiva de caracter temporal, encaminadas
&h a acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre, las que no se
@ consideraran  discriminatorias, bajo  responsabilidad  funcional
administrativa, civil y penal del responsable directo de la direccion y

similes institucional y la inmediata aplicacion de medidas correctivas.

Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las

comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las

N - instancias y niveles de gobierno.

- TERCERA: Ante la discriminacion por maternidad afecta en las
B ' _ oportunidades de ascenso laboral, en el distritc de San Juan de
b Marcona, Nasca 2015, es necesaria una obligatoria funcién del jefe del
grupo en promover niveles de confiabilidad. En caso de su disminucion
debe tratar de desarrollar la comunicacién, el apoyo y el respeto mutuo
y ’ " para que ésta no decaiga. Del mismo modo, en las categorias
profesionales no se hara distincion entre categorias femeninas vy
’ ' masculinas. La mujer trabajadora debe tener en el seno de la empresa
las mismas oportunidades que el hombre a efectos de promocion o de
desempefiar tareas de mayor responsabilidad, tal como enmarca la Ley
28983 en su Articulo-3°.- “De los principios de la Ley:

3.1 La presente Ley se basa en los principios fundamentales de
igualdad, respeto por la libertad, dignidad, seguridad, vida humana, asi
como el reconocimiento del carcter pluricultural y multilingiie de la

E hacion peruana.
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3.2 El Estado impuisa la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, considerando basicamente los siguientes principios: a) El
reconocimiento de !a equidad de género, desterrando practicas,
concepciones y lenguajes que justifiquen la superioridad de alguno de
los sexos, asi como todo tipo de discriminacién y exclusién sexual o

social”.

Promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, adoptando todas las medidas necesarias que permitan
remover los obstaculos que impiden el gjercicio pleno de este derecho,
con el fin de erradicar todas las formas de discriminacion.

Adoptar medidas de accién positiva de caracter temporal, encaminadas
a acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre, las que no se
consideraran  discriminatorias, bajo  responsabilidad  funcional
administrativa, civil y penal del responsable directo de la direccion y
similes institucional y la inmediata aplicacion de medidas correctivas.

Incorporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las

instancias y niveles de gobierno.
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«»
O 4.2. INSTRUMENTOS
Qh ANEXO II;: INSTRUMENTOS
& '
Y [
@ R UNIVERSIDAD
& : '
o - |ALAS PERUANAS
®© ' DISCRIMINACIONA LABORAL FEMENINA
G
D Cuestionario de Preguntas
G Estimadas participantes, agradecemos su gentil colaboracion en la presente
<o investigacién para obtener informacion sobre_Discriminacion Laboral Femenina.
s - El cuestionario es anénimo, por favor responda con sinceridad. Lea con atencion

- y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

_ Instrucciones:

L En las siguientes proposiciones marque con una x en el valor del casillero que
o segun Ud, Corresponde.

Discriminacidon Laboral por Género

1 ;Usted cree que se le excluye en lo laboral, por ser mujer?

() ' 2 {Usted cree que los hombres tienen mas oportunidades
= ' laborales?
o 3 tUsted cree que se debe mejorar la ley laboral, para igualar
oportunidades entre hombre y mujer?

Discriminacion Laboral por maternidad

i) 4 ¢, Usted cree que se le excluye por ser una mujer con hijos?

{5 5 ¢ Usted cree que no se le contrata por tener hijos menores de
o edad? :

6 $ Usted cree que se debe contratar a la mujer sin perjuicio de su
4 al calidad de madre?

1. / Discriminacion Laboral por salir Embarazada

" 7 (Usted cree que no se le renueva contrato por estar
Eroop embarazada?

) AR 18 (Usted cree que se le excluye en. lo laboral, a la mujer
- U embarazada?

9 ¢ Usted cree que una causa de despido es por salir embarazada?

......,. (f:-_. {.—,:‘2».: f"‘-l_ i

e e
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UNIYERSIDAD
ALAS PERUANAS

OPORTUNIDADES JEFATURALES

Cuestionario de Preguntas

Estimadas participantes
gradecemos su gentil colaboracion en la presente investigacion para obtener
informacion sobre oportunidades jefaturales.

El cuestionario es andnimo, por favor responda con sinceridad. Lea con
atencion y conteste marcando con una “X” en un solo recuadro.

