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RESUMEN

Se llevé a cabo una investigacion cuyo propésito fue establecer, tras una
revision y andlisis exhaustivo de la bibliografia relacionada con la Ley 30709, los
principales aspectos y efectos derivados de su implementacién la misma que prohibe
la discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres y las modificatorias
establecidas por su reglamento (Decreto Supremo N° 002-2018-TR) se ajustan o no a
los principios constitucionales de igualdad y no discriminacién, asi como establecer las
sugerencias y recomendaciones del caso. Con este fin se elaboré un Cuestionario para
evaluar la percepcion y opiniones de una muestra representativa de especialistas en
Derecho Laboral. El cuestionario se aplic6 a un grupo de operadores juridicos
(Docentes y alumnos de la Facultad de Derecho de la UNDAC, Jueces y Fiscales en lo
civil, asi como abogados laboralistas y constitucionalistas. El cuestionario fue
administrado a un grupo de operadores juridicos, que incluia docentes y estudiantes de
la Facultad de Derecho de la UNDAC, jueces y fiscales en materia civil, asi como
abogados laboralistas y constitucionalistas. Antes de su aplicacion, el cuestionario fue
sometido a procedimientos para garantizar su validez y confiabilidad. La investigacion
fue de naturaleza esencialmente cuantitativa, dado que las respuestas fueron
procesadas estadisticamente. El analisis estadistico se realiz6 utilizando el programa
SPSS version 25, y se empleod la prueba de Chi Cuadrado para una sola muestra, con
el fin de determinar la opinidon predominante en cada uno de los items del cuestionario.
De esta forma, se obtuvo una visién general y detallada del problema analizado. Se
establecieron las conclusiones que, en términos generales, precisaron que en
determinados articulos no se observaban los mencionados principios constitucionales
y se formularon las recomendaciones del caso. Los datos de la encuesta aplicada se
presentaron en formas de tablas y gréficos.

Palabras clave: Derecho Laboral, Contratacion Equitativa por razones de

género, Principios de Igualdad y No Discriminacién, Derecho Constitucional



ABSTRACT

A research was carried out with the purpose of establishing, after an exhaustive
review and analysis of the bibliography related to Law 30709, the main aspects and
effects derived from its implementation, which prohibits remuneration discrimination
between men and women and the amendments established by its regulations (Supreme
Decree No. 002-2018-TR) whether or not they comply with the constitutional principles
of equality and non-discrimination, as well as establishing the suggestions and
recommendations of the case. To this end, a Questionnaire was developed to evaluate
the perception and opinions of a representative sample of specialists in Labor Law. The
guestionnaire was administered to a group of legal operators (teachers and students of
the Faculty of Law of UNDAC, judges and prosecutors in civil matters, as well as labor
and constitutional lawyers. The questionnaire was administered to a group of legal
operators, which included teachers and students of the Faculty of Law of UNDAC,
judges and prosecutors in civil matters, as well as labor and constitutional lawyers.
Before its application, the questionnaire was subjected to procedures to ensure its
validity and reliability. The research was essentially quantitative in nature, since the
responses were processed statistically. The statistical analysis was carried out using the
SPSS version 25 program, and the Chi Square test was used for a single sample, in
order to determine the predominant opinion in each of the items of the questionnaire. In
this way, a general and detailed view of the analyzed problem was obtained.
Conclusions were established that, in general terms, specified that in certain articles the
aforementioned constitutional principles were not observed and the appropriate
recommendations were formulated. The data from the applied survey were presented in
the form of tables and graphs.

Keywords: Labor Law, Equitable Hiring for reasons of gender, Principles of

Equality and Non-Discrimination, Constitutional Law.



INTRODUCCION

El logro de laigualdad de oportunidades laborales por razones de género es una
aspiracion de millones de mujeres en el mundo, no sélo porque constituye un derecho
fundamental, sino porque es un elemento esencial del bienestar general y del avance
social. Es, ademds, un tema que debe involucrar indistintamente a hombres y mujeres,
gue ante las conductas discriminatorias deben cuestionar sus creencias y actitudes al
respecto y, sobre todo, optar por cudles se deben desterrar y por cuéles se deben
aceptar para lograr reforzar una real y efectiva igualdad de oportunidades, sobre todo,
en el campo laboral que es donde actian con mayor evidencia.

Se parte de la premisa de que, si las leyes fueran verdaderamente igualitarias,
las mujeres asumirian un rol mas preponderante y activo en las actividades laborales y
en la economia, en general. Esto deberia traducirse en una mejora de la situacion
socioecondmica, de su contexto familiar y de la comunidad en general. El desarrollo y
participacion de la mujer en el campo social y politico posibilitaria que sus reclamos
sean escuchados por las instancias decisorias. Por esta, razon. el reconocimiento de
los derechos de la mujer en el campo laboral no es sélo una cuestién de justicia
sociolaboral, sino que tiene también un aspecto lucrativo, es decir, es un buen negocio.
Diversos y recientes estudios -como veremos mas adelante- han comprobado
fehacientemente que las economias que impulsan la igualdad laboral de hombres y
mujeres sin discriminacién de género mejoran significativamente su competitividad y
productividad.

Es un hecho que, en algunos paises desarrollados, las trabajadoras ganan entre
un 25 y un 30 por ciento menos que los varones por llevar a cabo el mismo trabajo, lo
gue traduce y verifica un lento desarrollo legal en este campo durante las Ultimas
décadas. Este retraso no deberia ocurrir porque la proteccion contra la discriminacion
laboral es un derecho humano fundamental y es esencial para que los trabajadores -

independientemente de su género- puedan optar libremente por un trabajo, dentro del



cual consideren que puedan desarrollar plenamente su potencial y se beneficien de sus
esfuerzos propios y en funcion de sus méritos, tal como precisa la OIT (2020).

Segun el indice Global de Brecha de Género 2018, la brecha en Islandia se
encuentra en el primer puesto de mas de 149 paises con el 85.8%, lo que significa que
mas de 85% de islandeses presentan niveles de sueldos no discriminatorios por
razones de género. El Perd, lamentablemente, ocupa el puesto 52° lo que significa que
el 72% de peruanos presentan niveles de sueldos no discriminatorios por razones de
género y que en el 28% restante si se perciben estas brechas de género.

La discriminacion laboral tiene consecuencias en la empresa y se refleja en el
clima laboral, apreciandose una marcada disminucion de la productividad, un reiterado
ausentismo, frecuentes tardanzas, asi como un incremento de gquejas y las acciones
legales consecuentes. En el Peru se tiene una brecha de género del 72% de peruanos
y peruanas con sueldos no discriminatorios. Con este porcentaje el Peru se sitda en el
puesto 52 del ranking, posicion que ha ido mejorando en los ultimos afios cuatro afios,
tal como puede apreciarse en indice Global de Brecha de Género 2023 (2023), donde
Perd ocupa el puesto 34° con un 76% de peruanos y peruanas con sueldos no
discriminatorios.

Por su parte, el indice de Desigualdad de Género tiene valores altos en el Peru
lo que sefala la presencia de altas desigualdades y, una disminucion del desarrollo
humano. En la tltima década, el indice de Desigualdad de Género (IDG), elaborado por
el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD), muestra que Peru ha
disminuido la brecha de desigualdad entre hombres y mujeres en 0,04 puntos, pasando
de 0,43 a 0,39. A pesar de este avance, el pais se encuentra en la posicion 87 de 162
naciones, situandose aun por encima del promedio de América Latina y el Caribe
(0,389) y del grupo de paises con alto desarrollo humano (0,340), como informa el
Centro Nacional de Planeamiento Estratégico (Ceplan). ElI Ceplan recomienda que en
el caso peruano el Estado debe generar oportunidades para las mujeres, promoviendo

la educacion y la capacitacion en tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC),
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ademas de desarrollar infraestructura adecuada para su atencién y cuidado. Asimismo,
es fundamental proporcionar apoyo legal que permita alcanzar una igualdad real en
términos de prosperidad.

