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RESUMEN  

La investigación que se realizó tuvo por objetivo, determinar la relación que 

existe entre dominancia social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de  

Huancavelica. El estudio fue de tipo científica aplicada. El nivel de investigación es 

correlacional. El diseño utilizado en la presente investigación es de tipo No Experimental, 

la cual se encuadra como una investigación correlacional. Se trata de un estudio que mide 

la correlación entre dos variables: dominancia social y discriminación laboral.  

Durante la investigación se trabajó con una muestra que estuvo conformada por 

164 docentes. Para la recolección de la información requerida y el logro de los objetivos 

planteados se utilizó dos escalas, una para evaluar la dominancia social, y la otra, para 

evaluar la discriminación laboral. Ambos fueron debidamente elaborados por la autora.  

Los resultados de las cifras cuantitativas de los datos estadísticos revelaron que 

existe una correlación estadísticamente significativa entre dominancia social y 

discriminación laboral en docentes universitarios de Huancavelica.  

Palabras Clave: Dominancia social, discriminación laboral, docentes de la  

Universidad Nacional de Huancavelica  
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ABSTRACT  

The objective of the research was to determine the relationship between social 

dominance and labor discrimination among professors at the National University of 

Huancavelica. The research was of a applied scientific type. The level of research is 

correlational. The research design is non-experimental, which is considered correlational 

research. It is a study that measures the correlation between two variables: social 

dominance and labor discrimination.  

During the research work with a sample of 164 professors was carried out. Two 

scales were used to collect the required information and to achieve the objectives set, 

one to evaluate social dominance and the other to evaluate labor discrimination, both of 

which were developed by the author.  

The quantitative figures of the statistical data revealed that there is a statistically 

significant correlation between social dominance and labor discrimination among 

university professors in Huancavelica.  

Key words: Social dominance, labor discrimination, professors of the " National  

University of Huancavelica"  
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RESUMO  

O objetivo da pesquisa realizada foi determinar a relação existente entre 

dominância social e discriminação laboral nos professores da Universidade Nacional de 

Huancavelica. O estudo foi de tipo científico aplicado. O nível de investigação é 

correlacional. O desenho da pesquisa é Não-Experimental, enquadrado como uma 

investigação correlacional. Trata-se de um estudo que mede a correlação entre duas 

variáveis: dominância social e discriminação no trabalho.  

Durante a investigação, trabalhamos com uma amostra composta por 164 

professores. Para a recolha da informação necessária e alcance dos objetivos propostos, 

foram utilizadas duas escalas, uma para avaliar a dominância social, e outra, para avaliar 

a discriminação laboral, ambas devidamente elaboradas pelo autor.  

Os números quantitativos dos dados estatísticos revelaram que existe uma 

correlação estatisticamente significativa entre dominância social e discriminação 

profissional em professores universitários de Huancavelica.  

Palavras-chave: Domínio  social, discriminação trabalhista,  professores  da  

Universidade Nacional de Huancavelica  
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INTRODUCCIÓN  

En Chiclayo, el 7 de abril del presente año, se difundió por las redes sociales, el 

caso de un docente universitario quien arremete en contra de un estudiante quien 

presentaba discapacidad auditiva, al señalar al alumno que, en su condición no podría 

desempeñarse, menos tener la oportunidad de ser contratado. El escenario donde ocurrió 

este hecho, fue durante el desarrollo de una clase en línea. Ese mismo año, a inicios del 

mes de julio, se suscitó en el Perú, un hecho cuestionador. La prensa informaba, que la 

presidenta del Congreso de la República, la señora María del Carmen Alva, pronunció 

un discurso en la región Piura, donde aseguraba que el poder Legislativo, sí, trabajaba a 

favor de “pobres y ricos, blancos e indios”, discurso que fue duramente cuestionado en 

las redes sociales, por el carácter clasista de su mensaje. Recordemos que, en 1821 José 

de San Martín, reemplazo la “categoría de indio” por “peruano”, y en 1969, Velazco 

Alvarado la reemplazó por “campesino”. Es más, En el artículo 2 de la Constitución 

Política del Perú del año de 1993, se precisa claramente que “toda persona tiene derecho 

a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, 

sexo, idioma, religión, opinión, condición económica o de cualquiera otra índole”. A 

pesar de que la Constitución se impone sobre toda ley, y se entiende que sus normas son 

inviolables y de estricto cumplimiento para todos los peruanos, la Sra. María Del Carmen, 

siendo congresista, fue la primera en desconocer y violar la Constitución.  

En lo que respecta al contexto universitario, se han escuchado testimonios 

cercanos de docentes, de la existencia de grupos de poder, quienes en situaciones 

concretas y coyunturales ejercen dominio y control, no solo en su propio grupo; sino 

también, en grupos opositores. Como consecuencia de ello, se agudizan diversos 

problemas, como es: la exclusión de docentes que no comparten sus opiniones, los 

conflictos grupales entre docentes nombrados y contratados, o entre docentes de 

https://larepublica.pe/sociedad/2022/04/25/chiclayo-personas-con-discapacidad-visual-senalan-que-obra-peatonal-en-elias-aguirre-es-inaccesible-lrnd/
https://larepublica.pe/sociedad/2022/04/25/chiclayo-personas-con-discapacidad-visual-senalan-que-obra-peatonal-en-elias-aguirre-es-inaccesible-lrnd/
https://larepublica.pe/politica/congreso/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-clasista-dice-que-el-congreso-trabaja-para-blancos-e-indios-pcm-pedro-castillo-fuerzas-armadas/
https://larepublica.pe/politica/congreso/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-clasista-dice-que-el-congreso-trabaja-para-blancos-e-indios-pcm-pedro-castillo-fuerzas-armadas/
https://larepublica.pe/politica/congreso/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-clasista-dice-que-el-congreso-trabaja-para-blancos-e-indios-pcm-pedro-castillo-fuerzas-armadas/
https://larepublica.pe/datos-lr/respuestas/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-racista-cuando-derogo-el-estado-peruano-la-palabra-indio-pedro-castillo-congreso-peru-atmp/
https://larepublica.pe/datos-lr/respuestas/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-racista-cuando-derogo-el-estado-peruano-la-palabra-indio-pedro-castillo-congreso-peru-atmp/
https://larepublica.pe/datos-lr/respuestas/2022/07/09/maria-del-carmen-alva-y-su-discurso-racista-cuando-derogo-el-estado-peruano-la-palabra-indio-pedro-castillo-congreso-peru-atmp/
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diferentes categorías. De igual modo, prima en este contexto los prejuicios, el 

distanciamiento social, la discriminación, entre otros. Asimismo, se llega al extremo de 

reglamentar requisitos de concursos para ascensos o convocatorias para el ingreso a la 

carrera universitaria, donde la finalidad, es excluir a profesionales que no son parte de su 

grupo.  

Es en este contexto, se formuló la siguiente pregunta ¿Cuál es la relación entre la 

dominancia social y la discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional 

de Huancavelica? Se propuso como objetivos: Identificar si los docentes universitarios 

de la Universidad Nacional de Huancavelica con mayor jerarquía de estatus social, con 

mayor prejuicio y con mayor conflicto grupal tienden a ejercer discriminación laboral.  

El estudio, se justifica en el hecho de que la investigación acerca de los niveles 

de dominancia social es incipiente, así como lo es también el de discriminación laboral 

en docentes universitarios. Por consiguiente, hay un vacío en el conocimiento que este 

estudio intenta cubrir.  

Por otra parte, los resultados que aquí se presenta, constituyen una fuente de 

información valiosa para las autoridades de la educación superior universitaria y no  

universitaria.  

El presente trabajo de investigación consta de cuatro capítulos: el Capítulo I hace 

referencia al problema de investigación; el Capítulo II contiene el marco teórico; el 

Capítulo III aborda la metodología y técnicas de investigación; y en el Capítulo IV se 

presenta los resultados y la discusión.  

La autora.  
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CAPITULO I 

PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

1.1. Identificación y determinación del problema 

Las personas con una orientación de dominio social alto tienen más 

probabilidades de unirse a instituciones y asumir trabajos que mantienen o 

aumentan la desigualdad social, mientras que aquellas con una orientación de 

dominio social bajo, tienen más probabilidades de asumir roles que disminuyan 

la desigualdad. (Pratto,et al., 1994). En efecto, algunos estudios señalan que, las 

personas que pertenecen a grupos de alto estatus social, son las que reportan 

niveles más altos de orientación de dominancia social (Senders y Mahalingam, 

2012). En el escenario peruano se ha descubierto que, la orientación hacia la 

dominación social tiene una relación directa con la desigualdad social, esto 

significa que las personas con un mayor nivel de orientación de dominación social 

tenderán a ser miembros de instituciones jerárquicas, es decir, elegirán roles que 

mantengan o aumenten la desigualdad social y favorecerán doctrinas y políticas 

que refuercen la desigualdad social el poder y jerarquías. (Espinoza, 2011). En el 

contexto laboral se ha pretendido debilitar la influencia de los grupos dominantes, 
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limitando el crecimiento de las prácticas excluyentes y la mala gestión política. 

Sin embargo, no se ha podido lidiar con los grupos de poder (Cueto, 2014). 

Lamentablemente, el régimen establecido para las universidades peruanas 

contribuye a su mala gestión por su estructura, constitución y procedimientos 

electorales, y alienta o permite la gestión política de grupos que suelen determinar 

su destino. De acuerdo a Zubieta et al. (2007) definen la orientación de 

dominancia social como una actitud amplia hacia las relaciones intergrupales, 

igualitarias versus jerárquicas, en una dimensión superior-inferior. En este 

sentido, la orientación al dominio social se ve como un rasgo de personalidad 

dentro de la teoría del dominio social, que evalúa la propensión de los individuos 

a interacciones desiguales entre grupos y su deseo de que su propio grupo sea 

superior a otros grupos.  

Por otro lado, en la sociedad actual, observamos periódicamente 

numerosos casos de comportamientos discriminatorios ya sean por discapacidad, 

religión, etnias, ideologías diferentes, edad, género, clase social, entre otros. 

Según diferentes investigaciones, el Perú es un foco de discriminación laboral 

hacia las mujeres. Según muchas investigaciones, Perú es un punto crítico para la 

discriminación laboral contra las mujeres. Según un estudio realizado por la 

Universidad de Lima, las trabajadoras ganan un 25% menos que los hombres, 

aunque desempeñan las mismas obligaciones  

En el contexto universitario, estas prácticas discriminatorias también se 

muestran notoriamente, tal es el caso típico que, docentes integrantes de un mismo 

grupo, cierran oportunidades laborales a personas que no compatibilizan con sus 

intereses, ideologías, objetivos, etc. Además de esto en los cargos de confianza 

que se encomiendan a los docentes universitarios prima más el grupo, sexo y la 
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edad que, las competencias y capacitaciones del trabajador. Estas prácticas no 

hacen otra cosa que mostrar la presencia de grupos que buscan dominar y ejercer 

poder sobre los demás. De ahí, que se advierte que las personas con mayores 

niveles de dominancia social, son las que más apoyan el establecimiento de las 

jerarquías sociales, cuyo fin es conservar su estatus social dentro de la sociedad 

(Pratto et al., 2004; Sidanius y Levin, 1999; Sidanius y Peña, 2003).  

Por otro lado, en el ámbito laboral son muchas las variables que afectan 

al trabajador y que tienen a su vez gran impacto en su trato, relaciones 

interpersonales, actitud, ratificaciones, ascensos; entre otros aspectos. Entre estas 

variables, encontramos la de discriminación laboral, que de acuerdo a Horbath y 

Garcia (2014) refieren que, “una conducta puede ser considerada discriminatoria 

en el mercado de trabajo cuando empleadores o trabajadores tienen un trato 

diferencial hacia individuos de determinados grupos sociales en el proceso de 

reclutamiento, desempeño y promoción” (p.56). Lo dicho por los autores, hace 

notar que el proceso de selección se ve afectada, entre otras cosas, por el estatus 

social del postulante.  

La mayoría de las prácticas discriminatorias están motivadas por ideas 

preconcebidas, conceptos erróneos y estigmas sobre grupos sociales y colectivos 

específicos, y pueden cuantificarse en una variedad de situaciones laborales. La 

discriminación en el Perú resulta ser un problema social que afecta al ser humano, 

comprometiendo no solo su integridad sino también su dignidad. (Defensoría del 

pueblo, 2007). Ahora bien, desde el punto de vista de Casares (1976) la acción y 

efecto de separar o diferenciar unos objetos de otros se define como discriminar 

en lenguaje natural. Desde esa perspectiva, la discriminación resulta ser el 

producto de una acción o de la omisión que puede ser directa o indirectamente, 
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sutil o abiertamente hostil. Por tanto, esta variable resulta ser un problema social 

que afecta a nuestra sociedad y se visibiliza en diversos escenarios laborales. Es 

en esta línea, que se señala que el contexto universitario no es ajeno a esta 

problemática. Aparentemente se podría señalar que con el paso del tiempo ha 

desaparecido la discriminación en todas sus expresiones, pero en realidad no es 

así, puesto que, basta presenciar diversas facetas de la vida cotidiana, ya sea en el 

ámbito doméstico, social, laboral o político, para reconocer que el ser humano no 

ha sido capaz de conquistarla; tanto para mujeres como para hombres este tipo de 

discriminación, tiene un impacto y consecuencias que repercuten en las relaciones 

interpersonales, discriminación de género, objetividad e imparcialidad en 

procesos de evaluación del desempeño docente, procesos de ascensos, 

designación de cargos directivos, conformación de grupos de poder, entre otros. 

Otro aspecto que se visualiza en los contextos laborales es que , a medida que 

aumentan los rangos de la jerarquía ocupacional, también aumenta la brecha de 

oportunidades entre hombres y mujeres en puestos gerenciales. (Maurate, 2015). 

Al respecto, cabe mencionar que la discriminación en sus diferentes 

manifestaciones sigue siendo un problema en la sociedad moderna (Ayres et 

al.,2009). Limitando lo ya dicho, también es de vital importancia aclarar que la 

discriminación laboral hoy en día afecta más a la población femenina, por el solo 

hecho de ser mujer. Ahora bien, hay que tener en cuenta que en el entorno laboral 

se maneja la idea errónea de que las mujeres no pueden tener los mismos derechos 

que los hombres. Recordemos que esta forma de pensar, se debe a las 

percepciones desfavorables que ha creado la sociedad, creyendo que la mujer 

debe quedarse en casa, dejándola sin oportunidad de superación, entre otros, Está 

problemática también se advierten en el contexto académico.  
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Ahora bien, el estudio de estas variables en el contexto universitario, es 

de vital importancia, porque siendo la universidad el nivel educativo de mayor 

nivel, debiera ser el escenario donde el nivel de dominancia social de los docentes 

universitarios sea mínima o nula y por ende no habría espacio para la 

discriminación laboral. Desde este punto de vista, este estudio investiga la posible 

relación entre dominancia social y discriminación laboral con el fin de establecer 

correlaciones fácticas entre estas dos variables.  

1.2. Delimitación de la investigación  

En relación a los objetivos y problemas planteados, la investigación se 

delimita en los siguientes aspectos:  

Delimitación espacial. El estudio se realizó en el departamento de Huancavelica, 

provincia de  

Huancavelica y distrito de San Cristóbal, el cual se encuadra en la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

Delimitación temporal. El tiempo en que se realizó el presente estudio, concierne 

al período 2022.  

Delimitación del universo. Se trabajó con un equipo humano integrado por 

docentes de las distintas facultades de la Universidad Nacional de Huancavelica.  

Delimitación del contenido. El estudio considera dos variables: la dominancia 

social y la discriminación laboral.  

1.3. Formulación del problema  

1.3.1. Problema general  

¿Cuál es la relación entre la dominancia social y la discriminación laboral 

en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica?  
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1.3.2. Problemas específicos  

✓ ¿Cómo se relaciona la jerarquía de estatus social con la 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica?  

✓ ¿Cómo se relaciona los prejuicios con la discriminación laboral en los 

docentes de la  

o Universidad Nacional de Huancavelica?  

✓ ¿Cómo se relaciona el conflicto grupal con la discriminación laboral 

en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica?  

1.4. Formulación de objetivos  

1.4.1. Objetivo general  

Determinar la relación que existe entre dominancia social y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

1.4.2. Objetivos específicos:  

a. Establecer la relación que existe entre jerarquía de estatus social y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

b. Establecer la relación que existe entre prejuicio y discriminación 

laboral en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica.   

c. Establecer la relación que existe entre conflicto grupal y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  
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1.5. Justificación de la investigación  

El trabajo de investigación se justifica, entre otras cosas, por el hecho de 

que se emitieron 839 órdenes de inspección a empresas entre 2021 y 2022 por 

discriminación laboral en diversas áreas como sexo y género, indemnizaciones, 

acoso sexual e implementación de lactancia (Superintendencia Nacional de 

Fiscalización Laboral, 2022). Aun así, como se puede apreciar, estas cifras son 

alarmantes y a todas luces van en aumento.  