Instrucciones:

En las siguientes proposiciones marque con una x en el valor del casillero que
segun Ud. Corresponde.

Desempeiio laboral

1 | ¢Usted cree que se le discrimina como mujer en el
area de trabajo?

2 ¢ La discriminacién femenina tiene relacion con su
desempefio laboral?

3 | ¢Usted cree que la exclusién laboral a la mujer
influye en su desempefio profesional?

Oportunidades de Ascenso Laboral

4 | ;Usted cree que la oportunidad de ascenso es
solo para hombres?

5§ |¢sUsted cree que hay mas oportunidades de
trabajo para los hombres?

6 | ¢Usted cree que a la mujer por su calidad de tal,
es excluida en lo laboral para ascender?
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%D ' 4.3. ANTEPROYECTO DE LEY

o .

@ ANTEPROYECTO DE LEY MODIFICANDO LA LEY 28983, DE
D IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
é

El Presidente del Poder Judicial que suscribe doctor Duberli Apolinar
& Rodriguez Tineo con el acuerdo aprobatorio de la Sala Plena de Fecha 1 de
@ . Abril del 2018 en el gjercicio de iniciativa legislativa reconocida en el articulo
@D 107 de la Constitucion Politica del Per( y en el inciso 7) del articulo 80 de la
?8 Ley Organica del Poder Judicial, propone en el siguiente proyecto de Ley:

@ CONSIDERANDO

& Que, es un derecho fundamental el del bienestar de las personas.

@ Que, es un Derecho constitucional la igualdad y la no discriminacion.

Que, ho pueden enmarcarse facticamente la ventaja de género del hombre
sobre fa mujer.
Que, las oportunidades deben ser iguales en el ambito laboral.

EXPOSICION DE MOTIVOS

Fundamento de la Propuesta

Se parte de los conceptos internacionales del Consejo Nacional de la mujer
discriminacion es: "toda distincion exclusion o preferencia basada en motivos
/ como La raza, el color de la piel, el sexo, la religion, opiniones politicas, La
ascendencia nacional, el origen social, u ofros criterios Designados que anulen

‘0 menoscaben la igualdad de Oportunidades en el empleo o la ocupacion.”

; U Segln [a Declaracién Universal de los Derechos Humanos, en su articulo 2

"Toda persona tiene los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinidn
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicidn econdmica,

‘nacimiento o cualquier otra condicion.
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maliciosas, sentido de superioridad por parte del discriminador, y todo esto

"estado tradicionalmente ocupadas por hombres, no les resulia facil hacerse
respetar. Tal es el caso que se presenta en esta ciudad de San Juan de

PO EeVSSEODOS

de forma diferencial por parte de sus compafieros enseguida advertira que esta

podra surgir otro. Es sabido que al no enfrentar los problemas ellos persisten

.se deja avasallar por el discriminador, también cuando demuestra tener

De acuerdo con lo expuesto, se considera que en las relaciones laborales la
discriminacién se vuelve, en ocasiones, evidente. Una de las formas de
discriminacién a la mujer es la discriminacion laboral. Que una mujer integre un
equipo es posible causal para que surjan conductas prejuiciosas, acciones

dafia de forma visible el funcionamiento del grupo como tal y ademas a cada

relacion individual entre los integrantes.

En ocasiones, cuando la mujer accede a determinadas corporaciones que han

Marcona, en las empresas del sector privado.

Debe soportar bromas groseras, gestos obscenos, que se desprecie todo lo

que pueda decir, y que no se tome en serio su trabajo. Al sentir que es tratada

siendo victima de una discriminacion. ' >

Enfrentar a los discriminadores o no, dependera de ella. Si los enfrenta, estaran

cara a cara con el conflicto, se solucionara o no, o podra solucionarse ese, pero

ya que no se "esfuman” por si solos. Enfrentarlos o no dependera de la
personalidad de la mujer. La situacion en un equipo de trabajo no difiere de la
gue existe en la organizacién, dado que la cultura de un equipo de trabajo se
ve influenciada por la cultura en la que se encuenira inmersa, que es la cultura

corporativa.

Muchas veces la discriminacién empieza cuando. la .discriminada reacciona

contra el posible autoritarismo del jefe del grupo al que eila pertenece y esta no

mejores aptitudes y cualidades que el superior tanto profesionalmente como

aptitudes para la conduccion, convirtiendose en este Ultimo caso, en una
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discriminacion suscitada por un sentimiento de envidia de alguien que posee

alguna cosa que los demas no tienen.