En la actualidad, el empoderamiento de la mujer es fundamental para inducir el
crecimiento y desarrollo econdmico social. Por esta razon, es esencial combatir y
desterrar de raiz las desigualdades de género que persisten en todas las areas de la
vida social y econdmica del pais. A nivel mundial esta discriminacion se aprecia sobre
todo en el campo laboral; en los paises de la OCDE, las mujeres jévenes suelen tener
mas afios de escolaridad que los hombres jovenes; sin embargo, tienen menos
probabilidades de obtener un empleo remunerado. Las brechas laborales se amplian
con la edad, ya que la maternidad suele tener un impacto negativo en la desigualdad
salarial y en el desarrollo de la carrera profesional. Ademas, las mujeres tienen menos
probabilidades de emprender por cuenta propia y enfrentan mayores dificultades para
acceder a puestos de liderazgo tanto en el sector publico como en el privado, segun el
informe de la OCDE (2017).

En el Perq, la Ley N° 28983 de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres establecié desde el 2007 el marco normativo para garantizar la igualdad y
constituye un antecedente de la Ley N° 30709 objeto de nuestro estudio, razén por la
cual requiere cierto analisis.

La Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres establece el
marco normativo y las politicas publicas en los niveles nacional, regional y local, con el
fin de garantizar a mujeres y hombres el pleno ejercicio de sus derechos a la igualdad,
dignidad, desarrollo libre, bienestar y autonomia, evitando la discriminaciéon en todas
las areas de la vida, tanto publica como privada, y promoviendo la igualdad plena. Esta
ley se encuentra en concordancia con la Convencién sobre la Eliminacién de Todas las
Formas de Discriminacion contra la Mujer (Convencion CEDAW), ratificada por el Peru
mediante la Resolucién Legislativa N° 23432 del 4 de junio de 1982, asi como con la

Constitucién Politica del Per(. La ley define la discriminacion como:
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“Cualquier distincion, exclusién o restriccion, basada en el sexo, que tenga por
objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los
derechos de las personas, independientemente de su estado civil, sobre la base de la
igualdad entre la mujer y el hombre, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales”.

La Ley N° 28983 dispone que es responsabilidad del Estado fomentar y asegurar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, implementando todas las
medidas necesarias para alcanzar este objetivo, incluidas aquellas de accion afirmativa
de caréacter temporal, orientadas a acelerar la igualdad efectiva entre ambos géneros y
a eliminar todas las formas de discriminacion.

Esta Ley se sustenta en los siguientes principios doctrinarios:

a) Elreconocimiento de la equidad de género, eliminando practicas, ideas y
lenguajes que justifiquen la superioridad de uno de los sexos, asi como cualquier
forma de discriminacion y exclusién sexual o social.

b) La primacia de los derechos humanos en su totalidad, destacando los derechos
de las mujeres a lo largo de todas las etapas de su vida.

c) Elrespeto a la diversidad cultural, linglistica y étnica, promoviendo la inclusién
social, la interculturalidad, el dialogo y el intercambio en condiciones de equidad,
democracia y enriquecimiento mutuo.

d) Elreconocimiento y respeto hacia los nifios, nifias, adolescentes, jévenes,
adultos, personas mayores, personas con discapacidad y aquellos grupos etarios
mas vulnerables a la discriminacion.

Para los propdésitos de la presente ley, se entiende por discriminacién cualquier
tipo de distincién, exclusion o restriccién basada en el sexo, cuyo objetivo o resultado
sea menoscabar o anular el reconocimiento, disfrute o ejercicio de los derechos de las
personas, sin importar su estado civil. Esta definicion se basa en el principio de igualdad
entre mujeres y hombres, los derechos humanos y las libertades fundamentales en las

esferas politica, econdmica, social, cultural, o cualquier otra, en consonancia con lo
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establecido en la Constitucion Politica del Perd y en los instrumentos internacionales
ratificados por el Estado Peruano.

En este sentido, la discriminacion puede manifestarse de las siguientes
maneras:

Puede adoptar diversas formas, tales como distincion, exclusion o restriccion.
En algunos casos, puede presentarse de manera encubierta, como en las medidas de
proteccion, por ejemplo, las leyes laborales que prohiben a las mujeres realizar trabajos
nocturnos o peligrosos.

Puede ser de dos tipos: directa, cuando el acto discriminatorio tiene la intencion
explicita de discriminar (discriminacion directa o por el objeto); o indirecta, cuando los
actos, aunque no tienen la intencién de discriminar, resultan en discriminacion
(discriminacion indirecta o por el resultado). La intensidad de la discriminacién también
es un factor importante a considerar, ya que puede ser parcial si solo afecta ciertos
aspectos de los derechos, o total si anula completamente los derechos.

La discriminacion puede ocurrir en distintas etapas de la existencia de un
derecho: en el reconocimiento o en el momento de la creacion de las leyes; en el goce
o durante el disfrute y satisfaccion de necesidades; o en el gjercicio activo del derecho.
Esto requiere la existencia de mecanismos para denunciar violaciones y obtener justicia
y resarcimiento.

La prohibicion de discriminacion abarca no solo las esferas politica, social,
cultural y econdémica, sino también la esfera privada o familiar, donde a menudo ocurren
violaciones a los derechos de las mujeres.

Por lo tanto, el Estado esta obligado a generar y proporcionar las condiciones
necesarias para que las mujeres puedan disfrutar de los derechos reconocidos.
Ademas, el articulo 323 del Codigo Penal define la discriminacion como la accion
realizada “con el objeto de anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio de
los derechos de la persona,” y enumera las causas de discriminacion sancionadas, que

incluyen factores como raza, religién, sexo, genética, filiacion, edad, discapacidad,



idioma, identidad étnica y cultural, indumentaria, opinion publica, opinion politica o
cualquier otra indole, o condicion econémica. Hasta la fecha, no se han incluido el
estado civil, la orientacion sexual ni la condicion de salud como causas de
discriminacion.

Por su parte la Ley N° 26772 del 14 de Abril de 1997 dispuso que las ofertas de
empleo y acceso a medios de formacion educativa no podran contener requisitos que
constituyan discriminacién, anulacién o alteracion de igualdad de oportunidades o de
trato. La Ley 26772, reglamentada por el Decreto Supremo 002-98-TR, define la
discriminacion en el acceso y la formacién en el empleo como:

“Anulacion o alteracion de la igualdad de oportunidades o de trato, en los
requerimientos de personal, requisitos para acceder a centros de educacién, formacién
técnica y profesional, que impliquen un trato diferenciado basado en motivos de raza,
sexo, religion, opinion, origen social, condicibn econémica, estado civil, edad o de
cualquier otra indole”.

El Comité para la Eliminacion de la Discriminacion contra la Mujer, tras revisar
el quinto informe periddico del Perq, expres6 observaciones sobre la persistencia de la
discriminacion por género en el mercado laboral. Sefialé el acceso limitado de las
mujeres al empleo, la baja calidad de los trabajos disponibles para ellas, y su reducido
acceso a recursos y nuevas tecnologias. Ademas, manifesté preocupacion por la
discriminacion salarial y las condiciones precarias que enfrentan las trabajadoras en el
sector informal 0 en empleos a tiempo parcial, donde carecen de proteccién laboral,
acceso a seguridad social y respeto a sus derechos laborales.

De acuerdo con Acufa, Puémape, Roca y Velasquez (2017), "existe una clara
inequidad de género en las empresas privadas del Perl, que ha generado brechas
laborales entre hombres y mujeres que deben ser reducidas en favor de la equidad".
Asimismo, Diaz, Guevara, Marzal y Zurita (2017) afirman que en Per( aun persisten
asimetrias latentes en el imaginario social, en las practicas cotidianas y en diversas

instituciones tanto del sector publico como privado.