Por otro lado, respecto al aporte práctico, con esta investigación se busca 

sentar las bases teóricas sobre la intensidad de relación que hay entre las referidas 

variables en el tiempo y espacio, que más adelante pueden servir como 

antecedentes para desarrollar otros estudios. Asimismo, a la fecha no se advierte 

de investigaciones en el que se hayan relacionado estas dos variables, de modo 

que hay aquí un vacío en el conocimiento.  

Respecto a la utilidad metodológica, los instrumentos de investigación 

como: Escala de orientación de dominancia social y Escala de discriminación 

laboral, podrán servir para diagnosticar el estado de las variables en docentes de 

otras universidades.  

En términos de valor social, la investigación brinda información 

extremadamente útil para los docentes universitarios, los trabajadores en general 

y especialmente los estudiantes y otras partes interesadas.  

1.6. Limitaciones de la investigación  

En el presente estudio se presentó las siguientes limitaciones: En el control 

y acceso de la muestra se vio una cierta dificultad porque fue complicado 

interrumpir las labores académicas de los docentes para poder recoger los datos 

de la Escala de dominancia social y la Escala de discriminación laboral. Por otro 
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lado, la escasa bibliografía en nuestro medio sobre dominancia social, sobre todo 

en la ciudad de Huancayo, generó la necesidad de recurrir a fuentes en otras 

bibliotecas del país.   
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CAPÍTULO II  

MARCO TEÓRICO  

2.1. Antecedentes de estudio 

La discriminación laboral ha sido investigada en contextos 

internacionales, nacionales y locales, sus hallazgos y conclusiones permitirán que 

las discusiones sean más potentes en el presente estudio.  

A nivel internacional  

En España, De Lemus et al. (2008) estudiaron sobre Activación 

automática de las dimensiones de competencia y sociabilidad en el caso de los 

estereotipos de género. Su estudio les permitió concluir que, los estereotipos de 

género se manifiestan de manera significativa en la forma de percibir al hombre 

y a la mujer; llegándose inclusive a infravalorar el grado de competencia de la 

mujer, a pesar de que este resulte ser alto.  

En España, Castillo (2011) en su trabajo de investigación referido a la 

Discriminación de género y dominancia social. revela que, al menos en algunos 

contextos, los elementos asociados con la relación de género, como la auto 

asignación de estereotipos y la identidad de género, son más relevantes que el 
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género mismo. Sin embargo, no se encontró que la posición social fuera un 

predictor importante de esta actitud.  

Román et al. (2013) investigó sobre las Barreras de género en el 

desarrollo profesional de mujeres. Su muestra estuvo conformada por 

trabajadores de Sevilla, Andalucía y España. Los autores concluyen que, las 

empresas ejercen discriminación en su proceso de selección.  

En Guatemala, López (2014) estudió acerca de la Discriminación laboral 

y su efecto en las mujeres trabajadoras. Ella descubre que el 44% de las mujeres 

no creen que sean discriminadas en el trabajo solo por ser secretarias; asimismo, 

les resultaría difícil avanzar a otros roles. Según el estudio, la mayor causa de 

discriminación laboral, según el 52% de las mujeres entrevistadas, es la falta de 

conocimiento sobre sus derechos y obligaciones laborales.  

En Guatemala, Mutzus (2017) realizó un estudio acerca de La 

discriminación escolar. La autora concluye que, la discriminación se expresa en 

diversas formas y se hace visible cuando, los hombres hacen de menos a las 

mujeres o cuando se toman más en consideración la participación de los varones 

en las diferentes actividades. Ella señala, que lo interesante de su conclusión es 

que la discriminación se direcciona a las mujeres, debido a que a ellas se les 

discrimina más en comparación a los hombres.  

Nuva (2019) en Colombia, estudio sobre la discriminación laboral en 

función a la edad y el género. Los resultados de su investigación documental le 

permitieron concluir que el trabajo no es percibido como una fuente de 

realización, sino como un motivo de frustración, ocasionados por el rechazo y la 

exclusión, a la que están sujetos los trabajadores colombianos. En consecuencia, 

los niveles de discriminación en ese país son aterradores, porque significa un trato 
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discriminatorio marcadamente negativo hacia ciertas personas, que, por su 

condición de género o edad, no son considerados para la ejecución de obras 

específicas.  

En España, Saiz (2021) realizó un estudio referido a la brecha laboral de 

las mujeres: efectos, implicaciones y factores moderadores. Ella trabajó con una 

muestra de 702 trabajadores, entre varones y mujeres, cuyas edades fluctuaban 

entre los 18 y 65 años. Su estudio le permitió concluir que los roles de género, 

marcan las diferencias sociales. Esto implica, que las mujeres contratadas y con 

hijos, tienen un menor apoyo social; lo cual las conllevaría a ser excluidas.  

Fierro y Ortiz (2022) investigaron sobre la violencia laboral contra las 

mujeres del área de salud en la atención al COVID-19 en México. Los autores, 

observaron un vínculo positivo y significativo que existe entre los estereotipos de 

género, el autoritarismo, la productividad diferenciada, la discriminación laboral 

y la corresponsabilidad en el desempeño laboral de las mujeres, entre otros 

descubrimientos en el campo de la salud.  

A nivel nacional  

Galarza y Yamada (2009) investigaron acerca de la Discriminación 

laboral en Lima: el rol de la belleza, la raza y el sexo. Su investigación los llevó 

a la conclusión de que existe evidencia estadística de discriminación racial, sexual 

y de apariencia física en el mercado laboral de Lima Metropolitana. En este 

contexto, los investigadores proponen que el gobierno peruano establezca 

objetivos progresivos para emplear a personas de grupos desatendidos que 

históricamente han enfrentado discriminación por su origen étnico, apariencia 

física o género.  
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Jacinto (2015) estudió sobre la discriminación racial y racista en la 

educación peruana, trabajó con 30 maestros de una institución educativa en Lima. 

Para la recolección de datos utilizó como instrumentos una encuesta estructurada 

y estandarizada, y una ficha de entrevista. El autor concluye que las formas de 

discriminación con mayor preponderancia son la racial y la cultural. Asimismo, 

concluye que la discriminación obedece a factores geográficos de residencia y 

diferencias socio económicas.  

En Piura, Marchan (2018) investigó acerca de la situación socio-laboral 

de las personas con discapacidad. Trabajó con una muestra constituida por 140 

personas con discapacidades mayores de 14 años. Recogió datos, utilizando un 

cuestionario estandarizado, administrado a través de una entrevista personal. 

Según sus hallazgos, la discapacidad es la variable clave que tiene un impacto 

negativo en las posibilidades de participación económica y social de las personas 

con discapacidad.  

En Lima, Villacorta (2019) investigó sobre la percepción de la disparidad de 

género en docentes de educación superior. La autora empleó como instrumento la Escala 

de Creencias sobre igualdad entre hombres y mujeres, el cual fue aplicado a 200 

docentes, cuyas edades oscilaban entre 26 y 70 años. Sus hallazgos revelaron que, 

hombres y mujeres tienen diferentes percepciones del desequilibrio de género. Su 

trabajo de investigación, le permitió concluir entre otras cosas, que la 

discriminación laboral aún no ha sido superada por los docentes varones.  

Aredo (2020) estudio acerca de la Discriminación laboral en mujeres 

peruanas para ocupar altos cargos directivos. Para el acopio de datos, empleó la 

guía de entrevista y el registro documental para recopilar datos de una muestra de 

5 participantes del área. Sus hallazgos le permiten afirmar que aún existe 
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discriminación laboral femenina, la cual es producida por el molde masculino, 

provocando que las mujeres estén sujetas a la obediencia cuando ocupan puestos 

de mandos medios. La autora concluye que la discriminación laboral existe mas 

en las mujeres peruanas en comparación a los hombres y que ellos ocupan la 

mayoría de los puestos de alta dirección.  

A nivel local  

En Huancavelica, Cárdenas y De La Cruz (2021) estudiaron acerca de la 

discriminación salarial por género. En su investigación, observaron 1,088 hogares 

en Huancavelica, utilizando datos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) 

de 2019. Entre sus hallazgos, descubrieron que el ingreso laboral promedio de los 

hombres es de S/ 1.139, mientras que el de las mujeres es de S/ 734, una diferencia 

de 403 soles, lo que implica que por cada 1 sol que gana un hombre, una mujer 

gana 0,64 soles. Los investigadores, por otro lado, determinaron que ser mujer 

reduce en gran medida los ingresos totales y que los ingresos disminuyen 

drásticamente cuando una persona se muda a una región urbana.  

Como puede notarse, el ejercicio de la discriminación laboral no es una 

problemática reciente, pero lo que llama la atención es que en la actualidad sigue 

evidenciándose de modo muy notorio en diversos sectores, posiblemente el 

contexto universitario no es ajeno a esta problemática. Ahora bien, es importante 

tener en cuenta que la universidad al ser una institución educativa del más alto 

nivel de formación educativa es la llamada a formar profesionales no solo capaces 

de desempeñarse como profesionales competentes sino también profesionales con 

valores y principios morales. De ser así, la brecha entre dominancia social y 

discriminación laboral se distanciaría.  
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Por otro lado, la dominancia social al ser una variable de reciente 

investigación, permitirá expresar en esta investigación su naturaleza y dinámica 

en escenarios internacionales y nacionales.  

A nivel internacional  

En México, Zubieta et al. (2007) en su estudio referido a Dominancia 

social, valores y posicionamiento ideológico en jóvenes universitarios encontró 

que, “la orientación de dominancia social, se encuentra asociada positivamente a 

valores de dominio y logro, y negativamente a la generosidad y el universalismo”. 

Asimismo, esta orientación parece ser más agresiva en individuos con 

pensamiento ideológico enmarcado a la derecha. Por otro lado, el autor encontró 

que principalmente la edad y la carrera de estudio se convierten en probables 

factores que desencadenan la jerarquía de estatus social.  

En México, Anja et al. (2014) estudiaron sobre la dominancia social y las 

actitudes hacia la discriminación. Entre otras cosas, las investigadoras 

concluyeron que, los varones presentan niveles más altos de dominancia social en 

comparación a las mujeres. Respecto a la edad y clases sociales, sus hallazgos las 

llevaron a la conclusión de que, las personas de mayor edad y los que proceden 

de clases sociales más altas, mostrarían niveles más altos de dominancia social, 

en comparación a los que provienen de clases sociales más bajas. Como resultado, 

las investigadoras estarían estableciendo la existencia de un vínculo potente entre 

el concepto abstracto de dominación social y la aceptación de la discriminación 

en la vida cotidiana.  

Díaz (2017) en su tesis titulada sobre Autoritarismo, dominancia social 

y orientación política en jóvenes universitarios de Medellín, encuentra que 

existe una relación significativa entre el autoritarismo y las variables de 
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orientación política, estrato socioeconómico y el sexo. Su estudio le permitió 

concluir que los estudiantes presentan actitudes autoritarias.  

Franco (2017). En su investigación referida a “El efecto de la empatía y 

de la orientación a la dominancia social, sobre las actitudes inclusivas de los 

estudiantes de magisterio y el profesorado de la comunidad valenciana”, concluye 

que profesores y estudiantes evidencian niveles altos en la dimensión de 

dominancia grupal y niveles bajos en la dimensión oposición a la igualdad. En 

tanto que, en la empatía, profesores y estudiantes mostraron niveles medios en 

empatía emocional y empatía cognitiva.  

En ese mismo año Cuervo et al. (2017) estudiaron sobre los Efectos de la 

orientación a la dominancia social sobre las actitudes ambientales de 

universitarios chilenos. Los autores descubrieron que el dominio del grupo tenía 

un poder explicativo más fuerte sobre los sentimientos ambientales que la 

orientación política en las regresiones jerárquicas. Asimismo, ellos concluyen que 

“la orientación de dominancia social es una variable notable para medir la 

ideología política al mismo tiempo que proporciona nuevos matices para el 

análisis de las relaciones con las actitudes ambientales” (p.157).  

En Colombia, Imhof et al. (2020) estudiaron acerca del Análisis 

psicosocial del prejuicio hacia trabajadoras sexuales. Los autores descubrieron 

que los elementos afectivos, conductuales y cognitivos del daño a las trabajadoras 

sexuales, son todos los aspectos conectados al problema del prejuicio. Su 

investigación los llevó a la conclusión de que aquellos que se consideran 

religiosos son los que tienen más prejuicios contra este grupo demográfico, y las 

personas que apoyan con más fuerza las causas de derecha son las que tienen más 

prejuicios contra estas empleadas.  
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A nivel nacional  

Espinosa et al. (2007) realizaron un estudio referido a los Estereotipos, 

prejuicios y exclusión social en un país multiétnico: el caso peruano. Su 

muestra incluyó a 81 limeños de clase media. En su estudio se utilizaron como 

instrumentos el Cuestionario de Actitudes Personales de Schwartz, que mide los 

valores individuales, la Escala de Autoritarismo de Derecha, la Escala de 

Orientación a la Dominación Social, la Escala de Estereotipos y la Escala de 

Identificación Étnica y Nivel de Valoración. Los autores concluyen que, la 

institucionalización de las prácticas de exclusión surge como un medio para 

mantener el dominio de los grupos dominantes, y que el prejuicio en el Perú se 

fundamenta en las relaciones de poder.  

Cueto et al. (2014) investigaron sobre la Orientación a la dominancia y 

representaciones sociales de Estado mercado y política en estudiantes 

universitarios de Lima- Perú. Trabajaron con una muestra de 230 estudiantes 

cuyas edades estaban comprendidas entre 18 y 27 años. Emplearon la escala de 

orientación de dominancia social en versión español de Montes-Berges y Silva-

Ferrero. Sus hallazgos permitieron a los investigadores inferir que los grupos 

menos dominantes exhiben mayores inclinaciones democráticas. Asimismo, 

afirman que el Perú es históricamente un país caracterizado por jerarquías sociales 

y desigualdades raciales, étnicas y económicas.  

Castillo (2021) realizó un estudio sobre la orientación a la dominancia 

social y justificación de la inequidad educativa. El autor trabajó con un grupo de 

90 jóvenes universitarios entre tercero y sexto semestre. Para la recolección de 

datos utilizó la “Escala de Justificación de la Inequidad Educativa en el Perú”  y  

“La escala de orientación a la dominancia social”. Aunque existe una relación 
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estadísticamente significativa entre la orientación hacia la dominación social y la 

justificación de la inequidad educativa, el autor concluye que la formación 

académica y el género no siempre ejercen una influencia significativa que 

establezca las diferencias entre ambas variables.  

A nivel local, no se encontró trabajos de investigación que involucre la 

variable del presente estudio.  

2.2. Bases teóricas – científicas  

2.2.1. Teorías y modelos de la discriminación laboral  

El trabajo de investigación se circunscribe en el marco de las siguientes 

teorías y modelos económicos:  

La teoría del rol social  

De acuerdo a Eagly et al. (2000) la teoría del rol social y la suposición 

estereotipada de que las mujeres son especialmente comunitarias y los hombres 

especialmente agentes tiene sus raíces en tres aspectos de la estructura social:  

a. El trabajo doméstico, se divide tradicionalmente entre hombres y mujeres. Es 

decir, el trabajo de los hombres se relaciona con puestos de poder y de alto 

estatus, mientras que las características expresivas o comunitarias de la mujer 

se asocian con el trabajo hogareño, las cuales son consideradas puestos de 

baja condición.  

b. La jerarquía de género, afirma que es más factible que los hombres ocupen 

puestos de nivel alto de estatus que las mujeres.  

c. La distribución por género de las ocupaciones masculinas y femeninas. Este 

argumento sostiene que la tradicional división del trabajo es causal para la 

aparición de estereotipos de género, los cuales procederían de la costumbre 
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de los destinatarios de observar a los hombres realizando trabajos 

remunerados y a las mujeres realizando tareas domésticas.  

Teoría de la identidad social  

Según Tajfel (1982) una de las teorías más importantes de la Psicología 

Social es el concepto de Identidad Social, ya que facilita la comprensión de los 

procesos grupales. Según esta teoría, el sujeto desarrolla tanto una identidad 

social como una identidad personal como individuo solitario; es decir, una 

persona se cree similar a las personas que pertenecen al mismo grupo, pero 

también se siente distinta respecto de los miembros del grupo. Como resultado, 

existe una visión dual que relaciona las similitudes intragrupales por un lado y la 

diferenciación de los miembros de otros grupos y categorías por el otro  

Según Deschamps y Devos (1996) la identidad personal, se asocia con un 

sentido de distinción, con respecto a sus pares, mientras que, la identidad social 

se asocia con   un sentido de semejanza con los demás. El sentido de pertenencia 

social presentado en forma de categoría social como: nacionalidad, religión, 

género, ocupación o inclinación política, según los autores, se internalizan y 

pueden ser un componente sustancial del autoconcepto de una persona. La idea 

fundamental de esta teoría es que las personas aprendan a disfrutar de su propia 

imagen y de esta manera construyan una identidad positiva sobre ellos mismos, 

para relacionarse de modo adecuado y respetuoso con los demás.  