Unos de los casos del proceso de discriminacion empiezan cuando una mujer
miembro de un equipo, que hasta ese momento se centraba totalmente en su
trabajo, anuncia su embarazo. Para el discriminador, esto significaria que
‘causara baja por maternidad, que se marchara mas pronto para ir a buscar a
su hijo a la guarderia, que se ausentara cuando el nifio esté enfermo. En
conclusién, el conductor teme que su miembro ejemplar deje de estar a su
disposicién. Muchas veces esta mentalidad, hace que ni siquiera se considere
a la mujer para formar un equipo de trabajo, prejuzgando una condicién y

‘actitud futura.

Para disminuir la Discriminacién Laboral femenina en ¢! distrito de San Juan de
Marcona, provincia de Nasca departamento de lca, puedo recomendar
diferentes alternativas de solucion ya que en esta ciudad y especialmente en la
empresa minera en la parte administrativa es donde ocurre los mayores abusos
de discriminacién a la mujer ya que es dificil que pueda la mujer obtener ser
contratada de manera indefinida o ascender algin puesto superior que no sea
de secretaria 0 recepcionista y que su tiempo maximo en la empresa es de 5
afios después de ello ya no se le renueva confrato y fin del vinculo laboral y a
los suefios y anhelos que las mujeres podamos tener de hacer toda una carrera
.en la empresa y ascender y por otra parte es humillante que teniendo el mismo
titulo profesional que los hombres que alli trabajan, a las mujeres le aceptan
trabajar en su mayoria como secretarias de ellos y es por esta razén el interés
y preocupacion de investigar y tratar de que de alguna forma llamar la atencion
a las autoridades y a las mujeres en si, para hacernos respetar y conozcamos
nuestros derecho como persona; si bien hay normas que defienden la no
discriminacion estas no se aplican de la forma adecuada-entonces con lo que
ahora recomendare solo es un poco mas de informacion, los cuales se podran
disminuir, si nosotras las mujeres nos decidimos y en conjunto con las

autoridades a disminuir esta discriminacién empezando en esta ciudad y si se
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puede extenderlo en todo el Perd y una de la formas recomendable para

.conocer nuestros derecho son:

Asesoria juridica: consiste en brindar asesoria € informacion a aquellas
mujeres victimas de discriminacion laboral y mujeres en general, para que
actiien en caso de gue se le haya vulnerado alguno de sus derechos laborales

o también para prever algun tipo de abuso de parte de su empleador , el fin de

esta alternativa es que la mujer conozca que tiene derechos y que el estado las
respalda y que al ig'ual que el hombre tiene todo el derecho de surgir, a ser
respetada y a ganar segun sus competencia y no segun el genero , que sepa
que existe igualdad y que no tenga el temor de denunciar a su empleador por
miedo a las represalias. -

Acorde con la posicién doctrinaria la problematica y su solucién se centran en
dos aspectos, a Saber, la igualdad de oportunidades y la igualdad de
remuneracion. En dicho sentido, para obtener lo antes mencionado, es
necesario modificar los papeles tradicionales en la sociedad y adherir

elementos como el fomento a la formaciéon profesional y a la creacion de

centros de asistencia a la familia y a la infancia a razén de la maternidad, asi
también es indispensable la creacion de centros de colocacion y orientacion
laboral: la difusion de los derechos son constitutivos para la flexibilidad de
horarios en casos de maternidad. Por ofra parte, la igualdad de remuneracién
adquiere una doble funcién en defensa de los varones y las mujeres, ya que

pretende eliminar el abuso salarial contra las mujeres y la correcta competencia

fundada en la capacidad; para ello, se recomienda la utilizacion de métodos de
evaluacion objetiva para conocer el valor del trabajo que posteriormente pasara
por diversos programas de capacitacion.