En el ambito legislativo, para abordar la necesidad de reducir las brechas
salariales y promover la equidad entre hombres y mujeres, se promulgoé la Ley 26772
el 17 de abril de 1997. Esta ley establece que las ofertas de empleo y el acceso a
formacion educativa no deben contener requisitos que constituyan discriminacion o
alteren la igualdad de oportunidades. Introdujo por primera vez en la legislacién peruana
la obligacién de garantizar igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo entre
hombres y mujeres.

Posteriormente, el 16 de marzo de 2007, se promulgd la Ley 28983, Ley de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Aunque esta ley no aborda
especificamente la brecha salarial, busca combatir la discriminacién de manera general.
Sin embargo, se destaca que el articulo 4 de esta ley establece el rol activo del Estado
en promover y garantizar la igualdad de oportunidades, y el articulo 5 plantea al Poder
Legislativo la responsabilidad de aprobar normas que aseguren la igualdad en el ambito
laboral, entre otros aspectos. Esta ley marca una evolucién respecto a las anteriores,
reconociendo el papel de las autoridades en la busqueda de igualdad en el trabajo.

En este contexto, el 27 de diciembre de 2017 se promulgé la Ley 30709, que
prohibe la discriminacién remunerativa entre hombres y mujeres. Esta es la primera ley
gue aborda de manera precisa la discriminacion salarial entre los géneros. Establece
una serie de obligaciones para los empleadores con el fin de garantizar la igualdad de
remuneracion y exige la informacion sobre las politicas salariales en el lugar de trabajo.
El 14 de mayo de 2018 se emitieron las "Disposiciones para garantizar el cumplimiento
de la Ley N° 30709, Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y
mujeres"”, y el Reglamento correspondiente aprobado por el Decreto Supremo N° 002-
2018-TR. En este documento se ampliaron los plazos para la fiscalizacion del
cumplimiento de las obligaciones establecidas en la ley y su reglamento.

El tema de la prohibicion de la discriminacion remunerativa entre varones y

mujeres a sido abordado en diferentes instancias:

Xi



a) El Tribunal Constitucional ha manifestado de manera reiterada en su jurisprudencia
qgue el derecho a la igualdad abarca todo el ordenamiento juridico. Esto queda
evidenciado en la sentencia emitida en el Exp. 03783-2012-PA/TC, el cual sefiala:

“En cuanto derecho fundamental, constituye un reconocimiento de un auténtico
derecho subjetivo, esto es, la titularidad de la persona sobre un bien constitucional, la
igualdad, oponible a un destinario. Se trata de un derecho a no ser discriminado por
razones proscritas por la propia Constitucion (origen, raza, sexo, idioma, religion,
opinioén, condicion econdmica) o por otras (‘motivo de cualquier otra indole’) que,
juridicamente resulten relevantes.”

El Tribunal ha sefialado que el principio de igualdad no implica necesariamente
la aplicaciébn de un trato uniforme, ya que es aceptable que existan diferencias
justificadas. Para determinar si una situacion constituye un acto de discriminacion, es
fundamental contar primero con situaciones similares o con caracteristicas comunes
qgue reciban un tratamiento diferenciado y, en segundo lugar, que la razén de esa
diferencia esté prohibida por la Constitucion. Este criterio ha sido utilizado por el
Tribunal Constitucional para evaluar la existencia de discriminacién remunerativa en
varios casos. Por ejemplo, en la sentencia del Expediente N° 02974-2010-AA/TC, el
Tribunal concluyé que no todo trato diferenciado es considerado discriminatorio,
siempre gque esté basado en causas objetivas y razonables. En ese caso patrticular, el
Tribunal determiné que no habia discriminacion, ya que la diferencia no estaba
motivada por una causa prohibida por la Constitucién.

b) Corte Suprema. Similar al caso anterior, no se han emitido pronunciamientos
significativos sobre la discriminacién remunerativa entre hombres y mujeres a nivel
de la Corte Suprema. Sin embargo, se han establecido ciertos lineamientos para
analizar si una diferencia salarial constituye un acto de discriminacion y cuéles
criterios objetivos podrian justificar una diferenciacion valida. La Casacion N° 208-
2005-Pasco, que constituye un precedente de observancia obligatoria, introdujo los

denominados "parametros objetivos de comparacion". Para determinar si una
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diferencia salarial esta fundamentada en una causa objetiva, se deben considerar

criterios como la determinacion de los trabajadores para la comparacion, la

categoria, antigiedad, labores realizadas y la remuneracion especifica de cada

uno. Esta Casacion establecié la linea argumentativa y de analisis de la Corte

Suprema en la evaluacion de la discriminacion remunerativa. Estos parametros

fueron desarrollados y analizados en posteriores Casaciones, como la N° 16927-

2013-Lima, 3159-2010-Junin, 2021-2016-Lima y 16101-2016-Lima, entre otras.

Asi, los criterios objetivos de analisis mencionados en la Casacion N° 16927-2013-

Lima son los siguientes:

i) Empresa proveniente

ii) Trayectoria laboral

iif) Funciones realizadas

iv) Antigliedad en el cargo y fecha de ingreso

v) Nivel académico alcanzado y capacitacion profesional

vi) Responsabilidad atribuida,

vii) Experiencia y bagaje profesional

Es relevante destacar que los criterios desarrollados por la Corte Suprema
también estan reflejados en el sexto articulo del Reglamento de la Ley N° 30709, Ley
gue prohibe la discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres, ya que se
consideran parametros objetivos para justificar diferencias salariales. En este contexto,
estos criterios son Utiles para identificar casos de discriminacién directa. Sin embargo,
seria valioso examinar estos criterios en el contexto de casos de discriminacion
remunerativa entre hombres y mujeres para determinar si podrian también abarcar
actos de discriminacion indirecta.
Segun el articulo 1 de la Ley 30709, el proposito de la ley es prohibir la

discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres mediante la implementacién de
una politica de remuneraciéon. Aunque la ley tiene una finalidad clara de proteger contra

la discriminacion por motivos de género, las obligaciones establecidas sirven mas como
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un control general sobre las diferencias salariales y no estan especificamente dirigidas
a la diferenciacion de género. Por ejemplo, el numeral 1 del articulo 6 establece una
lista de criterios que podrian justificar diferencias salariales, pero estos criterios pueden
aplicarse en general y no exclusivamente en casos de discriminacion de género. Esto
plantea la pregunta de si la regulacion realmente persigue la meta especifica de su
objeto.

Ademés, observamos que tanto la Ley 30709 como su Reglamento incluyen
articulos que no contribuyen de manera efectiva a la prevencién de la discriminacion
salarial entre hombres y mujeres. Por ejemplo, el articulo 5 de la Ley aborda la
prevencion del hostigamiento sexual, un tema que requiere un desarrollo independiente
y detallado. Asimismo, el articulo 9 del Reglamento menciona bandas salariales sin
proporcionar medidas concretas para abordar situaciones de discriminacion salarial.

Finalmente, el articulo 12 del Reglamento establece que la no renovacién de un
contrato de trabajo temporal debido a la desaparicion de la causa objetiva para
trabajadoras embarazadas o en periodo de lactancia esta prohibida. Consideramos que
este articulo no afade valor, ya que la prohibicion ya est4 contemplada en el literal c)
del articulo 16 de la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobada por
Decreto Supremo N° 003-97-TR. La Ley y el Reglamento deberian enfocarse en
desarrollar aspectos directamente relacionados con su finalidad: la prohibicion de la
discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres. Otros temas relacionados con la
situacion de la mujer en el ambito laboral, como la maternidad, lactancia y hostigamiento
sexual, deberian ser abordados con el detalle necesario en normativas especificas para

€so0s temas.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema.