Teoría del gusto por la discriminación  

Becker (1995) intenta analizar las conductas de discriminación laboral 

teniendo en cuenta, entre otras cosas, la productividad y el punto de vista de los 

empresarios influyentes, quienes presentan prejuicios que se le hace difícil tolerar 

estar cerca de trabajadores que presentan características personales distintas a las 
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suyas, haciendo que afecten la productividad .En la misma línea, Rivera (2013) 

concluye que, si se determina que el empleador discrimina con frecuencia, esta 

decisión puede tener un impacto en la inclusión de trabajadores competentes e 

idóneos para el puesto, pero que pertenecen a grupos minoritarios que pueden ser 

discriminados en el futuro.  

Como se puede observar esta teoría, entiende la discriminación laboral 

como un trato preferencial o un gusto que se da a un trabajador.  

Teoría de discriminación estadística  

Esta teoría considera el desempeño y la productividad de los aspirantes, 

es decir, evalúa las características promedio de estas personas, teniendo en cuenta 

variables visibles a notar, como la raza o el sexo. Este hecho expone a la 

comunidad empresarial al riesgo considerable de elegir empleados con base a 

características generales y prejuicios intencionales. Esta hipótesis, en particular, 

establece la presencia de discriminación estadística cuando determinadas 

personas son calificadas en función de las características comunes del grupo al 

que pertenecen y no de los atributos específicos del individuo. (Cerro, 2016).  

Teoría de la concentración: La segregación ocupacional  

Esta teoría de la discriminación demostró la existencia de barreras para 

algunos grupos de empleados hacia determinadas actividades en el campo laboral. 

Por ejemplo, cuando el empresario considera en primera instancia la mano de obra 

por un sexo en particular. Según esta teoría, el empleador juega un papel 

fundamental en la exclusión o segregación ocupacional, puesto que, muestra un 

cierto rechazo o desagrado entre los diferentes grupos de empleadores, lo que 

conlleva a excluirlos de diversas actividades al interno de la organización, 

convirtiéndolos de esta manera, en menos productivos. (Baquero et al.,2000).  
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Finalmente, esta segregación suele ser más intensa cuando estos 

empleados pertenecen a más de un grupo segregado, limitando su promoción e 

incorporación laboral y generando futuras consecuencias negativas como la 

percepción de menores ingresos, afectando su condición social y la de sus 

familiares. (Calderón; 2016).  

Teoría de la desigualdad entre los géneros  

Los actores de estos puntos de vista explican la disparidad de género como 

algo que generalmente mantiene la sociedad. Él describe los postulados actuales 

de la siguiente manera:  

a. Los hombres y las mujeres no solo se ubican de manera diferente en la 

sociedad, sino que también reciben un trato dispar. Las mujeres, en particular, 

son las que más se ven perjudicadas, puesto que tienen menos recursos 

materiales, posición social, autoridad y oportunidades de participación propia 

que los hombres en posiciones sociales comparables.  

b. Esta discrepancia es causada por la forma en que se organiza la sociedad, más 

allá de las diferencias de carácter biológico o de personalidad entre hombres 

y mujeres; Si bien los seres humanos individuales pueden diferir en perfiles 

de habilidades y rasgos, hay que entender que ningún modelo de mecanismo 

evolutivo relevante distingue entre los sexos. Todas las teorías de la 

desigualdad suponen que tanto hombres como mujeres responderán mejor a 

estructuras y situaciones sociales más igualitarias. (Kabeer, 1994).  

Modelo del poder de mercado.  

Robinson (1933) precisa que el género es uno de los factores que ocasiona 

la discriminación laboral. Concretamente, este modelo considera la oferta laboral 

en función al género, es decir, que a pesar de que hombres y mujeres sean 
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igualmente productivos, el empleador pagará remuneraciones más bajas a las 

mujeres, basándose en la falsa idea de que ellas a diferencia de los varones poseen 

una curva de oferta laboral menos favorable, razón por lo que explicaría la 

remuneración de los salarios más bajos.  

Discriminación  

La palabra "discriminación", tal cual como se define en el Pacto 

Internacional de Derechos Civiles y Políticos, se refiere a cualquier distinción, 

restricción, exclusión o preferencia basada en razones específicas, como el color, 

la raza, el sexo, el idioma, la religión, la opinión política u otra naturaleza, 

posición económica, origen, nacimiento o cualquier otra condición social, con la 

intención de anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de dichos 

derechos. (Comité de Derechos Humanos, 1989).  

De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo (2000) “la 

discriminación puede observarse en el empleo en contextos muy diferentes - 

desde los altos edificios de oficinas hasta las aldeas rurales y revestir formas muy 

variadas Puede afectar a hombres o mujeres por motivo de sexo, o porque su raza 

o color de piel, extracción nacional u origen social, religión, u opiniones políticas 

difieren de las de los demás”.  

Tipos de discriminación  

Stavenhagen (2002) postula cuatro tipos de discriminación que a 

continuación se detallan:  

a. Discriminación legal. Ocurre cuando el mecanismo de discriminación se 

constituye por la ausencia de leyes o pronunciamientos favorables que 

aseguren y desarrollen el pleno goce de los derechos humanos por parte de la 

comunidad históricamente marginada.  
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b. Discriminación interpersonal. Se manifiesta en actitudes y 

comportamientos de repudio y segregación hacia determinadas personas.  

c. Discriminación institucional. Se muestra como un sesgo perjudicial hacia 

una población específica, a menudo mujeres y ancianos.  

d. Discriminación estructural. Sirve de fundamento a los mecanismos 

históricos señalados anteriormente. Una discriminación estructural ha sido la 

exclusión de los recursos económicos, políticos e institucionales necesarios 

para vivir en condiciones justas y equitativas.  

Tipos de discriminación en el contexto laboral  

Según Baquero et al. (2000) uno de los temas centrales que abordan las 

normas y tratados laborales actuales es la discriminación laboral, que busca evitar 

ofrecer un trato preferencial a un grupo de trabajadores.   

La discriminación en el ámbito laboral, según Arrow (1973), se puede 

clasificar en dos tipos:  

a. Discriminación basada en estadísticas. Se basa en llenar información sobre 

una persona, tomando en cuenta ciertos rasgos como raza, origen, religión, 

entre otros, para atribuirle otros atributos no visibles como el desempeño 

laboral.  

b. Discriminación por gusto. Ocurre cuando los empleadores aumentan de 

manera caprichosa y poco racional la segregación de una relación laboral con 

las personas a las que discriminan.  

Clases de discriminación  

Melgar (2011) refiere que existen varios tipos de discriminación, entre 

ellos:  
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a. Racismo. Es un concepto basado en prejuicios basados en las razas humanas, 

que ofrecen distinciones biológicas que justifican reacciones dominantes, así 

como conductas de rechazo y agresividad que suelen ir acompañadas de 

xenofobia  

b. Discriminación contra los discapacitados y enfermos. Las personas con 

discapacidades pueden tener dificultades con tareas que otros consideran 

completamente normales.  

c. Discriminación basada en la clase socioeconómica. La clase social se 

caracteriza típicamente como un conjunto de personas que comparten 

situaciones similares en el mundo laboral; esto simboliza que los estratos 

sociales tienen un camino diferente y a menudo desigual a los derechos, 

beneficios y oportunidades.  

d. Discriminación a mujeres. El machismo es un prejuicio de carácter 

masculino dominante. El individuo educado en la cultura machista aprecia y 

admira lo masculino tanto física como intelectualmente.  

Según Stavenhagen (2002) existen dos tipos de discriminación en el lugar 

de trabajo:  

a. La discriminación directa. Se basa en suposiciones y conceptos erróneos. 

Ocurre cuando la legislación, las normas o las políticas corporativas excluyen 

explícitamente a algunos empleados a partir de sus características como: el 

género, las creencias políticas, la edad o el estado civil.  

b. La discriminación indirecta. Es más sutil, pero tiene las mismas 

consecuencias negativas que la discriminación directa. La discriminación 

indirecta, se distingue por el hecho de que los requisitos y prácticas de 

calificación laboral parecen imparciales, pero cuando se aplican a la 
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comunidad, por igual a cada individuo, producen resultados 

fundamentalmente dispares según las circunstancias específicas de cada 

individuo.  

Estereotipo de género femenino  

Son visiones sobre los roles tradicionales que deben tener y desarrollar 

hombres y mujeres en una comunidad o sociedad. Se piensa que la dama es 

instintiva, emocional, dependiente, enfática, ingenua, cariñosa, cooperativa, así 

como una partidaria y seguidora devota. (Etchegoyen, 2002).  

Estereotipo de género masculino  

Por ser varón, cree que todas las siguientes características funcionan en él 

y son las más apropiadas para nombrar: competitivo, lógico, racional, agresivo, 

independienye, estratega, líder y conquistador de decisiones. (Etchegoyen et al, 

2002).  

Igualdad de trato  

De acuerdo a Montalvo (2007) la igualdad de trato implica que hombres 

y mujeres tienen el mismo derecho al trabajo en las mismas condiciones, 

independientemente de la edad, clase social, cargo, estado civil, número de hijos 

u otras variables. Esto implica respeto por la dignidad de la persona.  

Relación de trabajo  

Las relaciones trabajo son el vínculo que se establece entre la empresa y 

el trabajador, el cual se materializa mediante la formalización del contrato de 

trabajo. El hecho de firmar un contrato supone la existencia de una relación 

laboral entre las partes. Por otra parte, las relaciones laborales dependen de la 

organización del trabajo y de las acciones de gestión de cada empleador. Las 

relaciones laborales sirven entre otras cosas, para garantizar el cumplimiento de 

https://payfit.com/es/contenido-practico/contrato-de-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/contrato-de-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/contrato-de-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/contrato-de-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/organizacion-en-el-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/organizacion-en-el-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/organizacion-en-el-trabajo/
https://payfit.com/es/contenido-practico/organizacion-en-el-trabajo/
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los principios la cooperación empresarial mutua; y se basan en dos principios 

fundamentales: la voluntad e igualdad de las partes y el respeto mutuo de sus 

puestos. (Larrosa, 2022).  

Distinción de trato  

Urrutia (2009) manifiesta que la distinción del trato, hace referencia al 

trato diferenciado y desigual hacia una persona o un grupo de personas, en 

diversos ámbitos de la vida social en función de una o varias categorías, sean estas 

reales, atribuidas o imaginarias, tales como la cultura, el género, la edad o la clase 

social, la religión, opinión política, sexo, entre otros.  

2.2.2. Teorías sobre la dominancia social  

Teoría de dominancia social  

La teoría de la Dominancia Social de acuerdo a Sidanius y Pratto (1999) 

postula que “la discriminación grupal tiende a ser sistemática porque las 

ideologías sociales ayudan a coordinar las acciones de instituciones e individuos. 

La aceptación de ideologías que legitiman la desigualdad está en parte 

determinada por el deseo general de los individuos de dominación de unos grupos 

sobre otros”. (p. 47). Los autores, también manifiestan que esta teoría sugiere tres 

tipos de clasificaciones de jerarquías sociales: asignadas caprichosamente, 

basadas en la edad y basadas en el género.  

Años más tarde Sinadius et al. (2004) afirman que, de acuerdo con la 

teoría de la dominación social, las instituciones que tienen el poder de fundar, 

mantener y regenerar ideologías que originan jerarquías sociales, son 

responsables de sostener la discriminación.  

Ahora bien, desde la perspectiva de las sociedades con estabilidad 

económica y enmarcado en la Teoría de la Dominancia Social, Pratto et al. (2006) 

https://diccionario.cear-euskadi.org/cultura/
https://diccionario.cear-euskadi.org/cultura/
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afirma que en estas sociedades se puede observar tres diferentes sistemas de 

jerarquías basada en grupos:  

1. Un plan basado en la edad. donde los mayores ejercen mucha más autoridad 

social que los niños.  

2. Un sistema basado en el género, donde los hombres tienen excesiva autoridad 

política, social y militar sobre las mujeres.  

3. Un sistema basado en distinciones sociales, en el cual los grupos se definen 

en base al poder de estatus, poder o nacionalidad.  

En síntesis, esta teoría postula que las sociedades le restan importancia al 

conflicto grupal. Por tanto, genera la superioridad de un grupo sobre los otros, 

dando origen de esta manera a las jerarquías sociales, la desigualdad, la 

discriminación, entre otros.  

Por su parte, Castillo y Montes (2008) sostienen que, la premisa básica de 

esta teoría fortalece las jerarquías y promueven menor igualdad social.  

Niveles de orientación de la dominancia social  

Los niveles de orientación social, según Sinadius et al (1999), responden 

a cambios tanto transitorios como crónicos en la impresión del poder social entre 

los grupos sociales destacados. Debido a sus visiones preferidas en el orden 

social, los individuos de los grupos dominantes tienen niveles más altos de 

dominio social que los miembros de los grupos inferiores. Según Levin (2004) a 

medida que la posición de un grupo cambia en el entorno intergrupal, también lo 

hacen los niveles de orientación. Es decir, más que ser un rasgo fijo, la inclinación 

de uno por la desigualdad social basada en el grupo está condicionada a cómo uno 

construye su entorno social. Por otro lado, revela un alto grado de consistencia 

transcultural, es decir; las personas que tienen una alta orientación en un escenario 
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intergrupal tienen más probabilidades de tener una alta orientación en otras 

situaciones.  

El prejuicio  

Es un fenómeno intergrupal que se orienta negativamente hacia el objeto 

del prejuicio y puede conllevar conductas negativas como la evasión o la 

hostilidad, es sesgado y sobre generalizador y es una actitud. De igual forma, el 

prejuicio activa procesos cognitivos que sirven de base para su surgimiento y 

manifestación.  

Años más tarde, Allport (1954) y Duckitt (1992) definen el prejuicio como 

el antagonismo basado en una generalización rígida y errónea que se puede sentir 

o expresar, dirigido a un grupo como un todo o a un individuo como miembro de 

un colectivo. Para decirlo de otra manera, el prejuicio es la tendencia a reaccionar 

adversamente a cualquier grupo que no sea el propio  

Jerarquías sociales  

Janne y Walrus (1962) afirman que cada cultura tiene varias jerarquías 

sociales, y dependiendo de los criterios utilizados para ubicar a los individuos y 

grupos dentro de una sociedad, se proporcionará un análisis vertical 

(estructuración social) u horizontal (estratificación social). Por tanto, si se utiliza 

el criterio de jerarquía de estatus, se evidenciará en su análisis horizontal. Las 

situaciones de vida y las comunidades de vida se funden ahora en nuestra sociedad 

de clases, los fenómenos de estratificación con los de estructura, las clases 

sociales con los de grupos sociales. Como resultado, cada cultura desarrolla su 

propio conjunto de jerarquías sociales para identificarse.  

Según Ball et al. (2001), el estatus social se refiere al lugar de un individuo 

en la jerarquía social, así como el decoro, el prestigio y el respeto en una 
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dimensión o campo relevante. Por su parte Bshary et al. (2014) señalan que la 

mayoría de las especies tienen jerarquías sociales, que sirven como elemento 

organizador de colectivos sociales. Sapolsky informó el mismo año que la 

posición social era un poderoso predictor de bienestar, morbilidad y 

supervivencia.  

Tipos de jerarquía social  

Dupréel (1948) señala dos tipos de jerarquía social que a continuación se 

presentan:  

1. Jerarquía social que es objetiva. Es la clasificación de individuos y grupos 

desarrollada y aceptada por el público.  

2. Jerarquía social que es subjetiva. Comprende todos los juicios de valor que 

determinan si una persona o un grupo es igual o superior, abstracción creada 

a partir de la clasificación objetiva que prevalece en la opinión mayoritaria o 

en las instituciones.  

De acuerdo con lo dicho, un grupo de individuos relacionados por una 

comunidad de roles adopta una determinada conducta porque ocupan una 

determinada posición en una jerarquía social.  

Factores, causas y tipos de conflicto  

Galtung (1998) enumera tres elementos que favorecen la aparición de un 

conflicto y a la vez que facilitan las condiciones necesarias para su comisión.  

a. Culturales. Son todas las expresiones que tienden a legitimar la violencia; 

estos factores se expresan a través del machismo, la competitividad, la 

xenofobia, entre otros, que contribuyen a la violencia cultural.  

b. Estructurales. Son las variables condicionantes que vinculan las 

inequidades, la falta de imparcialidad, la explotación, etc., y están 
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relacionadas con la existencia de un sistema social violento en sí mismo; por 

ejemplo, una condena injusta sería tal violencia.  

c. De comportamiento. Son el resultado de causas culturales y estructurales y 

se manifiestan como agresiones físicas o verbales o, por el contrario, 

conductas de diálogo sosegado que promueven la comprensión y el respeto.  

Causas del conflicto  

Torrego (2002) afirma que no sólo son de lamentar los hechos violentos, 

sino también la cultura que los ha sostenido y profundizado. Entre las causas que 

menciona están las siguientes:  

a. Restricciones de recursos. La causa más común de conflicto es la falta de 

recursos materiales, que también es la más fácil de abordar.  

b. Cuestiones psicológicas. Se caracterizan por la falta de confianza en sí 

mismos y autoestima, problemas para conectarse y relacionarse con los 

demás y falta de control emocional.  

c. Cuestiones relativas a los valores culturales y familiares.  