- Existen también diversas ONG que velan por los derechos de la mujer. Entre

ellas, mencionaremos dos gue tienen sedes una nuestra capital y trabajaban en
ello en diversas regiones de nuestro pais.
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Internacionalmente, El enfoque GED sirvié de marco a la Declaracion de la
Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer, que tuvo lugar en Beijing en 1995 y
‘ha estado presente en el resto de los compromisos internacionales que se han
suscrito posteriormente. Muy importante también fue el informe de Desarrollo
Humano del PNUD de 1995, que reconocia la desigualdad de género como
una de las desigualdades mas persistentes y sostenia que el empoderamiento
de las mujeres debia ser parte sustancial del paradigma del desarrollo humano
sostenible. Los Objetivos de Desarrollo del Milenio (ODM) reservan su Objetivo
n® 3 para el “logro de la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres”.

Otro concepto que surge con fuerza junto con el enfoque GED es el de
"mainstreamihg" definido como Ila transversalizacion del enfoque de género en
todas las fases de la formulacion, desarrollo y evaluacion de un programa, una
'politica pUblica o una gestién. E! mainstreaming tiene como objetivo final
procurar que tanto el diagndstico de una situacion como la medida del impacto
de un programa tengan en cuenta las diferentes realidades, necesidades e
interesés de hombres y mujeres, para luchar contra las desigualdades

existentes y favorecer la equidad entre ambos sexos.

Este enfoque ha recibido muchas criticas desde el propio movimiento feminista,
por' considerar que su utiizacion ha “tecnificado” el enfoque de género y ha
quitado fuerza a las acciones concretas a favor de las mujeres. Lo mas
conveniente, para lograr un avance real en el empoderamiento de las mujeres
seria combinar programas especificos dedicados a las mujeres, con [a
transversalizacion del enfoque de género. Este escenario deberia garantizar
ademas las capacidades técnicas y los recursos necesarios para su

implementacion, asi como un compromiso politico decidido.

- La Institucion Flora Tristan fue creada en 1979 y tiene como mision "combatir
las causas estructurales que restringen la autonomia de las mujeres y/o afectan
su ejercicio. _

" Se éncargan también de las mujeres en provincia, promueve la educacion y
 brinda la informacién necesaria para casos de abuso sexual o maltrato familiar.
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Por otra parte, el movimiento Manuela Ramos también trabaja con mujeres
haciéndoles ver sus derechos; asi mismo realiza trabajos de asesoria e
'investigacién. Tiene cuatro lineas tematicas: “Derecho a una vida sin violencia,
Derechos econdmicos, Derechos politicos y Ciudadania, y Derechos sexuales

y reproductivos”.
Finalmente, vemos que estas instituciones, en su consecucion por trabajar en
la igualdad laboral de la mujer deben contar con el apoyo incondicional del

‘Ministerio de la Mujer y del Estado Peruano, que dicta leyes y no se encarga de

hacerlas cumplir,
Leyes, proyectos y propuestas a nivel nacional e internacional:

El Estado tiene a su cargo la funcién de promover el derecho de igualdad de

oportunidades. El derecho de "igualdad ante la ley sin discriminacion por raza,
@‘ ‘ religién, opinién o ‘idioma, donde el varén y la mujer tienen iguales
oportunidades y responsabilidades”, sefialado en el inciso 2 del articulo 2 de la
constitucion, nos brinda el marco tedrico sobre el cual se deben desarroliar
implementaciones, a fin de obtener un efectivo desempefio de la mujer en el

‘mercado laboral peruano.

Instituciones que defienden la no discriminacién laboral en el mundo

la Organizacion De Naciones Unidas

La Organizacion Internacional Del Trabajo.
% ” Otras Instituciones que Defienden la No Discriminacién Laboral

Programa De Igualdad De Oportunidades Para Las Mujeres (1993 -
1994)

En la Afiliacion:

Durante la oferta debera utilizarse un lenguaje neutro y que no contenga
condiciones que resulten adversas para ninguno de los dos sexos (por ejemplo:
que no se solicite un sexo en particular). En los procesos de seleccion no se

deben utilizar criterios subjetivos, sino solamente las cualidades profesionales y
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(_'* la idoneidad de las personas y, en consecuencia, las convocatorias para cubrir
@ puestos de trabajo se deben hacer atendiendo a estos Unicos criterios de
g capacitacion profesional sin distincion alguna por razén de sexo.

% ' En la asignacion de funciones:

® La definicién de categorias profesionales no deberia servir para establecer, de
@ forma directa o indirecta, diferenciaciones por razén de sexo de forma que
g puedan hacerse coincidir algunas de las categorias femeninas con las escalas
U ‘més bajas de remuneracion y de calificacion profesional.