La equidad de género trata principalmente en darles las mismas
oportunidades laborales tanto a hombres como mujeres, en razén de que, a lo
largo de la historia, a nivel mundial, la relacién de poder entre hombres y mujeres
ha priorizado la participacion laboral de los hombres en detrimento de las
mujeres. La perspectiva de género se aplica en el &mbito laboral observando los
siguientes criterios:
¢ No discriminar a hombres y mujeres en la fase de reclutamiento.

e Efectuar una seleccion objetiva, imparcial y equitativa.

e Otorgar las mismas oportunidades de promocién a hombres y mujeres.

e Asegurar una retribucion salarial equitativa para ambos géneros en un
puesto similar.

La importancia de la equidad de género en el contexto laboral se pone
en evidencia en la constatacion frecuente que la igualdad de género en la
empresa incrementa las ganancias de la misma. En realidad, las empresas que
presentan una mayor igualdad de género tienen un 15% mas de probabilidades

de obtener mayores ingresos en comparacion con sus competidoras que



cuentan con menor igualdad. Esto significa que promover la igualdad de género
resulta beneficioso para la empresa, ya que incrementa las oportunidades de
mejorar su productividad. De hecho, fomentar la igualdad de género trae consigo
beneficios directos en términos de aumento de la productividad, mayor
crecimiento e innovacién, un mayor potencial de desarrollo profesional,
diversidad de opiniones y mayor estabilidad empresarial.

Es importante destacar que las condiciones sociodemogréficas de las
mujeres en América Latina y el Caribe han experimentado un cambio
significativo en los ultimos 20 afios. La tasa de fecundidad ha disminuido
considerablemente, mientras que el nivel educativo de las mujeres ha mejorado,
llegando a superar al de los hombres. No obstante, estos avances sustanciales
no se reflejan claramente en la composicion del mercado laboral.

Aunque la participacion de las mujeres en la fuerza laboral ha aumentado
ligeramente, pasando del 50% al 56%, esta sigue siendo considerablemente
inferior a la participacién masculina, que supera el 80%. Con el agravante de
gue la brecha de ingresos se ha incrementado, ya que actualmente los hombres
ganan en promedio 19% mas que las mujeres. Adicionalmente, la situacion de
las desigualdades se ha incrementado por efectos de la pandemia del COVID-
19, ya que esta pandemia provocé una gran pérdida de empleos por el cierre de
empresas y por el aumento de inactividad junto con el imparable desarrollo de
la informalidad laboral, todo lo cual ha perjudicado al sector laboral femenino.

Las diferencias de género en nuestro mercado laboral se explican por
razones diversas:

e Debido a la segregacion ocupacional, las mujeres tienden a ocupar puestos
de trabajo peor remunerados y con horarios mas flexibles en comparacion

con los hombres.



o Existe discriminacién directa, ya que hombres y mujeres con perfiles y
ocupaciones similares pueden obtener resultados muy diferentes en
términos de empleo e ingresos.

e Por las costumbres sociales y las normas culturales, que consideran que
las mujeres deben estar ubicadas a nivel de trabajos domésticos y de las
tareas del hogar, lo cual impacta negativamente en su ya limitada trayectoria
laboral. Rasgos psicoldgicos como una mayor aversion al riesgo y menores
habilidades de negociacion de las mujeres también inciden en su bajo
salario.

A lo largo de los dltimos afios se han desarrollado diversas politicas
salariales que buscan atender y compensar estas desigualdades. Algunas
politicas fomentan la contratacion directa de mujeres mediante incentivos
econdémicos otorgados a las empresas, como deducciones fiscales o
descuentos en el pago de seguridad social. Otras se centran en promover la
equidad en el mercado laboral a través de leyes que combaten la discriminaciéon
salarial o mediante la implementacion de cuotas femeninas en puestos de alta
direccién. Ademas, existe un conjunto de politicas que se integran en las
dindmicas del propio mercado laboral, las cuales pueden ser gestionadas por
los Servicios Publicos de Empleo.

En Europa estos Servicios Publicos de Empleo han trabajado
eficientemente para promover la equidad de género en el mercado laboral. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha presentado una guia practica
para que los SPE puedan incorporar el enfoque de género. Esta guia describe
cuatro actividades claves:

e Evaluacion de los servicios entregados

e Identificacién de las barreras que perturban el enfoque de género en el

campo laboral



¢ Plan de accion para atender las brechas de género

e Monitoreo y evaluacion de acciones implementadas.

¢ Esta herramienta podria aplicarse -con las adaptaciones del caso- a los SPE
en América Latina y el Caribe, por las siguientes ventajas:

e Primero, se cuenta con una herramienta de auditoria que detalla los
procedimientos para identificar las brechas de género.

e Segundo, se dispone de una guia para evaluar los servicios y programas
ofrecidos por los Servicios Publicos de Empleo (SPE), desde su provisién
hasta los efectos potenciales que puedan generar.

e Tercero, incluye un instrumento de seleccién objetiva de candidatos,
disefiado para guiar a los empleadores en la seleccion del mejor candidato,
sin importar su género.

e Cuarto, se presenta una matriz de plan de accidon para abordar las
desigualdades de género, que incluye ejemplos practicos de politicas
dirigidas a buscadores de empleo, empleadores y funcionarios del SPE.

Es fundamental recordar que la desigualdad de género en el mercado
laboral es una constante en la regiéon, representando un desafio para las
politicas publicas. Los SPE pueden desempenfiar un papel clave en la superacion
de esta problemaética, incorporando un enfoque de género en sus operaciones
y politicas. Este enfoque debe ser transversal y aplicado en sus actividades
cotidianas, tomando como referencia herramientas y buenas practicas
identificadas por otros SPE a nivel global. El acceso equitativo a empleos de
calidad, sin distincion de género, edad o raza, debe ser un objetivo primordial
de las politicas publicas en la region.

Refiriéndose especificamente al caso peruano Pilotto Carrefio, Luigino
(2018) en su estudio sobre la discriminacion por razén de género, indica que

Oscar Ermida (2011), ha precisado de modo claro que, la igualdad en el Derecho



Laboral no se interpreta de la misma manera que en otras ramas del Derecho.
Mientras que en el derecho general la igualdad se refiere a la igualdad ante la
ley, aplicada de manera uniforme a todos los sectores sociales, en el &mbito
laboral el concepto de igualdad busca que se otorgue un trato equitativo a todas
las partes mediante la "igualdad a traves de la ley". En este contexto, las normas
no buscan un trato idéntico para todos, sino que, a través de férmulas de
proteccion o discriminacion positiva, se pretende equilibrar las diferencias entre
las partes involucradas. Este enfoque convierte al Derecho Laboral en un
derecho social, ya que impone normas de orden publico que establecen
obligaciones y derechos minimos que deben respetarse obligatoriamente.

Como sefiala Ermida (2011), la igualdad en el &mbito laboral no es un
punto de partida, sino una meta a alcanzar, a diferencia de lo que sucede en el
Derecho Privado. Este principio, consagrado en la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos, estipula que no se debe permitir un trato desigual entre
trabajadores que se encuentren en condiciones laborales similares.

Es importante diferenciar entre igualdad de trato y no discriminacion, ya
gue son conceptos relacionados, pero no idénticos. Otorgar igualdad de trato
implica reconocer la dignidad de los trabajadores, puesto que, si todos somos
iguales, debemos disfrutar del mismo derecho fundamental a la dignidad. La
igualdad es un componente esencial de la dignidad. Sin embargo, uno de los
medios para lograr esa igualdad es evitar la discriminacion. En este sentido, la
igualdad busca reducir las diferencias entre quienes ocupan puestos directivos
y los trabajadores subordinados, moviéndose de arriba hacia abajo. Por otro
lado, la no discriminacion implica ofrecer el mismo trato a todos los trabajadores
gue estén en situaciones similares, sin distinciones injustificadas.