Tipos de conflictos  

Moore (1995) presenta la siguiente clasificación de los conflictos:  

a. De relación y comunicación. Son causados por fuertes emociones negativas, 

puntos de vista erróneos o ideas preconcebidas, o una falla en la 

comunicación entre las partes, lo que resulta en confrontaciones poco 

realistas, innecesarias o falsas.  

b. Inconsistencias en la información. Se producen por la falta de información 

necesaria para tomar decisiones informadas, lo que hace que el escenario se 

interprete de forma diferente o no se le dé la misma importancia.  
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c. Conflictos de intereses. Están causados o se ve que son causados por la 

rivalidad entre deseos en conflicto, relacionados con preocupaciones 

sustantivas (dinero, recursos físicos, tiempo, etc.), procedimentales (respecto 

a cómo debe abordarse la disputa) y psicológicas (percepciones de 

familiaridad, deseo de advertir y respetar).  

d. Conflictos de valores. Esto ocurre cuando se intenta reconciliar sistemas de 

creencias contradictorias.  

e. Conflictos estructurales o de roles. Son causados por sistemas restrictivos 

de relaciones humanas, definición de roles, poder, autoridad, patrones 

dañinos de conducta, control desigual, limitaciones de tiempo en los sistemas 

organizacionales, etc.  

2.3. Definición de términos básicos 

Dominancia social  

La dominación social, es un rasgo de personalidad que determina las 

actitudes hacia ciertas cuestiones políticas; es también la razón por la que 

determinados colectivos rechazan las iniciativas de acción positiva  que pretenden 

crear vínculos sociales de igualdad. Estas métricas incluyen la aceptación de 

programas que asisten a grupos minoritarios con el objetivo de integrarlos a la 

sociedad. (Sidanius y Pratto, 1998).  

Orientación a la dominancia social  

De acuerdo a Pratto et al. (1994) la orientación a la dominancia social es 

“Una variable de personalidad dentro de la Teoría de la Dominancia Social que 

mide la tendencia de las personas a preferir relaciones jerárquicas entre los grupos 

y a desear que el propio grupo de pertenencia sea superior con respecto a los otros 

grupos”. (p. 75).  
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Por otro lado, la orientación de dominación social, se puede definir como 

el grado en que se desea que el grupo al que se pertenece, someta y sea superior 

a otros grupos. (Zubieta et al. 2007).  

Discriminación.  

Según Mack (2005) “Discriminación es toda acción u omisión que hace 

distinción o exclusión, o limitación o preferencia, entre dos o más personas o 

grupos de personas por motivos de raza, color sexo, idioma, religión, opinión 

política, preferencia sexual, tradición, origen o posición económica.” (p. 21). Por 

su lado, Caal (2006) define la discriminación como “separar, distinguir o 

diferenciar una cosa de otra” o “dar un trato de inferioridad a una persona o 

comunidad por razones raciales, religiosas, políticas, económicas u otras”. (p. 42) 

Esto sugeriría que los lugares de trabajo deben contar con procedimientos de 

igualdad laboral que promuevan el desarrollo integral de los trabajadores.  

Discriminación laboral  

La discriminación laboral se refiere a juicios laborales negativos basados 

principalmente en su origen, en lugar de considerar la idoneidad y experticia 

directamente relevante para el puesto laboral del empleado. (Reitz, 2001).  

Por otro lado, la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 1960) OIT, 

1960), define la discriminación laboral como “Cualquier distinción, exclusión o 

preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión, opinión política, 

ascendencia nacional y origen social” (p. 1).  

Discriminación de género  

Hace alusión al trato disparejo y desfavorable al que se enfrentan las 

personas como consecuencia de los estereotipos, valores y significados que se le 

https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
https://www.redalyc.org/journal/5768/576869546017/html/#redalyc_576869546017_ref13
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asignan al hecho biológico de ser mujer o hombre en una determinada sociedad. 

(Soto, 2011).  

2.4. Formulación de hipótesis  

2.4.1. Hipótesis general  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre dominancia 

social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre 

dominancia social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

2.4.2. Hipótesis específicas  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre jerarquía de 

estatus social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional 

de Huancavelica.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre jerarquía 

de estatus social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre prejuicio y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica. tienden a ejercer discriminación laboral.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre prejuicio 

y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  
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Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre conflicto 

grupal y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

Ho =No existe una relación estadísticamente significativa entre conflicto 

grupal y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

2.5. Identificación de variables  

Variable 1: Dominancia social. Esta variable fue operacionalizada a 

partir de Henriquez et al. (2020), donde los 14 items previstos en el análisis 

psicométrico de la Escala Orientación hacia la Dominancia Social, sirvieron de 

base para estructurar y elaborar los 30 items del instrumento elaborado por la 

autora, de los cuales 10 items pertenecen a la dimensión de jerarquía social, los 

siguientes 10 items, corresponden a la dimensión prejuicios y los 10 items 

restantes a la dimensión conflicto grupal.  

Variable 2: Discriminación laboral. Esta variable, se definió a partir de 

la normativa mexicana NMX-R-025-SCFi-2015, de la actual Constitución 

Política del Perú y de las contribuciones teóricas de diversos autores y 

reglamentos (NOM-025, 2015; Román et al, 2013; Montalvo, 2007; De Lemus et 

al., 2008). De los cuales, para el estudio, se estructuraron y elaboraron 22 

reactivos o ítems; donde los primeros 11 items corresponden a la dimensión 

relación de trabajo y los 11 ítems restantes a la dimensión distinción social. 

https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref47
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref47
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref47
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref58
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref58
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref58
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref58
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref58
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref45
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref45
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref22
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref22
https://cienciaergosum.uaemex.mx/article/download/16330/14179?inline=1&redalyc_10469940002_ref22
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2.6. Definición Operacionalización de variables e indicadores 

Tabla 1: Operacionalización de Variables 

TEMA: “Dominancia social y discriminación laboral en docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica”  

  

Variable  Dimensiones  Indicadores  Instrumento de evaluación  

  

  

  

  

  

  

  

  

Dominancia social  

Jerarquía de estatus social  1. Disculpa  

2. Error  

3. Diálogo y entendimiento  

4. Apoyo  

5. Cargos  

6. Sexo  

7. Estancamiento  

8. Confianza  

9. Débil  

  

  

Escala tipo Likert  

Prejuicios  10. Objetivos  

11. Trato  

12. Saludo  

13. Distanciamiento  

14. Trabajo  

15. Favores  

16. Oportunidad  

17. Criticar  

18. Entorno  

19. Límites  

Conflicto grupal  20. Trabas  
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    21. Acercamiento  

  

22. Grupos  

  

23. Desagrado  

  

24. Influencia  

  

25. Intereses  

  

26. Formación  

  

27. Procedencia  

  

28. Distinción  

  

  

  

  

Distinción de trato  1. Productividad  

2. Imparcialidad  

3. Sexo, raza, idioma  

  

  

Escala tipo Likert  

Discriminación  
 

4. Formación profesional  
 

laboral  

  

 5. Ascensos  

6. Cargos  
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Relación de trabajo  7. Inversión  

8. Designar cargos  

  

    9. Antigüedad  

  

10. Priorizar  

  

11. Beneficios  

  

12. Trato  

  

13. Oportunidades  

  

14. Diferencias  

  



37 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO III  

METODOLOGÍA Y TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN  

3.1. Tipo de Investigación  

De acuerdo con los objetivos de esta investigación, se trata de un tipo de 

investigación aplicada, que se distingue por la aplicación o utilización de los 

conocimientos que se adquieren. Se caracteriza por su interés en la aplicación y 

consecuencias prácticas de los conocimientos.  

3.2. Nivel de investigación  

El presente estudio es de carácter correlacional, ya que evalúa el grado de 

asociación que puede existir entre las variables dominancia social y 

discriminación laboral.  

3.3. Método de investigación  

Se aplicó el método científico. De acuerdo a Hernández et al. (2014) es un 

método de investigación que se utiliza principalmente para generar conocimiento 

científico. De manera similar, los métodos de investigación deben fundamentarse 

en la experiencia y la medición, y deben adherirse a principios; esto incluye, por 

ejemplo, observación, medición, análisis de hipótesis y conclusión. Asimismo, se 
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emplearon diversos procedimientos, los cuales corresponden a los métodos 

lógicos universales: sintético, inductivo, analítico, deductivo y descriptivo, este 

último, con la finalidad de obtener datos precisos sobre las variables en estudio, 

a partir de una observación atenta y un registro fiel de lo observado. El presente 

estudio no admite generalizaciones ni proyecciones.  

De acuerdo a Sánchez, et al (1996) el método descriptivo dirige al 

investigador durante el método científico en la búsqueda de respuestas 

independientemente del por qué, es decir, este método significa monitorear 

sistemáticamente el asunto de estudio y categorizar la información que se obtiene.  

3.4. Diseño de investigación  

De acuerdo a la naturaleza del trabajo de investigación, le corresponde el 

diseño No experimental, De acuerdo a Kerlinger (1979). "La investigación no 

experimental o expost-facto es cualquier investigación en la que resulta imposible 

manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones". 

(p.116). De hecho, no hay estímulos o condiciones a los cuales se muestren los 

sujetos del estudio.  

El diseño se representa mediante el siguiente diagrama:  

OX  

M r  

         O Y  

Donde:  

M: Muestra de docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica  

O: Observación de ambas variables  

X: Dominancia social  

Y: Discriminación laboral  

r: Coeficiente de correlación  
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3.5. Población y muestra  

Población  

Según Arias (2006) la población:  

“Es un conjunto finito o infinito de elementos que tienen características 

comunes, cuyos hallazgos serán muy amplios. Esto queda limitado por el 

problema y los objetivos del estudio. (p.81)  

En la presente investigación, la población estuvo constituida por todos los 

docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica, haciendo un total de 325 

docentes.  

Facultad  Cantidad de docentes  

Administración  09  

Ambiental y Sanitaria  20  

Ciencias Humanas  26  

Ciencias Ingeniería  49  

Ciencias de la Educación  51  

Ciencias de la Salud  08  

Ciencias Empresariales  19  

Contabilidad  09  

Derecho y Ciencias Políticas  43  

Economía  11  

Enfermería  46  

Obstetricia  26  

Zootecnia  08  

Total  325  



40 

 

Muestra  

Según Balestrini (1998) la muestra es:  

“Un subconjunto de la población, constituido por una serie de sujetos 

seleccionados, cada uno de los cuales es considerado un elemento del 

universo. La muestra se obtiene con el fin de investigar las propiedades de 

una población a partir del conocimiento de sus características específicas”. 

(p.130)  

Diseño muestral  

Es No Probabilístico, puesto que, la elección de los miembros de estudio 

depende del criterio y accesibilidad del investigador (Hurtado, 2008).  

La muestra se determinó por la técnica de accesibilidad, que es una técnica 

no aleatoria.  

La muestra estuvo conformada por un total de 164 docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica.  

3.6. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

La técnica empleada fue la observación indirecta y e instrumento fueron 

dos escalas tipo Likert, para evaluar la dominancia social y la discriminación 

laboral.  

La escala de dominancia social, consideró 30 items de elaboración propia, 

para ser aplicada en un tiempo de 30 minutos, con preguntas ordenadas y 

sistematizadas y respuestas con alternativa múltiple para marcar con una “x”.  

Sus dimensiones son:  

D1: Jerarquía de estatus social (10 items).  

D2: Conflicto grupal (10 items).  

D3: Prejuicios (10 items)  
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Descripción: Se utilizó la escala de Likert en 5 niveles  

Totalmente en desacuerdo (1)  

En desacuerdo (2)  

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)  

De acuerdo (4)  

Totalmente de acuerdo (5)  

Pautas para interpretar la escala de dominancia social  

 

La escala de discriminación laboral, contempló 22 items, para ser aplicada 

con una duración de 20 minutos; con preguntas ordenadas y sistematizadas y 

respuestas con alternativa múltiple para marcar con una “x”  

Sus dimensiones son:  

D1: Relación de trabajo (11 items)  

D2: Distinción de trato (11 items)  

Descripción: Se usó la escala de Likert en 5 niveles  

Totalmente en desacuerdo (1)  

En desacuerdo (2)  

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3)  

De acuerdo (4)  

Totalmente de acuerdo (5)  
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Pautas para interpretar la escala de discriminación laboral  

 
  

Asimismo, ambos instrumentos fueron sometido a validez por medio de 

juicios de expertos, conformado por 5 profesionales expertos en el tema y que a 

continuación se detalla:  
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Y para la confiabilidad se usó la formula del Alfa de Cronbach. La escala 

para evaluar la dominancia social arrojó una fiabilidad de 0,893, siendo de fuerte 

fiabilidad. Asimismo, la escala para evaluar la discriminación laboral alcanzó una 

fiabilidad de 0, 909 siendo también de alta fiabilidad; y como ambos instrumentos 

fueron mayores a 0.5 se concluyó que ambos instrumentos son altamente 

confiables.  

3.7. Selección, validación y confiabilidad de los instrumentos de investigación  

El propósito de la validez de un instrumento, demuestra si realmente se 

puede utilizar dicho instrumento.  

Validez del instrumento de dominancia social. La técnica de Aiken fue 

utilizada para hallar la validez de contenido de la variable dominancia social. A 

continuación, se muestran los resultados:  
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Tabla 2: Interpretación de los coeficientes de correlación 

 

  
  

   Fuente: Elaboración propia.  
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El promedio del valor de Aiken es de 1. Por consiguiente, queda 

demostrado que los ítems y el instrumento del estudios son válidos.  

Validez del instrumento de la variable discriminación laboral. La 

técnica de Aiken fue utilizada para hallar la validez de contenido de la variable 

discriminación laboral. A continuación, se muestran los resultados:  

Tabla 3: Validez del instrumento de la variable discriminación laboral 

 

 
  

Fuente: Elaboración propia.  

  

El promedio del valor de Aiken es de 1. Por tanto, el instrumento resulta 

ser válido.  
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Fiabilidad del instrumento dominancia social  

Tabla 4: Resumen de procesamiento de casos 

  
  

Para hallar el valor de la fiabilidad del instrumento dominancia social, se 

consideró a una muestra conformada por 69 docentes universitarios de diversas 

universidades del país. En dicho instrumento se consideró 30 ítems considerando 

la escala de Likert. Seguidamente, los datos fueron procesados mediante el 

estadístico Alfa de Cronbach, de tal forma que el valor de la fiabilidad fue de 

0,893, resultando ser de fuerte fiabilidad.  

Fiabilidad del instrumento discriminación laboral  

Tabla 5: Resumen de procesamiento de casos 

 

 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.  
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Para encontrar el valor de la fiabilidad del instrumento discriminación 

laboral, se trabajó con una muestra conformada integrada por 69 docentes 

universitarios de diferentes universidades del Perú, dicho instrumento estuvo 

conformada por 22 ítems considerando la escala de Likert. Después, los datos 

fueron tratados mediante el estadístico Alfa de Cronbach.  

El valor de la fiabilidad obtenida fue de 0,909, siendo de alta fiabilidad.  

3.8. Técnicas de procesamiento y análisis de datos  

El tratamiento y análisis de datos se llevaron a cabo a través de la técnica 

estadística, la misma que comprende los siguientes procedimientos:  

- Construcción de una base de datos  

- Organización de datos en tablas estadísticas  

- Representación de datos a través de diagramas estadísticos  

- Estimación de medidas de resumen  

- Prueba de hipótesis con un 95% de confiabilidad.  

Los estadísticos empleados en razón a las características del trabajo de 

investigación, son:  

• Distribución de frecuencia  

La distribución de frecuencia consta de frecuencia absoluta (fi) y frecuencia 

relativa o porcentual (hi).  

• Coeficiente de correlación de Rho de Spearman  

Es quella prueba estadística que establece la correlación entre dos variables 

aleatorias continuas.  
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3.9. Tratamiento estadístico  

El tratamiento estadístico de los datos conseguidos en esta investigación 

se trabajó a través del Programa Estadístico SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences) versión 22, que es un programa informático estadístico empleado 

comúnmente para investigaciones sociales.  

3.10. Orientación ética filosófica y epistémica  

En el presente estudio, se puso en práctica los principios y valores éticos 

del investigador: autocontrol, coherencia, competencia, reserva, autenticidad, y 

humildad al reconocer las contribuciones de otros investigadores. Por otro lado, 

se tuvo en consideración que los sujetos de esta investigación; tienen derechos y 

deberes, los cuales se ven manifestados en principios éticos y el código de 

conducta de la American Psychological Association (2003); del cual se señala 

que los docentes fueron debidamente informados sobre la finalidad de la 

investigación y el tratamiento que se dará a los resultados de la investigación. 