O

o La mujer trabajadora debe tener en el seno de la empresa las mismas
@ oportunidades que el hombre, en lo que se refiere a ascensos y asuncion de
i:; funciones de mayor responsabilidad. Por eso, es necesario introducir en la
' valoracion de puestos de trabajo criterios objetivos y evaluables que garanticen
LY ‘la no discriminacién por razon de sexo, de forma que dicha valoracion se haga
{ ' en funcién de las caracteristicas propias de cada puesto o tarea, sin
: J | consideracién alguna distinta a éstas,

a}i\

f Se considera por tanto necesario:

(o Establecer sistemas de valoracién basados en criterios comunes a hombres y
L mujeres que no establezcan discriminacion de ningun tipo y que tengan en

consideracion la directiva comunitaria.

Revalorizar los puestos de trabajo con amplia presencia femenina, de manera
que se dé igual consideracion a las caracteristicas de los puestos ocupados

‘mayoritariamente por mujeres que a las de los puestos similares pero

ocupados mayoritariamente por hombres.

La definicion de categorias profesionales no deberia servir para establecer, de
forma directa o indirecta, diferenciaciones por razén de sexo de forma que
puedan hacerse coincidir algunas de las categorias femeninas con las escalas

. mas bajas de remuneracidn y de calificacion profesional.
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Efecto de la norma sobre la legislacién nacional.

Por lo expuesto, la presente iniciativa no se contrapone a ninguna disposicion
constitucional, ni a las normas legales vigentes, lo que se propende es cumplir
con los estandares supranacionales sobre Derechos humanos de igualdad y
nacional en el ambito constitucional reflejada en lo laboral.

Analisis Costo-Beneficio.

En cumplimiento a lo dispuesto en el articulo 75° del Texto Unico Ordenado del
Reglamento del Congreso de la Republica, se presenta el analisis costo-
beneficio del Proyecto de .Ley de Presupuesto del Sector Publico

correspondiente al Afio Fiscal 2019.

El Proyecto de Ley de Presupuesto presenta las acciones que el Estado, a
través de sus Entidades, pretende desarrollar a fin de cumplir con las funciones
qgue le corresponde, en un contexto de racionalidad, disciplina y equilibrio
‘macro fiscal fijado en la Constitucion Politica del Per(i y en la Ley General del

Sistema Nacional de Presupuesto.

En este contexto, el analisis costo-beneficio intenta mostrar, a partir de la
importancia que tiene el Presupuesto del Sector Pablico en el cumplimiento de
Jas funciones del Estado, los objetivos y metas priorizados por las Entidades
'Publibas, entre diferentes fines o usos alternativos, en relaciéon a los beneficios
que se lograrian a favor de la sociedad, en términos de educacidn, salud,

seguridad ciudadana, justicia, entre otras funciones.

La vigencia del presente anteproyecto no irrogara gastos al erario nacional,
visto desde un angulo macro, . supone al contrario que haya un aspecto
presupuestario que redundara en que se prevenga la discriminacion en la mujer

en lo laboral.

El Congreso,

Ha dado la Ley siguiente,

Articulo 1°.- Objeto de la Ley.

152




La presente Ley tiene por objeto el otorgar una regulacién efectiva y que
proponga responsabilidades a las direcciones y similes para el cumplimiento de
la Ley N® 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres

Articulo 2°.- Modifiquese el articulo 4 de Ley N° 28983, Ley de Igualdad de
‘Oportunidades entre Mujeres y Hombres en la siguiente forma:

“4 - Del rol del Estado Es rol del Estado, para los efectos de la presente Ley:

1. Promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, adoptando todas las medidas necesarias que permitan remover los
obstaculos que impiden el ejercicio pleno de este derecho, con el fin de

erradicar todas las formas de discriminacion.

‘2. Adoptar medidas de accién positiva de caracter temporal, encaminadas a
acelerar la igualdad de hecho entre la mujer y el hombre, las que no se
consideraran discriminatorias, bajo responsabilidad funciona! administrativa,
civil y penal de! responsable directo de la direccion y similes institucional y la

inmediata aplicacion de medidas correctivas.

3. Incomporar y promover el uso de lenguaje inclusivo en todas las
comunicaciones escritas y documentos que se elaboren en todas las instancias

y niveles de gobierno.”
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