En el &mbito laboral, en términos de género, el legislador procura
asegurar un trato igualitario entre personas diferentes, pero que comparten la

misma condicién de trabajador. Aunque existen diferencias fisiolégicas entre



hombres y mujeres, estas no deben influir ni justificar un trato diferenciado en la
aplicacion del Derecho del Trabajo.

La definicion de discriminacion laboral se encuentra en el articulo 1° del
Convenio N° 111 de la OIT, relativo a la discriminacién en empleo y ocupacion,
de 1958. Este articulo define la discriminacion como cualquier distincion,
exclusion o preferencia que carezca de una razon objetiva o justificacion
suficiente, y cuyo objetivo sea alterar o destruir la igualdad de oportunidades o
de trato en el empleo. Segun este articulo, la discriminacion laboral tiene las
siguientes caracteristicas:

e Puede originarse tanto en una accién como en una omision.

e Provoca un trato diferenciado, exclusion o preferencia injustificada sin
razones objetivas que la sustenten.

e Causa un perjuicio o dafo al trabajador discriminado.

Sin embargo, no toda diferenciacion es discriminatoria, en este sentido
Krotoschin (2017) sefala que la discriminacién esta prohibida en su esencia,
pero cuando se justifica en causas objetivas, ciertas distinciones pueden ser
aceptadas. Por ejemplo, cuando se otorgan beneficios a un trabajador sobre
otro debido a que cumple con determinadas condiciones que pueden ser
verificadas objetivamente, no se considera discriminacion. Un caso tipico seria
un empleador que decide aumentar el salario de todos aquellos empleados que
posean una maestria, con el fin de incentivar una mayor formacién académica
en su personal. Aunque solo un trabajador cumpla inicialmente con este
requisito, la medida no es segregacionista porque se aplicara a todos aquellos
gue obtengan la maestria, ya sea en el presente o en el futuro.

Las distinciones basadas en razones objetivas no generan dafio; al
contrario, otorgan un beneficio a quienes cumplan con los requisitos. Un ejemplo

adicional seria el pago de bonos de productividad, cuyo propésito es mejorar el



rendimiento de los trabajadores motivandolos con una compensacion
economica si alcanzan o superan ciertas metas. Como sefiala Vasquez Vialard
(2021), evitar este tipo de incentivos solo resultaria en una nivelacion de los
trabajadores hacia los niveles mas bajos de desempefio.

Tampoco se considera discriminacion el tratamiento diferenciado por
cuestiones de género, como el descanso pre y postnatal, que favorece a las
mujeres en comparacion con los hombres. Otro caso podria ser la necesidad de
contar con un hombre o una mujer en roles especificos para peliculas, series o
obras de teatro, donde el realismo del personaje requiere una persona que
encarne determinadas caracteristicas. Esto no significa que para ser actor sea
obligatorio ser hombre o mujer, sino que, para representar un papel especifico,
es necesario que el actor o la actriz posea las caracteristicas requeridas por el
personaje.

Existen otras restricciones que tampoco son discriminatorias, como
aquellas contenidas en las normativas electorales. Por ejemplo, estas
regulaciones prohiben que las personas que trabajan en organismos electorales
hayan pertenecido a un partido politico en los ultimos cuatro afios, con el objetivo
de garantizar la transparencia.

Estas excepciones deben aplicarse dentro de los limites legales, y las
decisiones que se adopten dentro de una empresa deben estar debidamente
fundamentadas en razones objetivamente comprobables para evitar que sean
consideradas discriminatorias. Es importante recordar lo estipulado en el
Articulo 2° de la Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres, que define qué se entiende por discriminacion, al sefialar:

“Articulo 2.- Del concepto de discriminacion

Para los efectos de la presente Ley, se entiende por discriminacion
cualquier tipo de distincion, exclusién o restriccion, basada en el sexo, que tenga

por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o



ejercicio de los derechos de las personas, independientemente de su estado
civil, sobre la base de la igualdad entre la mujer y el hombre, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econdémica,
social, cultural o en cualquier otra, en concordancia con lo establecido en la
Constitucion Politica del Perd y en los instrumentos internacionales ratificados
por el Estado peruano.»

En este contexto, es fundamental recordar que uno de los objetivos
primordiales del Derecho Laboral, y posiblemente una de las principales razones
de su origen y fortalecimiento, es eliminar las desigualdades, tanto las que
surgen de la relacion entre empleadores y trabajadores, como aquellas que
aparecen de forma irregular entre los mismos empleados. En lo que respecta a
la discriminacion en el &mbito laboral, no resulta relevante la intencién de quien
discrimina, ni la identidad de la persona que lo hace, ya sea un trabajador, un
representante del empleador, el empleador mismo o cualquier otra persona con
injerencia en el entorno laboral. Lo que importa es verificar la existencia de un
trato diferenciado que no se sustente en una causa objetiva y que cause
perjuicio a otro trabajador. Lo que se proscribe no es el objetivo que se pretende
alcanzar, sino el dafio que se produce.

Algunos podrian argumentar que la contratacion de personal
exclusivamente de universidades de prestigio es una medida que busca mejorar
la calidad dentro de la empresa. No obstante, esto no es del todo cierto, ya que
no solo restringe las oportunidades de personas que estudiaron en centros
educativos considerados inferiores por el empleador, sin darles la oportunidad
de demostrar sus capacidades, sino que tampoco garantiza necesariamente el
nivel de profesionalismo deseado. Estudiar en una universidad determinada no

asegura, por si solo, un desempefio 6ptimo.



A nivel internacional, diversos estudios demuestran que las brechas de
género en el mercado laboral persisten, lo que se refleja directamente en
disparidades salariales. En promedio, la brecha salarial global es del 16%. En el
caso del Perq, existen datos consistentes sobre las disparidades de género en
cuanto a la tenencia de activos agricolas, la productividad laboral y los ingresos.
Segun Del Pozo (2017), las brechas salariales entre hombres y mujeres en Perd,
evaluadas durante el periodo de crecimiento econémico entre 2004 y 2014,
revelaron que dichas disparidades no disminuyeron, siendo persistentes y
estructurales en todos los niveles de distribucion de ingresos.

Alfaro y Guerrero (2013) estudiaron las brechas de género en el sector
agropecuario, utilizando datos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO)
de 2004 y 2011, y hallaron que la brecha de ingresos por género aumenté
durante ese periodo, siendo mas pronunciada entre los grupos econémicos
menos favorecidos y en el sector rural agropecuario, como también reportan
Fuertes y Velazco (2017).

Otros investigadores han analizado los factores que explican la
persistencia de esta brecha, asi como los costos que acarrea tanto para la
economia como para la vida de las personas, especialmente las mujeres. Entre
las causas se destacan la maternidad, el estado civil, la cantidad de miembros
del hogar que trabajan, y las cargas adicionales en el hogar que impulsan a las
mujeres a buscar empleos con mayor flexibilidad, como sefialan el ILO (2018) y
Kleven & Landais (2018).

En cuanto a los costos asociados con la reduccion de la brecha de
participacién laboral entre hombres y mujeres, y la disminucién de la brecha
salarial, estudios sugieren que estos podrian tener un efecto positivo en el
crecimiento economico, segun Wolszczak-Derlacz (2013). Otros autores han
estimado los costos de la brecha salarial de género en términos de capital

humano para paises de América Latina, encontrando pérdidas significativas



atribuibles a dichas disparidades, como lo indican Woodon y de la Briere (2018).
Es decir, el solo mantenimiento de la desigualdad laboral por razones de género
implica altos costos laborales porque implica el descarte o minimizacion de un
importante sector laboral.