Finalmente, el trabajo de investigación se realizó considerando el marco teórico 

de las variables en estudio.  
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

4.1. Descripción del trabajo de campo   

En esta investigación, se estudió la relación entre las variables descritas 

en el problema, objetivos e hipótesis de esta investigación. Para lo cual, se 

aplicaron dos escalas, una para evaluar el nivel de dominancia social y la otra para 

evaluar el nivel de discriminación laboral. Para el recojo de información, se 

elaboró en primera instancia, un formulario en línea, del cual se puedo obtener 48 

respuestas. En segunda instancia se procedió a recoger los datos, a través de la 

entrega directa de los instrumentos a los sujetos de la muestra. De esta manera, la 

muestra quedo constituida por 164 sujetos.  

Para la variable 1. Dominancia social, se consideraron tres dimensiones: 

Jerarquía de estatus social, que comprende 10 items. Prejuicios, que también 

comprende 10 items Conflicto grupal, que considera 10 items.  

Para la variable 2. Discriminación laboral, se consideraron dos 

dimensiones: Distinción de trato que considera 11 items y Relación de trabajo que 

considera 11 items.  
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Una vez que se estableció la validez y la confiabilidad de los instrumentos, 

se continuo con la aplicación de los dos instrumentos a los 164 docentes 

universitarios que conformaron la muestra del estudio.  

Los datos de los dos instrumentos de medición fueron procesados una vez 

adquiridos.  

Se utilizaron estadísticas descriptivas y correlacionales para examinar e 

interpretar los hallazgos. Posteriormente, se redactó el informe final de la 

investigación.  

4.2. Presentación, análisis e interpretación de resultados  

Se presentan a continuación, los resultados obtenidos con sus respectivos 

análisis e interpretaciones.  

Análisis descriptivo de la variable X dominancia social:  

Frecuencia y porcentaje de la variable dominancia social de los docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Tabla 6: Nivel de dominancia social 
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Figura 1: Distribución porcentual del nivel de dominancia social 

     

140  71,95%    

120   

  

          

  

  

  

  

  

    

  

  

    

  

  

  
26

 
,22%    

  

  

  

    

  

  

      

0   
Alto  

  
Medio  

    
Bajo  

  

  

Nota. Se clasifica la dominancia social en tres niveles: alto, medio y bajo, 

de acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 6.  

Con respecto al análisis del nivel de dominancia social de los docentes de 

la universidad de Huancavelica, se observa que el 1,83% de los docentes 

presentan un nivel alto, mientras que el 71,95% de los docentes presentan un nivel 

medio, en tanto que el 26,22% de los docentes muestran un nivel bajo.  

Frecuencia y porcentaje de la dimensión jerarquía de estatus social de los 

docentes universitarios de Huancavelica  

Tabla 7: Nivel de jerarquía social 
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Figura 2: Distribución porcentual del nivel de jerarquía social 

  

 

Nota. Se clasifica la jerarquía social en tres niveles: alto, medio y bajo, de 

acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 7.  

Con respecto al análisis del nivel de jerarquía de estatus social de los 

docentes universitarios de Huancavelica, se observa que el mayor porcentaje de 

ellos presentan un nivel medio, ascendente al 70,73%; seguido del nivel bajo con 

un 26,22% y el 3,05% de los docentes, presentan un nivel alto de jerarquía de 

estatus social.  

Frecuencia y porcentaje de la dimensión prejuicios de los docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Tabla 8: Nivel de prejuicios 

 

 

 

 

 

 

140   
120   
100   

80   
60   
40   
20   

0   

70 ,73%   

    26 ,22%     

    3 ,05%     

Alto   Medio   Bajo   



53 

 

Figura 3: Distribución porcentual del nivel de prejuicios 

 

Nota. Se clasifica los prejuicios en tres niveles: alto, medio y bajo, de 

acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 8.  

En la tabla se observa que el 3,05% de los docentes muestran un nivel alto 

de prejuicios, mientras que en el 56,71% de los docentes predominan el nivel 

medio y el 40,24% de los docentes presentan un nivel bajo.  

Frecuencia y porcentaje de la dimensión conflicto grupal de los docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Tabla 9: Nivel de conflicto grupal 

 

Figura 4: Distribución porcentual del nivel de conflicto grupal 
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Nota. Se clasifica el conflicto grupal en tres niveles: alto, medio y bajo, 

de acuerdo a los baremos establecidos en la tabla.  

Con respecto al nivel de conflicto grupal de los docentes universitarios de 

Huancavelica, se observa que el 3,05% de los docentes expresan tener un nivel 

alto de conflicto grupal, mientras que el 68,29% de los docentes presentan un 

nivel medio y el 28,66% considera tener un nivel bajo.  

Frecuencia y porcentaje de la variable discriminación laboral de los 

docentes universitarios de Huancavelica.  

Tabla 10: Nivel de discriminación laboral 

 
 

Figura 5: Distribución porcentual del nivel de discriminación laboral 

 

Nota. Se clasifica la discriminación laboral en tres niveles: alto, medio y 

bajo, de acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 10.  

Con respecto al nivel de discriminación laboral de los docentes 

universitarios de Huancavelica, se observa que el 1,83% de los docentes muestran 

un nivel alto, mientras que el 46,34% presentan un nivel medio y un 51,83% de 

los docentes revelan un nivel bajo de discriminación laboral.  
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Frecuencia y porcentaje de la dimensión relación de trabajo de los docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Tabla 11: Nivel de relación de trabajo 

 
  

Figura 6: Distribución porcentual del nivel de relación de trabajo 

 

Nota. Se clasifica la relación de trabajo en tres niveles: alto, medio y bajo, 

de acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 11.  

En la tabla se observa que los docentes universitarios de Huancavelica, 

presentan un nivel alto de relación de trabajo, ascendente al 1,22%, mientras que 

el 45,12% de los docentes considera tener un nivel medio y el 53,66% presentan 

un nivel bajo de relación de trabajo.  
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Frecuencia y porcentaje de la dimensión distinción de trato de los docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Tabla 12: Nivel de distinción de trato 

 
  

Figura 7: Distribución porcentual del nivel de distinción de trato 

 

Nota. Se clasifica la distinción de trato en tres niveles: alto, medio y bajo, 

de acuerdo a los baremos establecidos en la tabla 12.  

Con respecto al nivel de distinción de trato de los docentes universitarios 

de Huancavelica, se observa que el 4,27% de los docentes presentan un nivel alto, 

mientras que en un 49,39% predomina el nivel medio y el 46,34% de los docentes 

considera que tiene un nivel bajo de distinción de trato.  

4.3. Prueba de hipótesis  

Relación entre dominancia social y discriminación laboral en docentes 

universitarios de Huancavelica  
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a) Hipótesis operacional  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre dominancia 

social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre dominancia 

social y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

b) Nivel de significancia  

α = 0,05  

c) Correlación entre dominancia social y discriminación laboral  

Tabla 13: Coeficiente de relación entre dominancia social y discriminación 

laboral 

 
 

 

 

 

 



58 

 

Figura 8: Dominancia social y discriminación laboral 

  

 

Nota. Elaboración a partir del coeficiente de relación entre dominancia social y 

discriminación laboral  

d) Interpretación del coeficiente de correlación  

Tabla 14: Interpretación de los coeficientes de correlación 

 
Nota: Tomado de Carcausto y Guillen  

  

Interpretación:  

n = 164  

rs calculada = 0,727  

El valor de correlación a nivel de la muestra es de 0,727, siendo una 

correlación alta y positiva, a su vez como p valor es menor que Alfa ( p= 0.000 < 

α = 0.05 ), en consecuencia se refuta la hipótesis nula (Ho), y se admite la 

hipótesis alterna (Hi), lo que significa que existe suficiente evidencia para 

sostener la afirmación de una correlación alta estadísticamente significativa entre 
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dominancia social y discriminación laboral en docentes universitarios de 

Huancavelica.  

Relación entre jerarquía de estatus social y discriminación laboral en 

docentes universitarios de Huancavelica  

a) Hipótesis operacional  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre jerarquía de 

estatus social y discriminación laboral en los docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre jerarquía de 

estatus social y discriminación laboral en los docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica.  

b) Nivel de significancia  

 α = 0,05  

c) Correlación entre jerarquía de estatus social y discriminación laboral  

Tabla 15: Coeficiente de relación entre jerarquía de estatus social y 

discriminación laboral 
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Figura 9: Jerarquía de estatus social y discriminación laboral 

  

  

 

Nota. Elaboración a partir del coeficiente de relación entre jerarquía de estatus social y 

discriminación laboral  

d) Interpretación del coeficiente de correlación  

Tabla 16: Interpretación de los coeficientes de correlación 

 
  

Nota: Tomado de Carcausto y Guillen  

Interpretación:  

n = 164  

rs calculada = 0,648  

El valor de la correlación a nivel de la muestra de estudio, es de 0,648, 

siendo una correlación moderada y positiva, a su vez como p valor es menor que 

Alfa ( p= 0.000 < α = 0.05 ), en consecuencia, se refuta la hipótesis nula (Ho), y 
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se acepta la hipótesis alterna (Hi), lo que significa que existe suficiente evidencia 

para sostener la afirmación de una correlación moderada estadísticamente 

significativa entre jerarquía de estatus social y discriminación laboral en docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Relación entre prejuicios y discriminación laboral en docentes 

universitarios de Huancavelica  

a) Hipótesis operacional  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre prejuicio y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica. tienden a ejercer discriminación laboral.  

Ho = No existe una relación estadísticamente significativa entre prejuicio y 

discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

b) Nivel de significancia  

α = 0,05  

c) Correlación entre prejuicios y discriminación laboral  

Tabla 17: Coeficiente de relación entre prejuicios y discriminación laboral 
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Figura 10: Dimensión prejuicios y discriminación laboral 

  

 

Nota. Elaborado a partir del coeficiente de relación entre prejuicios y 

discriminación laboral.  

d) Interpretación del coeficiente de correlación  

Tabla 18: Interpretación de los coeficientes de correlación 

 

Interpretación:  

 n = 164  

 rs calculada = 0,609  

El valor de la correlación a nivel de la muestra de estudio, es de 0,609, 

siendo una correlación moderada y positiva, a su vez como p valor es menor que 

Alfa ( p= 0.000 < α = 0.05 ), en consecuencia, se refuta la hipótesis nula (Ho), y 

se acepta la hipótesis alterna (Hi), lo que significa que existe suficiente evidencia 

para sostener la afirmación de una correlación moderada estadísticamente 
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significativa entre la dimensión prejuicios y discriminación laboral en docentes 

universitarios de Huancavelica.  

Relación entre conflicto grupal y discriminación laboral en docentes 

universitarios de Huancavelica.  

a) Hipótesis operacional  

Hi = Existe una relación estadísticamente significativa entre conflicto grupal 

y discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

Ho =No existe una relación estadísticamente significativa entre conflicto 

grupal y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica.  

b) Nivel de significancia 

α = 0,05  

c) Correlación entre conflicto grupal y discriminación laboral  

Tabla 19: Coeficiente de relación entre conflicto grupal y discriminación laboral 

 
  

Nota. Elaborado a partir del coeficiente de relación entre conflicto grupal y 

discriminación laboral.  
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Figura 11: Dimensión conflicto grupal y discriminación laboral 

 

Nota. Elaborado a partir del coeficiente de relación entre conflicto grupal y 

discriminación laboral.  

d) Interpretación del coeficiente de correlación  

Tabla 20: Interpretación de los coeficientes de correlación 

 
  

Interpretación:  

 n = 164  

 rs calculada = 0,620  

El valor de la correlación a nivel de la muestra de estudio, es de 0,620, 

siendo una correlación moderada y positiva, a su vez como p valor es menor que 

Alfa ( p= 0.000 < α = 0.05), en consecuencia, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y 

se acepta la hipótesis alternativa (Hi), lo que implica que existe evidencia 

suficiente para sustentar la afirmación de una correlación moderada 



65 

 

estadísticamente significativa entre la dimensión conflicto grupal y la 

discriminación laboral en docentes de la Universidad de Huancavelica.  

4.4. Discusión de Resultados  

Los resultados expuestos presentan el siguiente escenario: sólo el 26, 22% 

de los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica presentan un nivel 

bajo de dominancia social, en tanto que el l, 83% un nivel alto. Sin embargo, un 

71,95% visibiliza un nivel medio (tabla 6). En una investigación se ha descrito 

que docentes y estudiantes muestran niveles altos de dominancia grupal (Franco 

et al. 2017). Ahora bien, cifras parecidas a las señaladas, se hallan cuando se 

analizan por separado los resultados de las dimensiones jerarquía de estatus 

social, prejuicios y conflicto grupal (tablas 7,8, y 9), lo que haría sospechar que, 

en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica al predominar un 

nivel medio de dominancia social se vería también fortalecido su nivel de 

jerarquía (Castillo y Montes et al. 2008). Por otro lado, en una investigación, 

realizada por Imhof et al. (2020) se encontró que mientras mayores niveles de 

autoritarismo presentan las personas, su nivel de prejuicio será mayor. Esto 

explicaría, la razón por la que un buen porcentaje de docentes presentan un nivel 

medio de prejuicio.  

El análisis del nivel de discriminación laboral mostró que, los docentes de 

la Universidad Nacional de Huancavelica evidencian un nivel bajo de 

discriminación laboral (Tabla 10); el mismo contexto se presenta en el nivel de 

relación de trabajo (tabla 11), sin embargo, al revisar el nivel de distinción de 

trato en los docentes, el panorama varía ligeramente, puesto que, este se ubica en 

un nivel medio (tabla 12), pero que no alcanza ni a la mitad de docentes. Esto 

probablemente se deba, entre otras cosas, a que se atente contra los principios de 
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la relación de trabajo que señala Larrosa (2022), es decir, que la voluntad e 

igualdad de las partes, así como, el respeto mutuo del puesto de trabajo, del 

empleado se vea afectado. Asimismo, haría suponer que los vínculos establecidos 

en la relación de trabajo, son influenciados por el trato diferenciado a los docentes 

universitarios. Por lo que haría sospechar, que cuanto mayor sea el nivel de 

dominancia social en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica, 

el nivel de relación de trabajo se vería seriamente afectado. Por tanto, la 

discriminación laboral se visibilizaría de modo notorio. Al respecto Nuva et al. 

(2019) en Colombia reportó que, en ese país la discriminación laboral es 

alarmante, puesto que, implica un marcado trato diferenciador negativo, hacia la 

condición de cierto grupo de personas que, por razón de su condición de sexo, o 

su circunstancia etaria, no se les considera para la asignación de determinados 

trabajos. De lo dicho se puede colegir que, si a los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica se les brinda un trato igualitario, sin duda, los niveles 

de discriminación laboral serían mucho más bajos.  

Ahora bien, hay que entender que la discriminación se expresa de 

diferentes maneras, y se hace notorio cuando se evidencian ciertas actitudes, 

como: cuando el varón hace de menos a la mujer, cuando se presta más atención 

a los argumentos o propuestas de los varones (Mutzus at al. 2017).  

Por otra parte, el análisis estadístico a puesto de manifiesto que existe 

razón suficiente para sustentar la afirmación de una correlación alta 

estadísticamente significativa, entre dominancia social y discriminación laboral 

en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica (tabla 13). Esto 

significa que, a mayor nivel de dominancia social, mayor nivel de discriminación 

laboral.  Al respecto Tajfel et al. (1982) manifiesta que, el individuo además de 
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adoptar una identidad personal, adopta también una identidad social; esto 

significa que el individuo se percibe semejante, pero también diferente a otros que 

pertenecen a su mismo grupo; ocasionando en él una doble visión que enlaza la 

similitud intragrupal y, por otro, la diferenciación entre los miembros de distintos 

grupos, o como señalaría Baquero et al. (2000) cuando precisa que la exclusión 

de  ciertas tareas o actividades a trabajadores, obedece al rechazo o desagrado 

entre los distintos grupos de personas; o como también sostendrían  Kabeer et al. 

(1994) al declarar que la desigualdad entre grupos, proviene de la misma 

organización de la sociedad. De ser así como señalan los autores, se colige que, 

posiblemente las relaciones entre los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica se verían afectadas por la presencia de grupos que luchan por sus 

propios intereses, promoviendo de esta manera la desigualdad social, el conflicto 

grupal y actitudes de discriminación o preferencia a individuos o grupos 

(Robinson et al., 1933).  

Por otro lado, los resultados estadísticos de jerarquía de estatus social y 

discriminación laboral en docentes universitarios de Huancavelica, arrojaron una 

correlación moderada estadísticamente significativa en la población (tabla 15). 

Esto significaría que los docentes que presentan mayor jerarquía de estatus social 

tienden también a ser más discriminadores. Esto parece lógico, puesto que, las 

jerarquías de estatus social están presentes en toda sociedad y según la mirada 

que adopte el individuo, su razonamiento le conducirá a establecer una relación 

horizontal o vertical (Janne y Morsa, 1962). En esa misma línea, Bshary et al. 