Alfaro y Guerrero (2013) han analizado los factores y caracteristicas que
determinan la persistencia de esta brecha laboral entre hombres y mujeres,
encontrando que Los estados civiles, como el de casado o conviviente, tienen
un impacto significativo, especialmente entre las personas con menores
ingresos. Un factor adicional que contribuye a la brecha de género en el mercado
laboral es la proporcidn de miembros del hogar que forman parte de la Poblacion
Econémicamente Activa (PEA). En este sentido, cuanto mayor sea el nimero
de personas en el hogar que trabajan, menor sera la participacion de la mujer
en actividades remuneradas. Los autores concluyen que, en una sociedad con
roles de género tan definidos como la peruana, particularmente en areas rurales
y agropecuarias de menores ingresos, la vida en pareja disminuye la capacidad
de las mujeres para generar ingresos, en comparacién con los hombres.

Ante esta situacion, se sugieren dos tipos de intervenciones para reducir
la brecha de ingresos. La primera, a nivel intra-hogar, se centra en la
organizacion familiar y busca fortalecer la posicion de las mujeres frente a su
pareja y otros miembros del hogar, en lo que respecta a la distribucién de las
tareas domésticas y el cuidado de los hijos. La segunda intervencion, a nivel
extra-hogar, se enfoca en la revision de los roles de género y la promocion de
la insercién laboral de las mujeres.

Chujutalli (2017), en su andlisis del contexto urbano peruano, estudi6 las
condiciones en las que las mujeres trabajadoras de los sectores publico y
privado enfrentan la discriminacion laboral y salarial. Encontré que la maternidad
es un factor determinante que penaliza los salarios de las mujeres con uno o

mas hijos, generando una disparidad salarial del 27% en Peru, mientras que en
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Chile esta diferencia es del 17% y en Estados Unidos es del 5%. Ademas, la
maternidad afecta negativamente la participacién de las mujeres en el mercado
laboral, con una brecha salarial por maternidad mas pequefia en el sector
publico que en el privado.

El estudio también revela que, aunque las mujeres peruanas han
mejorado significativamente su nivel educativo en las ultimas dos décadas, sus
salarios contintan siendo inferiores a los de los hombres. Este fendmeno esta
mas relacionado con las responsabilidades familiares, como el nimero de hijos,
gue con factores como la participacion en el mercado laboral o el tipo de
ocupaciones que pueden desempefiar (trabajo independiente, informalidad,
etc.). Finalmente, el estudio concluye que el componente de discriminacion
explica gran parte de la brecha salarial entre hombres y mujeres en Peru.

Es necesario explicar la discriminacién de género. Desde un enfoque
sociologico, el concepto de género abarca un sistema de practicas, simbolos,
representaciones, normas y valores que giran en torno a las diferencias
sexuales entre seres humanos, estructurando las interacciones entre hombres
y mujeres de manera jerarquica. En el ambito laboral, la discriminacién de
género surge simplemente por el hecho de que una persona es hombre y otra
es mujer, basandose en premisas erroneas que estan profundamente
arraigadas en la sociedad, aunque tengan un origen machista.

El término "género" se refiere a los diferentes roles, responsabilidades,
atributos, capacidades y espacios que la sociedad y la cultura asignan a las
personas en funcién de su sexo biolégico. De este modo, se asume gque el
espacio publico y el rol productivo son propios de los hombres, mientras que el
espacio privado y el rol reproductivo corresponden a las mujeres. El concepto
de género nos ayuda a entender que lo que creemos caracteristicas naturales

de hombres y mujeres no se derivan del sexo de las personas, sino que son
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construidas culturalmente a través de las relaciones sociales y los mandatos
culturales.

Los estudios que investigan los costos derivados de la desigualdad de
género representan un desafio importante en los esfuerzos por legitimar y
fomentar una mayor inversion de recursos destinados a la implementacion de
politicas publicas que erradiquen esta desigualdad. Uno de los temas mas
relevantes dentro de esta investigacion son las disparidades salariales o de
ingresos entre mujeres y hombres. Los enfoques utilizados para calcular los
costos de las desigualdades salariales varian considerablemente, ya que la
afectacion de los ingresos tiene multiples efectos y esta influenciada por una
amplia gama de variables, tales como los activos, el consumo, el ahorro y la
capacidad de tributar, entre otros.

La mayoria de los estudios se enfocan en los costos actuales que
resultan de la desigualdad salarial, considerando la pérdida de productividad
como un costo inmediato. Sin embargo, otros analisis se centran en el impacto
a largo plazo, estudiando la acumulacion de capital humano y las pérdidas
futuras de riqueza que se derivan de estas desigualdades salariales. Los costos
de estas desigualdades pueden ser evaluados desde la perspectiva de quién
los asume, ya sea el Estado, la comunidad o los individuos.

En relacion con los costos asociados a la pérdida de capital humano, el
estudio del Banco Mundial titulado "El potencial truncado: El alto costo de la
desigualdad de ingresos por género" (Wodon y de la Briere, 2018) se enfoca en
la estimacion de los costos de la disparidad salarial entre hombres y mujeres,
asi como en las pérdidas de capital humano, que se define como "el valor de los
ingresos futuros de los ciudadanos adultos”. Segun este estudio, las mujeres
representan solo el 38% de la riqueza en capital humano debido a que, en casi
todas las sociedades, enfrentan barreras para participar plenamente en los

mercados laborales. Ademas, el estudio indica que las mujeres ganan menos
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1.2.

gue los hombres por realizar el mismo trabajo, lo que contribuye a que la riqgueza
en capital humano a nivel global sea un 20% inferior a su potencial.

El estudio identifica dos factores clave que explican por qué las mujeres
reciben ingresos menores que los hombres:

1. Las mujeres tienen una menor participacion en el mercado laboral.
2. Dedican menos horas al trabajo remunerado.

Estos factores perpetdan a las mujeres en una trampa de productividad,
influenciada en gran medida por normas sociales que las relegan a trabajos
domésticos y de cuidado no remunerados, asi como al sector informal. Un
estudio reciente revela que una de cada tres mujeres que trabajan en Perl gana
menos del salario minimo. Si se lograra eliminar esta diferencia de ingresos, las
mujeres peruanas podrian duplicar sus ingresos, lo que mejoraria
significativamente sus condiciones de vida y las de los grupos a los que
pertenecen.

Delimitacién de la investigacion.

En cuanto a la delimitacion del estudio pueden sefialarse las siguientes:

Delimitacién Espacial: El area geogréfica de la investigacion cubre el
territorio nacional porque la normativa sobre la contratacion equitativa basada
en razones de genero tiene alcance nacional.

Delimitacién Temporal: El estudio se desarrollara en el periodo
comprendido entre junio del 2023 y noviembre del 2023.

Delimitacion Académica: La muestra del estudio estuvo conformada
por especialistas en Derecho Laboral, docentes y alumnos universitarios de la
especialidad de Derecho Civil y Laboral, asi como miembros de la magistratura
de Cerro de Pasco, los cuales presentaban un nivel educativo promedio de
Educacion Superior.

Delimitacién social: La muestra en general presentdé un nivel

socioecondmico perteneciente al nivel medio y medio — alto.
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Delimitacién Conceptual: El estudio propuesto tiene como base tres

areas clave del derecho: Derecho Laboral, Derecho Civil y Derechos

Fundamentales. Su viabilidad se sustenta en una serie de consideraciones que

lo hacen relevante y factible.

1.

La relevancia de este estudio radica en que la contratacion equitativa,
basada en el género, es un aspecto esencial dentro del derecho laboral y
los derechos humanos, lo cual exige un andlisis profundo.

El enfoque del estudio es critico y propositivo, ya que parte de un
diagnostico de la problematica actual y busca culminar con una propuesta
concreta de solucion.

No existen conflictos éticos ni morales que impidan el desarrollo de esta
investigacion, lo que facilita su implementacion.

El estudio permitirA comprender la situacion actual de la aplicacion del
principio de inmediacién en los procedimientos registrales, contribuyendo a
una mejor comprension del contexto juridico.

Los resultados obtenidos de esta investigacion proporcionaran a las
personas vinculadas al derecho laboral una base soélida para plantear
ajustes y actualizaciones que mejoren su labor profesional.

El estudio también ofrecerd una visibn detallada de las deficiencias
especificas que se presentan en la contratacion equitativa basada en
razones de género, lo que permitird abordar este problema con mayor
eficacia.

Los hallazgos del estudio serviran de referencia y motivacion para replicar
investigaciones similares en otros contextos o lugares, contribuyendo al
avance del conocimiento en este campo.

El estudio es factible desde el punto de vista metodol6gico, ya que se cuenta
con las herramientas y enfoques adecuados para llevarlo a cabo de manera

rigurosa.
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1.3.

9. Las condiciones actuales son las méas propicias en términos de factibilidad,

viabilidad, utilidad y conveniencia, lo que refuerza la pertinencia de realizar
esta investigacion en este momento.

10. Finalmente, el investigador se encuentra plenamente motivado e interesado
en la problemética, ademas de poseer la competencia necesaria para
desarrollar la investigacion de manera efectiva.

Formulacion del problema.

En febrero de 1960, el Pera ratific6 el Convenio sobre igualdad de
remuneracion de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) — Convenio
num. 100. Mediante este instrumento, el pais garantiz6 la aplicacion del principio
de igual remuneracién por trabajo de igual valor. Este Convenio se halla en
estrecha relacion con la aplicacién del Convenio sobre la discriminacion (empleo
y ocupacion) de la OIT — Convenio num. 111, el cual esta referido a la
obligacion de los Estados de elaborar y aplicar politicas publicas orientadas a
reducir la discriminacién en el empleo. Por este motivo, la aprobacion de la Ley
N° 30709, Ley que Prohibe la Discriminacibn Remunerativa entre Varones y
Mujeres, supone el cumplimiento estatal de aquellas obligaciones
internacionales a las cuales el Peru se ha comprometido desde hace mas de 40
anos.

Si bien el Gobierno peruano ha promovido a través de sus normas y
politicas publicas la no discriminacion remunerativa, continla pendiente la
emision de una metodologia que permita garantizar la aplicacion del Convenio
num. 100. Por otro lado, la discriminacién remunerativa ha sido reconocida como
una manifestacion de la violencia de género a través de la normativa nacional e
internacional. En particular, la normativa nacional la ha reconocido a través de
la Ley N° 30364, Ley para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra las

mujeres y los integrantes del grupo familiar, en cuyo articulo 8, inciso d) numeral
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4 sefiala a la percepcién de un salario menor por igual tarea como un supuesto
violencia econémica contra la mujer.

En el plano internacional, la Organizacién Internacional del Trabajo ha
sefialado que la desigualdad remunerativa por un mismo trabajo o por un trabajo
de igual valor, supone una discriminacion sumamente comun en el trabajo. Con
relacion a ello, ademas, ha agregado que la obligacién de todos los paises de
cumplir con aquellos principios relacionados con los derechos fundamentales de
las personas supone un mandato imperativo, asi esto no implique la ratificacion
de los citados Convenios.

Este reconocimiento nacional e internacional demuestra que existe un
problema en la remuneracidn que perciben trabajadoras y trabajadores, y que
el mismo se ha manifestado en desmedro de las mujeres al recibir un salario
distinto al de los hombres. Esta situacion presenta un sustento social e histérico,
porgue antiguamente se acostumbraba que los hombres eran quienes debian
percibir una mayor remuneracion al ser ellos quienes daban "sustento
econdémico al hogar".

Sin embargo, aunque actualmente existe un mayor reconocimiento
acerca de la igualdad en el trabajo que merecen hombres y mujeres, la
discriminacién entre ambos sigue vigente. El principio de “igual remuneracion
por trabajo de igual valor’” se mantiene postergado frente a la constataciéon de
una realidad cotidiana que es la desvalorizacion histérica y social de las
actividades habitualmente asignadas a las mujeres por supuestamente estar
vinculados con las tareas domésticas o tareas de cuidado, creencias
tradicionales que contribuyen esencialmente a mantener y justificar la brecha
salarial entre varones y mujeres. Estos trabajos son ademas los que tienen las
remuneraciones mas bajas.

El trabajo de igual valor es un mecanismo equitativo que permite asignar

a un trabajo un valor igual al de otro trabajo con una valoracién no condicionada
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por el sexo del trabajador, en base a criterios objetivos y razonables. Es decir,
permite comparar trabajos diferentes que, bajo esos criterios objetivos, tienen el
mismo valor.

De esta manera, el concepto de trabajo de igual valor viabiliza el
mandato constitucional contenido en el primer péarrafo del articulo 24 de la
Constitucién, que sefiala que "El trabajador tiene derecho a una remuneracién
equitativa", asi como el contenido en el primer parrafo del articulo 26, el cual
reconoce el principio de igualdad de oportunidades sin discriminacién dentro de
la relacion laboral.

Igualmente, el Tribunal Constitucional ha sefialado que "una
remuneracion equitativa implica que ésta no sea objeto de actos de
diferenciacién arbitrarios que, por ampararse en causas prohibidas, se
consideren discriminatorios segun lo dispuesto en el articulo 2.2 de la
Constitucién" (2012). Como es ampliamente reconocido, una de las causas
prohibidas es la discriminacion basada en el sexo. Esta discriminacion puede
ocurrir tanto en trabajos idénticos como en aquellos que tienen un valor
equivalente. La disparidad en la remuneracién entre un hombre y una mujer que
realizan el mismo trabajo, basada Unicamente en el sexo del trabajador, resulta
ser inequitativa e inconstitucional.

Ademas, la diferencia en la remuneracién por trabajos distintos, cuando
uno de ellos ha sido histéricamente menospreciado debido a su asociacion con
la condicion femenina pero que, segun criterios objetivos, tiene igual valor,
también es inequitativa e inconstitucional. Permitir que un trabajo histéricamente
y socialmente menospreciado reciba una menor remuneracion contravendria el
espiritu de la norma constitucional y los compromisos del Gobierno peruano, ya
gue esa desvalorizacion representa una forma de discriminacion basada en el

género.
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1.3.1. Problema general.

El problema de la investigacion puede ser formulado de la siguiente
manera:

¢La contratacion equitativa basada en razones de género segun la
modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional porque al
aplicar la discriminacién positiva (acciones dirigidas a reducir practicas de
discriminacion en contra de colectivos excluidos y marginados) colisiona contra
el derecho a la igualdad planteado en nuestra Constitucién Politica?
1.3.2. Problemas especificos.

Los problemas especificos pueden ser formulados de la siguiente
manera:

¢Es inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos de
trabajo porque las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcién
permitida es la cuota para personas con discapacidad (Articulo 49° de la Ley N°
29973)?

¢Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de alcanzar
composiciones equitativas de género en un puesto porque atenta contra el
articulo 2° de la Constitucién que, establece que todas las personas tienen
derecho a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser discriminado por motivo
de origen, raza, sexo, idioma, etc.?

¢cLaLey N° 26772 (referida a las ofertas de empleo no discriminativas) y
gue no ha considerado expresamente en su texto la cuota de género no puede
ser regulada mediante un Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709)
gue regula las cuotas de genero materia no considerada en la Ley 267727?

¢Al aplicar una medida que permite equilibrar la representacion de un
género sin importar las aptitudes de los postulantes se estaria discriminando a

personas preparadas por no ser del género a equilibrar?
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1.4.

¢, Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por
género seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial?
Formulacién de objetivos.