(2014) señala que las jerarquías de estatus social son un principio organizador de 

los grupos sociales. De lo dicho, se puede presumir, que los docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica, en cierto modo, se consideran superiores 
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a sus pares. Al respecto, Dupréel (1984) señala que esas actitudes corresponden a 

una jerarquía de tipo social subjetiva.  

Respecto al análisis inferencial de la dimensión prejuicios de la variable 

dominancia social, con la variable discriminación, se ha puesto en evidencia que 

existe razón suficiente para sostener la afirmación de una correlación moderada 

estadísticamente significativa en la población, (tabla 17). Esto significaría que los 

docentes que tienen más prejuicios tienden también a ser más discriminadores. 

Esto posiblemente revelaría, que los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica actúen de modo hostil con colegas que no pertenecen a su grupo. 

Por tanto, un grupo de docentes, relativamente considerable, estaría ejerciendo 

discriminación laboral con sus pares. Al respecto, Stavenhagen et al. (2002) 

postula que la discriminación interpersonal ocurre cuando se muestran actitudes 

de rechazo y exclusión con ciertas personas.  

De igual forma, los resultados estadísticos de la dimensión conflicto 

grupal revelaron que existe suficiente evidencia para sustentar la afirmación de 

una correlación moderada estadísticamente significativa entre la dimensión 

conflicto grupal y la discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica, (Tabla 19). Esto significaría que los docentes que 

muestran más conflicto grupal tienden también a ser más discriminadores, lo que 

haría suponer que una de las causas del conflicto grupal, entre los docentes de 

dicha universidad serían los conflictos de información, de intereses, de estatutos, 

de poder, de recursos y valores (Moore et al. 1995) o a los diferentes niveles de 

educación (Anja et al., 2014). De lo señalado, se puede colegir que, los resultados 

obtenidos en este estudio, posiblemente se evidencian también en otras 

universidades.  



 

 

CONCLUSIONES  

Los resultados expuestos y el análisis realizado, han permitido concluir que:  

1. El nivel medio de dominancia social que presentan los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica, alcanza un porcentaje del 71,95% lo que hace advertir, 

que este porcentaje es alto en comparación al nivel bajo alcanzado, el cual oscila en 

un 26,22%. En tanto que, el nivel bajo de discriminación, ligeramente se diferencia 

del nivel medio, el cual fluctúa en un 51, 83%; lo que ponen de manifiesto que, los 

individuos con nivel medio de dominancia social, tienden a ejercer dominio y sentirse 

superiores a los demás. Esto significaría, la existencia de una relación muy 

significativa entre el concepto de dominancia social y su repercusión en el ejercicio 

de la discriminación laboral en los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

2. El análisis inferencial de los datos a puesto de manifiesto que existe una correlación 

moderada y significativa entre el nivel de jerarquía de estatus social y discriminación 

laboral en los docentes de la Universidad Nacional de Huancavelica, lo que 

significaría que los individuos que muestran más jerarquía de estatus social, tienden 

a ser más discriminadores. En efecto, resulta evidente, tal como se ha expuesto en el 

desarrollo teórico, que las jerarquías sociales existen en la mayoría de las especies y 

resultan ser, un fuerte predictor de la supervivencia y bienestar.  

3. Asimismo, se ha determinado que, existe una correlación moderada y significativa 

entre el nivel de prejuicios y discriminación laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de Huancavelica, lo que significaría que los sujetos que son más 

prejuiciosos, son los que ejercen más discriminación laboral, lo que pondría a la luz 

que los docentes universitarios más prejuiciosos, son los que presentan conductas 

negativas de evasión o agresión con sus pares.  



    

4. Finalmente, se ha encontrado que, existe una correlación moderada y significativa 

entre el nivel de conflicto grupal y discriminación laboral en los docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica, lo que significaría que los individuos con 

más conflicto grupal tenderían a ejercer discriminación laboral, lo que revelaría que 

los docentes universitarios que presentan más conflicto grupal, serían quienes traten 

con inferioridad a una persona o colectividad por motivos raciales, políticos, 

religiosos, de origen, económicos, entre otros.   



 

 

RECOMENDACIONES  

1. Las autoridades de la Universidad Nacional de Huancavelica, deben evaluar con 

cuidado el nivel de dominancia social y discriminación laboral que presentan los 

docentes, y tomar acciones para revertir esta problemática. Para tal efecto, se deben 

precisar en el estatuto y reglamento universitario, los procedimientos 

administrativos para casos de discriminación, de prejuicios, de conflictos grupales, 

entre otros.  

2. Desde la oficina de bienestar universitario y tutoría se deben proponer talleres de 

sensibilización para fomentar la práctica de la igualdad; en estos talleres deben de 

participar las autoridades universitarias, docentes, personal administrativo y 

estudiantes.  

3. Debido a la crítica de la existencia de grupos cerrados y parcializados en las 

universidades, se debe invitar a evaluadores externos para que conformen la 

comisión evaluadora para el ingreso a la docencia universitaria; con la finalidad de 

proteger y respetar los derechos de los postulantes.  

4. En el reglamento de ratificaciones y promociones, se debe contemplar como punto 

de partida del proceso de evaluación, la aplicación de un batería de pruebas 

psicológicas a los docentes participantes, de tal forma, se evita que los niveles de 

dominancia social y discriminación laboral se incrementen.  

5. Por último, se deben realizar investigaciones por cada una de las dimensiones de la 

variable dominancia social, que considere a universidades e institutos del país. De 

tal manera, que la muestra se amplíe.  
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ANEXOS  



 

Anexo A. Instrumentos de recolección de datos 

  

Escala para evaluar la dominancia social  

Institución Educativa donde labora: ……………………………….…Región:…………….  

  

Condición: Nombrado ( ) Contratado ( )  

  

Facultad: ……………. Sexo:   Varón ( ) Mujer ( ) Fecha de aplicación:  

  
Indicación. A continuación, se le presenta una serie de enunciados. Por favor, 

indique el grado de acuerdo o desacuerdo que mantiene con cada uno de ellos. Para 

ello, utilice una escala de cinco puntos, donde (1) indica que está totalmente en 

desacuerdo con el enunciado, y (5) indica que está totalmente de acuerdo con el 

enunciado, indicando los demás números grados intermedios. Recuerde que no existen 

respuestas correctas o incorrectas, y que generalmente la primera respuesta suele ser la 

más precisa. Marque el número que mejor describa su opinión al respecto.  

  

  

  

Ítems  

  
Totalmente en  

desacuerdo  

  

  

En desacuerdo  

  
Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo  

  

  

De acuerdo  

  
Totalmente 

de acuerdo  

1  2  3  4  5  

1. Si hago sentir mal a un colega 

le pido disculpas.  
          

2. Si un colega me hace 

notar un error no es porque 

quiera que yo mejore, sino 

quiere hacerme sentir mal.  

          

3. Procuro evitar conflictos 

dentro del grupo de trabajo 

porque creo que es importante 

un buen clima laboral.  

          

4. No siempre hay que actuar 

según las disposiciones legales, 

es mejor, apoyar a la persona que 

ya conocemos.  

          

  

 



 

5. Los cargos directivos más 

importantes  deben  ser 

asumidos por varones porque 

las mujeres no siempre saben 

hacer uso del poder.  

          

6.  Las  mujeres  tienen 

 más habilidades  para 

 apaciguar situaciones 

 conflictivas laborales que para 

liderar grupos de trabajo.  

          

7. Es bueno que ciertas personas 

ocupen permanentemente un 

puesto superior y otras un puesto 

inferior porque cada uno aprende a 

hacer bien su trabajo.  

          

8. Los grupos conformados por 

docentes de mayor edad  

deberían mantenerse en los cargos 

de confianza.  

          

9. Las carreras de ingeniería de minas. 

De electricidad y electrónica, 

mecatrónica, entre otros, deben 

estar representadas y/o dirigidas 

por varones que por mujeres.  

          

10. El acoso sexual a los subordinados 

es más entendible en los varones 

que en las mujeres.  

          

11. Si es necesario se debe usar la 

fuerza contra otros grupos o 

personas para lograr los objetivos 

institucionales.  

          

12. Habría menos problemas si se 

tratará a todas las personas o a los 

diferentes grupos de manera 

igualitaria.  

          



 

 

13. Prefiero no saludar a las personas 

que me caen mal o que son 

inferiores a mí.  

          

14. Prefiero alejarme de las personas 

que no comparten mis intereses e 

ideas.  

          

15. Es mejor formar grupos con 

personas que conozco que 

trabajar con personas que 

recién se integran al grupo.  

          

16. La designación de los cargos 

de confianza obedece más a 

favores de grupo y no al perfil 

profesional del trabajador.  

          

17. No todas las personas ni 

grupos deben tener las 

mismas oportunidades que 

los demás.  

          

18. Si tendría que levantar la voz 

a un colega, porque no 

cumplió su labor como debe 

ser, lo haría.  

          

 19. Se  debe  preferir  a  un  

trabajador   que   sea   de   la región 

antes que a un foráneo.  

          

20. Los profesionales egresados 

de institutos no deberían 

ocupar cargos ni trabajar en la 

universidad porque su plan de 

estudios presenta limitaciones  

para  

desempeñarse con idoneidad en 

la universidad.  

          



 

21. Los colegas que no pertenecen 

a mi grupo y que son elegidos 

para   cargos  

          

jerárquico, no tienen que 

esperar mi apoyo porque no 

son mejores que yo.  

          

22. Es mejor trabajar de cerca con 

las autoridades de turno, 

porque de esta manera puedo 

lograr mis metas e intereses 

profesionales.  

          

23. No me agrada trabajar con 

personas que pertenecen a 

otros grupos, prefiero trabajar 

con personas que sienten y 

piensan igual que yo.  

          

24. Es mejor mantener distancia y 

si es posible no hablar con 

personas que no piensan igual 

que yo.  

          

25. Creo que en el trabajo habría 

menos conflictos si es que 

para la designación de cargos 

se tomará en cuenta más los 

méritos laborales que la 

pertenencia a uno u otro 

grupo.  

          

26. Creo  que  muchos 

trabajadores dan lo mejor 

mientras  son 

 contratados, pero cuando 

los nombran su desempeño ya 

no es lo mismo.  

          



 

27. Creo que deberíamos hacer 

todo lo posible para que 

trabajadores de institutos no 

ingresen a laborar en la 

universidad porque no tienen 

el nivel adecuado.  

          

28. Creo que debemos hacer todo 

o posible para que en la 

institución laboren personas 

que son de la región.  

          

29. Pienso que debemos hacer 

todo lo posible para que en la 

institución laboren personas 

que egresaron de la misma.  

          

30. Me molesta que en la 

universidad haya personas 

que no han logrado hablar ni 

escribir bien el español.  

          

  



 

Escala para evaluar la discriminación laboral 

Institución Educativa donde laboral:………………………………….Región: ……………..  

  

Condición: Nombrado ( ) Contratado ( )  

  

 Facultad: …………….  Sexo: Varón ( ) Mujer ( ) Fecha   de aplicación:  

Indicación. A continuación, se le presenta una serie de enunciados. Por favor, 

indique el grado de acuerdo o desacuerdo que mantiene con cada ítem; para ello utilice 

una escala de cinco puntos, donde (1) indica totalmente en desacuerdo, (2) indica en 

desacuerdo, (3) indica poco en desacuerdo,  

(4) indica de acuerdo y (5) indica totalmente de acuerdo.  

  

  

  

  

Ítems  

Totalmente 

en 

desacuerdo  

(1)  

En 

desacu 

erdo (2)  

Poco en 

desacuerdo  

(3)  

De 

acuerdo  

(4)  

Totalmente 

de acuerdo  

(5)  

1. Me parece que el trabajo de los varones 

es más productivo y rentable para 

cualquier institución.  

          

2. Contratar mujeres en una institución 

supone problemas, porque ellas tienen 

prerrogativas como: descanso por 

maternidad, permisos por cuidado, entre 

otros., que no tienen los hombres y que 

afectan a la productividad de la 

institución.  

          

3. Considero que un directivo de mayor edad está 

mejor capacitado para desempeñarse con más 

objetividad e imparcialidad que un directivo de 

menor edad.  

          

4. Pienso que se debe evaluar con mucho 

cuidado la designación de cargo directivos 

de las mujeres porque ellas al compartir sus 

funciones con las del hogar no se 

desempeñarían con idoneidad.  

          

 



 

5. Creo que en el trabajo los varones suelen 

tomar mejores decisiones que las mujeres 

porque ellos analizan y evalúan mejor los 

problemas.  

          

6. Considero que los docentes quechua hablantes no 

deberían ejercer la docencia universitaria 

porque en la praxis pedagógica cometerían 

muchos errores de expresión.  

          

7. Las grandes empresas tienen en cuenta los 

rasgos físicos de los trabajadores para que 

desempeñen cargos jerárquicos, por ello 

pienso que en el perfil de ingreso las carreras 

profesionales como: medicina, ingeniería, 

arquitectura, entre otras deberían considerar 

los rasgos físicos del postulante.  

          

8. Pienso que es justificado que las 

remuneraciones se diferencien por 

categorías, porque a un docente de 

categoría principal se le designan más 

responsabilidades y funciones que a un 

docente asociado o aun docente de 

categoría auxiliar.  

          

9. Pienso que para ejercer la docencia 

universitaria se debe considerar como 

requisito mínimo la presentación de 

certificados de estudio de los 10 

semestres académicos de formación 

profesional universitaria, porque de ese 

modo nos aseguramos que ningún 

egresado de institutos llegue a la 

universidad.  

          

10. Creo que para los ascensos y promociones se 

debe ser más exhaustivo y minucioso con 

aquellos docentes que denunciaron 

judicialmente a la institución o con aquellos que 

no se identifican con las autoridades de turno.  

          



 

 

11. Pienso que los profesionales que pertenecen 

a sindicatos no deben asumir cargos 

directivos porque se dejarían llevar por los 

intereses de grupo que por los intereses 

institucionales.  

          

12. Para mejorar el desempeño profesional de los 

trabajadores, es mejor considerar en las 

capacitaciones a los trabajadores nombrados 

antes que a profesionales contratados.  

          

13. Las funciones más importantes deben ser 

designadas a los trabajadores nombrados, 

porque los contratados no pueden hacerse 

responsables de lo que hacen o no hacen.  

          

14. La carga lectiva debe ser elaborada teniendo en 

cuenta la antigüedad del trabajador.  
          

15. Pienso que al trabajador contratado se le debe 

designar la mayor cantidad de horas, porque 

de esta manera paga su derecho de piso y se 

evaluaría su capacidad profesional.  

          

16. Me parece que se debe priorizar la seguridad 

del trabajador nombrado porque a diferencia 

de un nombrado, el contratado, tiene menos 

responsabilidades y funciones.  

          

17. Si se adquieren dispositivos tecnológicos como 

por ejemplo una laptop. estos deberían ser 

entregados solo al personal nombrado.  

          

18. Yo estoy de acuerdo con el hecho de que en su 

mayoría de casos, el personal nombrado reciba 

mejor trato de los directivos que el personal 

contratado.  

          

19. Pienso que los trabajadores que recién se 

incorporan a la institución no deberían recibir 

igual trato o tener las mismas oportunidades que 

un trabajador antiguo, porque tienen que 

ganarse ese derecho.  

          



 

20. Pienso que los trabajadores a tiempo parcial no            

deben recibir los mismos beneficios  

21. laborales (alimentos, vestuario, atención 

médica, etc.) que un trabajador a tiempo 

completo.  

          

22. Me parece que el trabajador contratado debe 

apoyar las labores de los directivos, porque de 

esta manera aseguraría su permanencia laboral.  

          

23. Estoy de acuerdo que solo a los docentes tutores 

se les debe financiar diplomados u otros cursos 

afines para que mejoren su labor tutorial.  

          



 

Anexo B. Procedimiento de validación y confiabilidad  

  

a. Procedimiento validación a través del coeficiente de la V de Aiken, de la variable dominancia social  

  

 
  

  
Criterios  

   JUEZ      
S  

  
V Aiken  

  
Conclusión  

 0 1  02  03  04  05  

1. CLARIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00    

  

  

  

   
VALIDO  

2. OBJETIVIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00  

3. PERTINENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

4. ORGANIZACIÓN   1   1  1  1  1  5  1.00  

5. SUFICIENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

6. ADECUACIÓN   1   1  1  1  1  5  1.00  

7. CONSISTENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

8. COHERENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

9. METODOLOGÍA   1   1  1  1  1  5  1.00  

10.SIGNIFICATIVIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00  

   
  

   Promedio  1.00    

SI  1  



 

NO  0     

  

C  2  

N  5  

   

Conclusión  1.00  

  Promedio  

El promedio del valor de Aiken es de 1. Por tanto, el instrumento resulta ser válido.  

 

 

 



 

b. Procedimiento validación a través del coeficiente de la V de Aiken, de la variable discriminación laboral  

  

  

  
Criterios  

   JUEZ      
S  

  
V Aiken  

  
Conclusión  

 01   02  03  04  05  

1. CLARIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00    

  

  

  

   
VALIDO  

2. OBJETIVIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00  

3. PERTINENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

4. ORGANIZACIÓN   1   1  1  1  1  5  1.00  

5. SUFICIENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

6. ADECUACIÓN   1   1  1  1  1  5  1.00  

7. CONSISTENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

8. COHERENCIA   1   1  1  1  1  5  1.00  

9. METODOLOGÍA   1   1  1  1  1  5  1.00  

10.SIGNIFICATIVIDAD   1   1  1  1  1  5  1.00  

   

  

   Promedio  1.00    

SI  1    

NO  0   



 

C  2  

N  5  

   

Conclusión  1.00  

  Promedio  

El promedio del valor de Aiken es de 1. Por tanto, el instrumento resulta ser válido.  

  

c. Confiabilidad de la variable dominancia social mediante el coeficiente del alfa de Cronbach  

  
ITEM 

1  
ITEM 

2  
ITEM 

3  
ITEM 

4  
ITEM 

5  
ITEM 

6  
ITEM 

7  
ITEM 

8  
ITEM 

9  
ITEM 

10  
ITEM 

11  
ITEM 

12  
ITEM 

13  
ITEM 

14  
ITEM 

15  
ITEM 

16  
ITEM 

17  
ITEM 

18  
ITEM 

19  
ITEM 

20  
ITEM 

21  
ITEM 

22  
ITEM 

23  
ITEM 

24  
ITEM 

25  
ITEM 

26  
ITEM 

27  
ITEM 

28  
ITEM 

29  
ITEM 

30  
TOTAL 

5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  3  5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  3  5  3  143  

4  4  5  4  5  4  5  5  4  5  4  5  4  5  5  5  3  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  2  5  5  133  

5  2  5  5  5  5  5  5  5  4  4  1  2  5  5  2  5  5  5  3  5  5  5  5  5  5  5  4  5  1  128  

4  5  5  4  5  4  5  5  4  3  3  4  5  4  5  5  4  5  4  5  5  5  4  5  5  5  4  4  5  2  132  

4  3  5  4  5  4  5  5  4  4  3  2  3  4  5  5  3  5  4  5  5  5  4  5  5  2  4  4  5  4  125  

5  2  5  5  5  5  5  5  5  4  3  3  2  4  5  4  3  5  4  4  5  5  4  5  5  5  5  5  5  3  130  

5  3  5  5  5  5  5  5  5  5  4  4  3  5  5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  143  

3  5  5  3  4  3  4  4  3  5  1  1  5  5  4  5  1  4  4  4  4  4  4  4  5  4  3  2  4  3  110  

4  3  4  4  4  4  4  4  4  4  3  2  3  4  4  5  3  4  5  5  4  4  5  4  5  4  4  2  4  3  116  

4  5  2  4  5  4  5  5  4  5  3  2  5  5  5  4  4  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  1  5  1  123  

3  5  5  3  4  3  4  4  3  5  3  2  5  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  3  2  4  3  113  

5  4  1  5  5  5  5  5  5  5  2  2  4  4  5  4  2  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  1  5  1  125  

5  4  5  5  5  5  5  5  5  5  1  2  4  4  5  4  4  5  4  4  5  5  4  5  2  4  5  1  5  4  126  

5  5  3  5  5  5  5  5  5  5  5  1  5  5  5  4  4  5  4  5  5  5  4  5  5  5  5  1  5  1  132  

5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  2  2  5  3  5  4  4  5  4  5  5  5  4  5  5  4  5  1  5  3  130  

5  5  4  5  5  5  5  5  5  4  3  3  5  3  5  4  3  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  1  135  



 

4  4  5  4  5  4  5  5  4  4  2  3  4  4  5  2  4  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  1  5  2  121  

2  5  5  2  2  2  2  2  2  1  1  1  5  1  2  3  4  2  4  3  2  2  4  2  3  2  2  2  2  4  76  

4  5  2  4  5  4  5  5  4  3  3  3  5  5  5  3  5  5  2  5  5  5  2  5  5  5  4  1  5  2  121  

3  4  4  3  3  3  3  3  3  5  3  2  4  5  3  3  5  3  3  2  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  97  

4  4  5  4  4  4  4  4  4  5  3  2  4  5  4  5  4  4  5  1  4  4  5  4  5  2  4  1  4  5  117  

4  1  2  4  4  4  4  4  4  3  2  4  1  5  4  4  5  4  4  3  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  109  

5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  2  1  5  4  5  5  3  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  1  5  2  133  

4  4  5  4  3  4  3  3  4  5  3  2  4  5  3  4  4  3  4  4  3  3  4  3  3  3  4  4  3  3  108  

5  4  5  5  5  5  5  5  5  3  3  3  4  4  5  3  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  2  5  3  133  

 

5  2  5  5  5  5  5  5  5  5  2  2  2  4  5  3  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  1  130  

4  5  5  4  5  4  5  5  4  5  1  2  5  5  5  4  4  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  4  5  2  128  

4  4  5  4  5  4  5  5  4  5  1  3  4  5  5  4  4  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  4  5  2  127  

5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  2  2  5  5  5  3  4  5  3  3  5  5  3  5  3  5  5  4  5  2  128  

4  5  5  4  5  4  5  5  4  3  3  3  5  4  5  3  1  5  4  5  5  5  4  5  5  5  4  4  5  3  127  

5  5  5  5  4  5  4  4  5  1  1  1  5  5  4  3  3  4  5  5  4  4  5  4  4  5  5  3  4  3  120  

4  2  4  4  3  4  3  3  4  5  3  2  2  5  3  3  5  3  4  5  3  3  4  3  5  4  4  4  3  5  109  

4  5  4  4  5  4  5  5  4  2  2  2  5  2  5  1  5  5  4  3  5  5  4  5  5  5  4  2  5  4  120  

5  4  2  5  5  5  5  5  5  3  3  3  4  3  5  2  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  3  131  

5  4  3  5  5  5  5  5  5  5  3  3  4  4  5  2  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  4  5  3  134  

4  3  4  4  4  4  4  4  4  5  3  1  3  5  4  1  4  4  3  4  4  4  3  4  5  4  4  4  4  2  110  

1  5  5  1  1  1  1  1  1  5  2  1  5  4  1  2  5  1  5  5  1  1  5  1  1  1  1  4  1  3  72  

5  5  2  5  5  5  5  5  5  5  3  1  5  5  5  5  4  5  5  5  5  5  5  5  4  5  5  4  5  4  137  

4  3  3  4  5  4  5  5  4  5  3  2  3  4  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  4  4  4  5  5  3  125  



 

4  5  3  4  5  4  5  5  4  4  2  2  5  4  5  4  5  5  4  4  5  5  4  5  5  4  4  2  5  2  124  

3  2  3  3  5  3  5  5  3  5  4  2  2  1  5  1  5  5  3  4  5  5  3  5  4  2  3  3  5  4  108  

5  4  3  5  5  5  5  5  5  4  3  3  4  4  5  1  3  5  4  5  5  5  4  5  5  5  5  5  5  4  131  

4  5  3  4  5  4  5  5  4  5  3  4  5  4  5  2  5  5  4  5  5  5  4  5  5  4  4  5  5  4  132  

5  2  4  5  5  5  5  5  5  5  2  2  2  5  5  3  5  5  5  2  5  5  5  5  5  5  5  4  5  4  130  

5  5  2  5  5  5  5  5  5  5  1  1  5  4  5  1  2  5  4  5  5  5  4  5  5  5  5  3  5  3  125  

2  4  3  1  4  5  4  4  5  4  1  2  4  5  4  1  4  4  5  5  4  4  5  4  5  5  5  1  4  1  109  

2  3  3  3  2  2  2  2  2  5  3  3  3  5  2  2  4  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  2  74  

1  4  3  3  5  5  5  5  5  5  1  3  4  5  5  1  5  5  4  4  5  5  4  5  5  5  5  5  5  4  126  

3  4  3  4  1  5  1  1  5  1  2  2  4  2  1  1  5  1  5  5  1  1  5  1  5  4  5  5  1  3  87  

3  5  3  4  5  5  5  5  5  3  4  3  5  4  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  5  5  5  134  

3  4  3  3  3  3  3  3  3  4  3  4  4  4  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  3  5  3  3  98  

2  5  1  5  5  5  5  5  5  4  2  4  5  4  5  1  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  132  

2  5  3  5  4  5  4  4  5  5  3  3  5  5  4  3  4  4  5  5  4  4  5  4  5  5  5  5  4  3  127  

3  4  4  4  5  3  5  5  3  3  2  3  4  3  5  3  4  5  4  4  5  5  4  5  5  3  3  2  5  3  116  

2  5  1  4  5  5  5  5  5  5  3  3  5  3  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  1  5  5  128  

3  4  3  3  2  3  2  2  3  5  3  3  4  4  2  2  5  2  3  3  2  2  3  2  3  2  3  4  2  3  87  

2  4  2  4  4  4  4  4  4  5  3  3  4  3  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  5  4  4  2  4  2  111  

1  3  3  4  5  5  5  5  5  5  2  2  3  4  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  5  127  

2  3  1  2  2  4  2  2  4  5  3  4  3  3  2  2  5  2  5  4  2  2  5  2  3  2  4  4  2  3  89  

3  3  2  3  5  4  5  5  4  5  1  3  3  4  5  1  5  5  4  4  5  5  4  5  5  5  4  4  5  3  119  

2  4  3  4  5  4  5  5  4  5  3  2  4  4  5  1  4  5  4  5  5  5  4  5  5  4  4  3  5  3  121  



 

3  1  4  4  5  3  5  5  3  3  3  4  1  5  5  1  4  5  5  5  5  5  5  5  3  3  3  4  5  3  115  

3  3  3  4  5  4  5  5  4  1  1  1  3  1  5  2  4  5  4  5  5  5  4  5  5  4  4  3  5  3  111  

3  3  4  3  5  2  5  5  2  5  2  2  3  4  5  3  4  5  4  4  5  5  4  5  5  4  2  4  5  5  117  

2  3  1  4  5  5  5  5  5  4  2  3  3  4  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  2  123  

4  2  3  3  4  5  4  4  5  5  1  3  2  4  4  2  3  4  4  3  4  4  4  4  5  4  5  3  4  4  110  

3  1  3  4  5  5  5  5  5  5  2  1  1  5  5  1  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  2  121  

1  5  4  3  5  5  5  5  5  5  3  2  5  5  5  1  4  5  4  5  5  5  4  5  5  5  5  4  5  3  128  

2  2  2  3  4  4  4  4  4  4  4  3  2  5  4  1  4  4  3  3  4  4  3  4  3  4  4  2  4  3  101  

2  1  2  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  2  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  2  1  1  242  

  

 

NÚMERO DE ITEMS (K)  30 

SUMATORIA DE VARIANZAS (Si2)  33.372 

VARIANZA TOTAL (ST2)  242.151 

α  0.893 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 



 

d. Confiabilidad de la variable discriminación laboral mediante el coeficiente del alfa de Cronbach  

  

ITEM 

1  
ITEM 

2  
ITEM 

3  
ITEM 

4  
ITEM 

5  
ITEM 

6  
ITEM 

7  
ITEM 

8  
ITEM 

9  
ITEM 

10  
ITEM 

11  
ITEM 

12  
ITEM 

13  
ITEM 

14  
ITEM 

15  
ITEM 

16  
ITEM 

17  
ITEM 

18  
ITEM 

19  
ITEM 

20  
ITEM 

21  
ITEM 

22  
TOTAL  

4  2  4  1  4  3  4  4  4  4  4  4  4  3  4  5  4  5  4  5  2  4  82  

5  1  5  1  5  2  2  3  5  4  5  5  5  3  5  5  4  5  5  5  3  5  88  

3  2  4  2  4  4  3  3  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  5  3  4  80  

3  2  4  2  4  2  2  3  4  3  4  4  4  3  4  4  4  4  4  4  2  4  74  

1  3  4  2  4  3  3  3  4  4  4  4  4  4  4  2  2  4  4  5  4  4  
  

76  
2  2  4  3  4  3  3  4  4  4  4  4  4  4  4  5  4  4  4  4  3  4  81  

2  4  4  4  4  4  3  4  4  3  4  4  4  3  5  5  5  5  4  5  3  4  87  

5  2  4  2  4  2  2  4  4  4  4  4  4  4  4  5  5  5  4  5  2  4  83  

4  2  4  1  4  3  2  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  4  5  1  4  78  

5  2  5  2  5  3  2  3  5  4  5  5  5  4  4  4  4  5  5  4  1  5  87  

2  2  4  3  4  1  2  5  4  4  4  4  4  3  5  5  5  5  4  5  3  4  82  

2  1  5  3  5  3  2  2  5  3  5  5  5  2  5  5  5  5  5  5  1  5  84  

2  2  2  2  2  3  3  3  2  3  2  2  2  3  2  2  3  4  2  1  2  2  51  

1  3  3  3  3  3  3  1  3  3  3  3  3  2  4  3  3  4  3  3  4  3  64  

4  3  4  4  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  4  4  4  4  4  4  3  4  81  

4  2  4  4  4  3  3  4  4  4  4  4  4  4  4  5  4  4  4  4  2  4  83  

5  2  4  3  4  4  3  4  4  4  4  4  4  4  3  5  5  5  4  5  3  4  87  

3  2  2  3  2  3  3  4  2  2  2  2  2  3  2  4  3  3  2  3  2  2  56  

3  2  4  3  4  4  4  4  4  3  4  4  4  2  4  5  3  4  4  5  3  4  81  

4  3  4  3  4  3  3  4  4  4  4  4  4  2  3  4  3  4  4  5  3  4  80  

3  2  3  3  3  3  3  3  3  5  3  3  3  2  3  4  3  4  3  5  3  3  70  

4  2  4  2  4  3  3  4  4  4  4  4  4  3  4  5  4  4  4  5  2  4  81  



 

3  4  4  4  4  5  5  4  4  3  4  4  4  2  4  4  4  3  4  5  3  4  85  

4  3  4  3  4  2  2  4  4  3  4  4  4  2  4  5  5  4  4  5  1  4  79  

4  2  4  2  4  2  3  3  4  3  4  4  4  3  4  5  4  4  4  5  3  4  79  

5  2  3  4  3  4  5  4  3  3  3  3  3  1  3  3  4  4  3  3  3  3  72  

1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  22  

4  3  4  2  4  3  3  4  4  3  4  4  4  4  4  5  4  4  4  5  2  4  82  

4  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  3  4  4  4  4  4  2  4  78  

4  2  4  3  4  5  5  3  4  3  4  4  4  1  4  4  4  4  4  5  1  4  80  

5  2  5  1  5  3  3  4  5  3  5  5  5  2  4  5  5  5  5  5  2  5  89  

5  3  4  2  4  2  2  4  4  4  4  4  4  4  5  5  5  5  4  5  3  4  86  

5  5  4  3  4  3  3  4  4  4  4  4  4  4  4  5  5  5  4  4  4  4  90  

4  3  4  4  4  3  2  4  4  4  4  4  4  1  3  5  4  5  4  5  3  4  82  

5  1  5  1  5  5  5  5  5  5  5  5  5  1  3  5  5  5  5  5  5  5  96  

4  2  4  2  4  3  3  4  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  5  1  4  79  

5  3  4  3  4  4  3  3  4  3  4  4  4  4  4  5  5  5  4  5  2  4  86  

2  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  3  3  3  4  4  4  4  4  76  

4  3  5  1  5  3  3  4  5  3  5  5  5  3  4  5  4  4  5  5  3  5  89  

4  3  4  4  4  4  4  3  4  4  4  4  4  3  4  4  4  5  4  5  3  4  86  

4  1  4  3  4  2  3  1  4  3  4  4  4  1  4  3  4  5  4  4  3  4  73  

5  2  5  2  5  2  3  4  5  3  5  5  5  3  4  4  4  5  5  5  3  5  89  

4  5  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  4  4  5  5  4  3  3  4  83  

3  1  5  2  5  4  4  3  5  2  5  5  5  2  4  5  5  4  5  5  3  5  87  

5  3  3  1  3  3  3  3  3  4  3  3  3  3  3  3  3  3  3  4  3  3  68  

5  2  5  1  5  2  2  5  5  5  5  5  5  1  5  5  5  5  5  5  1  5  89  



 

4  2  4  2  4  2  4  3  4  3  4  4  4  3  4  5  5  5  4  5  3  4  82  

4  2  5  3  5  3  5  3  5  5  5  5  5  4  3  5  5  4  5  5  4  5  95  

5  1  5  1  5  1  2  3  5  5  5  5  5  5  5  5  5  4  5  5  1  5  88  

4  1  2  2  2  4  4  3  2  2  2  2  2  1  4  5  4  4  2  5  2  2  61  

4  1  4  4  4  2  1  5  4  3  4  4  4  3  4  5  3  5  4  5  1  4  78  

4  3  4  4  4  2  1  2  4  1  4  4  4  1  2  5  5  5  4  5  5  4  77  

4  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  2  4  4  4  5  4  5  3  4  81  

4  4  4  2  4  2  2  4  4  3  4  4  4  3  4  4  5  5  4  5  2  4  81  

5  1  5  2  5  3  3  4  5  4  5  5  5  5  5  5  5  5  5  5  2  5  94  

4  2  3  3  3  3  2  4  3  3  3  3  3  4  3  4  5  3  3  5  3  3  72  

4  3  4  2  4  3  4  2  4  3  4  4  4  3  3  4  3  4  4  4  3  4  77  

4  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  3  4  4  4  4  4  3  4  79  

4  2  5  4  5  5  3  3  5  4  5  5  5  4  4  5  5  5  5  5  1  5  94  

5  5  5  5  5  3  2  3  5  4  5  5  5  1  3  5  5  5  5  5  4  5  95  

5  2  5  5  5  4  3  3  5  5  5  5  5  1  5  5  5  5  5  3  4  5  95  

4  3  4  3  4  3  3  3  4  3  4  4  4  3  3  5  5  4  4  4  3  4  81  

4  2  4  2  4  2  3  4  4  4  4  4  4  1  4  5  4  4  4  4  3  4  78  

4  2  4  3  4  3  3  3  4  4  4  4  4  2  4  5  4  5  4  5  3  4  82  

4  1  4  1  4  3  2  3  4  5  4  4  4  4  3  5  5  5  4  5  1  4  79  

5  1  5  1  5  5  5  3  5  5  5  5  5  3  5  5  4  5  5  5  5  5  97  

5  1  5  5  5  3  4  4  5  4  5  5  5  4  4  4  4  5  5  5  1  5  93  

5  2  5  3  5  4  3  3  5  4  5  5  5  3  3  5  4  4  5  4  2  5  89  

4  2  4  2  4  3  3  4  4  3  4  4  4  3  4  5  4  5  4  5  3  4  82  

1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  1  128  



 

  
 

NÚMERO DE ITEMS (K)  22 

SUMATORIA DE VARIANZAS (Si2)  17.221 

VARIANZA TOTAL (ST2)  128.078 

α  0.909 
 

 



    

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la dominancia social 

Nombre del Juez: Leda Javier Alva 

Área de acción laboral: Universidad Continental 

 

CRITERIOS 

valoración 

Observación 
SI NO 

1.  CLARIDAD 

Está formulado con 

lenguaje claro y 

apropiado 

X   

2.  OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3.  PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia  

X   

4.  ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

X   

5.  SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

X   

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

X   

7.  CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos científicos 

X   

8.  COHERENCIA 

Entre las definiciones, 

dimensiones e 

indicadores 

X   

9.  METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVIDAD 
Es útil y adecuado para la 

investigación 

X   

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ:    

Nombres y apellidos: LEDA JAVIER ALVA 
DNI 

N°20092878 
 

Dirección domiciliaria 

JR. GUILLERMO 

ALMENARA N° 137 El 

Tambo 

Teléfono/Celula 

954871417r 
 

Título profesional/Especialidad Psicológa 

Grado académico: Doctora 

Mención: En Psicología 

- Procede su aplicación         (X) 

- No procede su aplicación    (    ) 

 

 

 

 

 

………………………………. 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la discriminación laboral. 

Nombre del Juez: Leda Javier Alva 

Área de acción laboral: Universidad Continental 

 

CRITERIOS 

valoración 

Observación 
SI NO 

1.  CLARIDAD 

Está formulado con 

lenguaje claro y 

apropiado 

X   

2.  OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3.  PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia  

X   

4.  ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

X   

5.  SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

X   

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

X   

7.  CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos científicos 

X   

8.  COHERENCIA 

Entre las definiciones, 

dimensiones e 

indicadores 

X   

9.  METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVIDAD 
Es útil y adecuado para la 

investigación 

X   

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ:    

Nombres y apellidos: 

LEDA 

JAVIER 

ALVA 

DNI N° 20092878 

Dirección domiciliaria 

Jr. 

Guillermo 

Almenara 

N°137. Urb. 

Gonzales, 

Eñl Tambo 

Teléfono/Celular 954871417 

Título profesional/Especialidad Licenciada en Psicología 

Grado académico: Doctor 

Mención: Psicología 

- Procede su aplicación         (X) 

- No procede su aplicación    (    

) 

 

 

 

 

 

 

_____________________ 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 



    

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la dominancia social 

Nombre del Juez: Jorge Luis Yangali Vargas 

Área de acción laboral: Universidad Nacional Del Centro Del Perú 

CRITERIOS 

valoración 

Observación 
SI NO 

1.  CLARIDAD 

Está formulado con 

lenguaje claro y 

apropiado 

x   

2.  OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

x   

3.  PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia  

x   

4.  ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

x   

5.  SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

x   

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

x   

7.  CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos científicos 

x   

8.  COHERENCIA 

Entre las definiciones, 

dimensiones e 

indicadores 

x   

9.  METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

x   

10.SIGNIFICATIVIDAD 
Es útil y adecuado para la 

investigación 

x   

 

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ:    

Nombres y apellidos: 

Jorge Luis 

Yangali 

Vargas 

DNI N° 20055757 

Dirección domiciliaria 

Los 

Manzanos 

250 

Teléfono/Celular 944897382 

Título profesional/Especialidad Pedagogía y Humanidades 

Grado académico: Doctor 

Mención: Letras modernas 

- Procede su aplicación         (  x  

) 

- No procede su aplicación    (    ) 

 

 

 

________________________ 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la discriminación laboral. 

Nombre del Juez: Jorge Luis Yangali Vargas 

Área de acción laboral: Universidad Nacional Del Centro Del Perú 

CRITERIOS 

valoración Observació

n SI NO 

1.  CLARIDAD 

Está formulado con 

lenguaje claro y 

apropiado 

x   

2.  OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

x   

3.  PERTINENCIA 
Adecuado al avance de 

la ciencia  

x   

4.  ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

x   

5.  SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

x   

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar 

el constructo o variable 

a medir. 

x   

7.  CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos científicos 

x   

8.  COHERENCIA 

Entre las definiciones, 

dimensiones e 

indicadores 

x   

9.  METODOLOGÍA 

La estrategia responde 

al propósito de la 

medición 

x   

10.SIGNIFICATIVIDAD 
Es útil y adecuado para 

la investigación 

x   

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ:    

Nombres y apellidos: 
Jorge Luis Yangali 

Vargas 
DNI N° 20055757 

Dirección domiciliaria Los Manzanos 250 Teléfono/Celular 944897382 

Título profesional/Especialidad Pedagogía y Humanidades 

Grado académico: Doctor 

Mención: Letras modernas 

- Procede su aplicación         (  x  ) 

- No procede su aplicación    (    ) 

 

 

 

_______________________ 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



    

FICHA DE VALIDEZ 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la discriminación laboral. Nombre 

del Juez: OSCARCENCIA CRISPÍN 

Área de acción laboral: Universidad Nacional del Centro del Perú 

 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
SI NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con 

lenguaje claro y 

apropiado 

X   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance 

de la ciencia 

X   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una 

organización lógica 

X   

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

X   

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para 

valorar el constructo 

o variable a medir. 

X   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos científicos 

X   

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e 

indicadores 

X   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia 

responde al propósito 

de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVID

AD 

Es útil y adecuado 

para la investigación 

X   

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: OSCAR CENCIA CRISPÍN DNI N° 20076606 

Dirección domiciliaria AV. J. C. MARIÁTEGUI 737 EL 

TAMBO - HUANCAYO 

Teléfono/Cel

ular 

950898223 

Título 

profesional/Especialidad 

LIC. PEDAGOGÍA Y HUMANIDADES. ESP. CIENCIAS SOCIALES E 

HISTORIA 

Grado académico: DR. CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 

Mención:  

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

FICHA DE VALIDEZ DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la dominancia 

social Nombre del Juez: OSCAR CENCIA CRSIPÍN 

Área de acción laboral: Universidad Nacional del Centro del Perú 

 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
S

I 

NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con 

lenguaje claro y apropiado 

X   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance de 

la ciencia 

X   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una 

organización lógica 

X   

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

X   

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar 

el constructo o variable 

a medir. 

X   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos 

científicos 

X   

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e indicadores 

X   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde 

al propósito de la 

medición 

X   

10.SIGNIFICATIVID

AD 

Es útil y adecuado para 

la investigación 

X   

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: OSCAR CENCIA CRISPÍN DNI N° 20076606 

Dirección domiciliaria AV. J. C. MARIÁTEGUI 737 EL 

TAMBO - HUANCAYO 

Teléfono/Cel

ular 

950898223 

Título 

profesional/Especialidad 

LIC. PEDAGOGÍA Y HUMANIDADES. ESP. CIENCIAS SOCIALES E 

HISTORIA 

Grado académico: DR. CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 

Mención:  

 

 

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

FICHA DE VALOR DE CONTENIDO 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la discriminación laboral. Nombre 

del Juez: Livia Cristina Piñas Rivera 

Área de acción laboral: Docente UNE EPG 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
S

I 

NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con 

lenguaje claro y apropiado 

x   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

x   

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia 

x   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una 

organización lógica 

x   

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en cantidad y calidad 

x   

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

x   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos 

científicos 

x   

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e indicadores 

x   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

x   

10.SIGNIFICATIVIDAD 
Es útil y adecuado 

para la investigación 

x   

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: Livia Cristina Piñas Rivera DNI N° 20026660 

Dirección domiciliaria Av. Javier Prado Este 9245 Ate-Lima Teléfono/Cel

ular 

951480559 

Título 

profesional/Especialidad 

Licenciada en educación 

Grado académico: Doctor 

Mención: Doctor en Ciencias de la Educación 

 

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

FICHA DE VALOR DE CONTENIDOS 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la dominancia social Nombre del Juez: 

Livia Cristina Piñas Rivera 

Área de acción laboral: UNE EPG 

 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
SI NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con 

lenguaje 

claro y apropiado 

X   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia 

X   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una 

organización lógica 

X   

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos 

en 

cantidad y calidad 

X   

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

X   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos 

teóricos 

científicos 

X   

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e indicadores 

X   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVIDA

D 

Es útil y adecuado para la 

investigación 

X   

 

 



    

II.- CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: Livia Cristina Piñas Rivera DNI 

N° 

2

002666

0 

Dirección domiciliaria Av. Javier Prado Este 9245-Ate-Lima Teléf

ono/Celular 

9

5148055

9 

Título 

profesional/Especialidad 

Licenciado en Educación 

Grado académico: Doctor 

Mención: Doctor en Ciencias de la Educación 

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

FICHA DE VALOR DE CONTENIDOS 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la dominancia social Nombre del 

Juez: Púñez Lazo, Flor de María Nicole 

Área de acción laboral: UNCP 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
SI NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 

claro y apropiado 

X   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X   

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia 

X   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

X   

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en 

cantidad y calidad 

X   

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar el 

constructo o variable a 

medir. 

X   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos 

científicos 

X  Verificar marco teórico e 

indicador que se 

encuentra en resaltado. 

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e indicadores 

X   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVID

AD 

Es útil y adecuado para la 

investigación 

X   

 

 

 

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: Flor de María Nicole Púñez Lazo DNI N° 20120

998 

Dirección domiciliaria Prol. Antonio Lobato 316-El Tambo Teléfono/Cel

ular 

999934

238 

Título 

profesional/Especialidad 

Lic. Pedagogía y Humanidades. Esp. Ciencias Sociales e Historia. 

Grado académico: Doctor 

Mención: Ciencias de la Educación 

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

FICHA DE VALOR DE CONTENIDOS 

I. DATOS GENERALES 

Nombre del instrumento: Escala para evaluar la discriminación laboral. Nombre 

del Juez: Púñez Lazo, Flor de María Nicole 

Área de acción laboral: UNCP 

 

CRITERIOS 

valoración  

Observación 
SI NO 

1. CLARIDAD 
Está formulado con lenguaje 

claro y apropiado 

X   

2. OBJETIVIDAD 
Está expresado en 

conductas observables 

X  En algunos casos 

eliminar y/o, quedarse 

con uno de ellos, el 

menos excluyente. 

3. PERTINENCIA 
Adecuado al avance de la 

ciencia 

X   

4. ORGANIZACIÓN 
Existe una organización 

lógica 

X   

 

5. SUFICIENCIA 
Comprende los aspectos en 

cantidad y calidad 

X  En el indicador relación 

con el trabajo, generar un 

ítem para reflejar la 

intencionabilidad. 

 

6. ADECUACIÓN 

Adecuado para valorar 

el constructo o variable a 

medir. 

X   

7. CONSISTENCIA 
Basado en aspectos teóricos 

científicos 

X   

8. COHERENCIA 
Entre las definiciones, 

dimensiones e indicadores 

X   

9. METODOLOGÍA 
La estrategia responde al 

propósito de la medición 

X   

10.SIGNIFICATIVI

DAD 

Es útil y adecuado para la 

investigación 

X   

 

 



    

II. CRITERIO DE VALORACIÓN DEL JUEZ: 

Nombres y apellidos: Nicole Púñez Lazo DNI N° 20120998 

Dirección domiciliaria Prol. Antonio Lobato 316-El Tambo Teléfono/Cel

ular 

999934238 

Título 

profesional/Especialidad 

Pedagogía y Humanidades. Especialidad: Ciencias Sociales e Historia. 

Grado académico: Doctor 

Mención: Ciencias de la Educación. 

 

 

 

 

 

Firma del experto(a) 

 

 

 

 

Procede su aplicación           (X) 

No procede su aplicación             (  ) 



    

 

Anexo C. Matriz de consistencia 
DOMINANCIA SOCIAL Y DISCRIMINACIÓN LABORAL EN DOCENTES DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DEHUANCAVELICA 

PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPOTESIS  VARIABLES  

PROBLEMA  

GENERAL  

¿Cuál es la relación entre 

la dominancia social y la 

discriminación laboral 

en los docentes de la 

Universidad Nacional de 

Huancavelica?  

PROBLEMAS  

ESPECÍFICOS:  

 a. ¿Cómo  se  

 relaciona    la  

jerarquía de estatus  

 social  con    la  

discriminación  

 laboral   en   los  

OBJETIVO GENERAL:  

Determinar las relaciones que existen entre 

dominancia social y discriminación laboral en 

los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.   

OBJETIVOS ESPECÍFICOS:  

a. Establecer la relación que existe entre 

jerarquía de estatus social y discriminación 

laboral en los docentes de la Universidad 

Nacional de  

Huancavelica.  

b. Establecer la relación que existe entre 

prejuicio y discriminación laboral en los 

docentes de la Universidad Nacional de  

HIPÓTESIS GENERAL  

Existe una relación estadísticamente 

significativa entre dominancia social y 

discriminación laboral en los docentes de la 

Universidad Nacional de Huancavelica.  

  

  

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS:  

a. Existe una relación estadísticamente 

significativa entre jerarquía de estatus 

social y discriminación laboral en los 

docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

b. Existe una relación estadísticamente 

significativa entre prejuicio y  

discriminación laboral en los docentes de la  

VARIABLE 1:  

Dominancia social  

  

VARIABLE 2:  

Discriminación laboral  

Población  

  

Conformada por los docentes 

de la Universidad Nacional de  

Huancavelica, que en 

conjunto asciende a 325 

maestros entre nombrados y 

contratados.  

Muestra  

  

La muestra efectiva que se 

tomará en cuenta en esta 

investigación, estará  

conformada por 164 docentes  

  



    

 docentes de  la  

Universidad Nacional de 

Huancavelica?  

b. ¿Cómo    se 

relaciona     

 los prejuicios 

 con   la 

discriminación laboral 

en los docentes de la 

Universidad Nacional  

 de  Huancavelica?  

c. ¿Cómo se 

relaciona el conflicto 

grupal con la 

discriminación laboral 

en los  docentes 

de la Universidad  

 Nacional   de  

Huancavelica?  

Huancavelica.  tienden  a  ejercer  

discriminación laboral.  

c. Establecer la relación que existe entre 

conflicto grupal y discriminación laboral en 

los docentes de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

  

  

  

  

Universidad Nacional de Huancavelica. 

tienden a ejercer discriminación laboral.  

c. Existe una relación estadísticamente 

significativa entre conflicto grupal y 

discriminación laboral en los docentes de 

la Universidad Nacional de Huancavelica.  

de la Universidad Nacional de 

Huancavelica.  

  

  

  

  

METODO  TECNICA(S)  ESTADIGRAFOS DESCRIPTIVOS  

GENERAL  

Método científico  

ESPECÍFICO  

Observación directa e indirecta  Distribución de frecuencia  

 



    

Método descriptivo  

Método analítico  

Método sintético  

Método inductivo  

Método deductivo  

    

DISEÑO  INSTRUMENTO(S)  INFERENCIALES  

Descriptivo correlacional  
Escala para evaluar la dominancia 

social.  

Escala para evaluar la discriminación 

laboral.  

Coeficiente de correlación de Ro de Spearman.  

ESQUEMA  

Ov1  

M r  

Ov2 Donde:  

  
M: Muestra  

  
Ov1: Observación de la variable dominancia  

social.   
 Ov2:  Observación  de  la  variable  

discriminación laboral.  

R: Coeficiente de correlación entre variables  

 