1.4.1. Objetivo general.

El objetivo general de la investigacion puede ser formulado de la
siguiente manera:

Determinar si la contratacion equitativa basada en razones de género
segun la modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional
porgue al aplicar la discriminacion positiva (acciones dirigidas a reducir practicas
de discriminacién en contra de colectivos excluidos y marginados) colisiona
contra el derecho a la igualdad planteado en nuestra Constitucion Politica.

Obijetivos especificos.

Los problemas especificos pueden ser formulados de la siguiente
manera:

Comprobar si es inconstitucional establecer cuotas de genero para
puestos de trabajo considerando que las cuotas se encuentran prohibidas y la
Unica excepcion permitida es la cuota para personas con discapacidad (Articulo
49° de la Ley N° 29973)

Evaluar si la promocion de cuotas para lograr composiciones equitativas
de género en un puesto es inconstitucional, dado que podria contravenir el
articulo 2° de la Constitucién, que garantiza el derecho a la igualdad ante la ley
y prohibe la discriminacion por razones de origen, raza, sexo, idioma, entre
otros.

Verificar si la Ley N° 26772 (referida a las ofertas de empleo no
discriminativas) y que no ha considerado expresamente en su texto la cuota de
genero no puede ser regulada mediante un Decreto Supremo (Reglamento de
la Ley N° 30709) que regula las cuotas de genero materia no considerada en la

Ley 26772.
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1.5.

Constatar si al aplicar una medida que permite equilibrar la
representacion de un género sin importar las aptitudes de los postulantes se
estaria discriminando a personas preparadas por no ser del género a equilibrar.

Establecer si contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las
cuotas por género seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial.
Justificacion de la investigacion.

El estudio posibilitara establecer las consideraciones adecuadas a ley
sobre para viabilizar juridicamente la contratacién equitativa basada en una
importante repercusion en el derecho laboral haciéndolo més justo, solidario y
equitativo.

1.5.1. Justificacion tedrica

Analizar el principio de la contratacion equitativa basada en razones de
género en determinados sectores laborales posibilitara proponer alternativas
normativas efectivas y viables, todo lo cual implica necesariamente, una revision
y andlisis de las tendencias juridicas preponderantes en su momento,
basicamente cuando se aborda casos basados en el cumplimiento del principio
de equidad laboral, lo cual implica una revisién prolija de las implicancias
tedricas del tema. Desde el punto de vista tedrico la investigacion planteada
desarrollara el respectivo marco conceptual incorporando los fundamentos
doctrinarios de otras legislaciones a fin de optimizar la figura del principio de
equidad de género en el campo laboral dentro del contexto de la legislacion
nacional y comparada. Esto es muy importante porque la legislacién laboral justa
trae consigo muchos beneficios.

1.5.2. Justificacion metodoldgica

La revision bibliogréfica y documental que se llevara a cabo para estudiar
el principio de equidad de género laboral acompafiada de un estudio de campo
con la aplicacion de cuestionarios a una muestra muy cualificada, consideramos

gue es el procedimiento metodolégicamente adecuado para analizar este
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1.6.

fendmeno. Es decir, se aplicara una metodologia mixta (cuantitativa y
cualitativa) para el andlisis pertinente de nuestro tema de estudio. Desde el
punto de vista metodolégico se considera que el andlisis histérico juridico del
tema, asi como le recogida de opiniones mediante entrevistas que seran
analizadas estadistica y cualitativamente es la metodologia adecuada para el
adecuado estudio de tan complejo tema.
1.5.3. Justificacion préctica

La preocupacion por la observancia del principio de equidad de género
laboral se encuentra consagrada en las leyes y convenios internacionales y en
una serie de resoluciones judiciales. Esta preocupacién por la observancia del
mencionado principio facilita la elaboracion y el catamiento a la amplia normativa
laboral existente lo cual redundara en beneficio de las partes y de la comunidad
en general, porque se llegara a acuerdos justos y equitativos.
Limitaciones de la investigacion

Se considera que no surgieron limitaciones ni dificultades significativas

para llevar a cabo la investigacion de manera exitosa.
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2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes nacionales

Barzola Correa, Ammy Cinthia (2021) investigo la percepcién sobre la
igualdad de oportunidades de género que percibian las personas acerca de los
colaboradores hombres y mujeres de una universidad privada. El propésito del
estudio fue evaluar la percepcion de igualdad de oportunidades de género entre
los empleados hombres y mujeres de una universidad privada. Para ello, se
empled un método descriptivo comparativo con un disefio no experimental,
utilizando un muestreo bietapico por estratos. Las variables de estratificacion
incluyeron la sedeffilial y el sexo (hombres y mujeres), con una muestra de 275
individuos a quienes se les aplicé una escala previamente validada para medir
la percepcién de igualdad de oportunidades de género. Los resultados indicaron
gue un 73% de los encuestados considera que existe igualdad de oportunidades
de género en la institucion. Los resultados por sexo fueron similares, con un
76% de los hombres y un 70% de las mujeres expresando estar de acuerdo o
totalmente de acuerdo con esta percepcion. En conclusion, la mayoria de los
encuestados, tanto hombres como mujeres (73%), perciben que la universidad

privada en cuestion ofrece igualdad de oportunidades de género.
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Lépez Gbémez, Carlos Martin (2021) La contratacion preferente que
busca promover la composicién equitativa de hombres y mujeres en un sector
especifico segun la primera disposicion complementaria modificatoria del
Reglamento de la Ley n® 30709 ¢Es constitucional? Universidad de Lima.
Escuela de Posgrado. Maestria en Derecho Empresarial. Lima. Perd. 2021. En
el analisis de la investigacion, se examina la Primera Disposicion
Complementaria Modificatoria del Decreto Supremo N° 002-2018-TR, que
regula la Ley N° 30709, y que establece que las ofertas de empleo que buscan
promover una representacion equitativa de hombres y mujeres en un sector
especifico no deben considerarse discriminatorias. A través de un enfoque
comparativo que incorpora medidas de modelos anglosajones, el estudio
pretende evaluar la constitucionalidad, funcionalidad y aplicacion de esta
normativa, asi como formular recomendaciones para una adecuada
implementacion futura de cuotas de género en los puestos de trabajo.

La Defensoria del Pueblo (2019) investigd el impacto econémico de la
brecha salarial por género en el Perq, destacando que las mujeres son las que
enfrentan menores ingresos. En particular, aquellas en situacion de pobreza se
benefician menos de las reducciones de pobreza comparado con los hombres
(2018). Segun el INEI (2018), al final de 2017, del total de peruanos en situaciéon
de pobreza, el 48.6% eran hombres y el 51.4% mujeres, una situaciéon que ha
sido descrita como "feminizacion de la pobreza". Este fendbmeno debe ser
analizado desde diversas perspectivas, no solo econémicas, ya que existen
factores de género construidos socialmente que restringen la capacidad de las
mujeres para generar mayores ingresos.

Los resultados indican que la brecha salarial se debe en gran medida a
la distribucion desigual de roles y espacios de género, que limita a las mujeres
a tareas domésticas. Para promover la igualdad de género de manera efectiva,

es crucial comprender los obstaculos significativos que impiden el progreso de
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las mujeres, especialmente para quienes disefian politicas publicas. El objetivo
debe ser desarrollar estrategias que fomenten un desarrollo sostenible con
perspectiva de género como eje central, para cerrar las brechas que hacen de
las mujeres un grupo vulnerable. Ademas, es necesario considerar factores
adicionales de discriminacion, como la discapacidad, la edad y la cultura, para
asegurar que todas las mujeres peruanas tengan acceso a oportunidades y
condiciones que les permitan avanzar en el desarrollo econémico, beneficiando
tanto a sus vidas como a la sociedad en general.

Coronado Reyes, Eliana Carolina (2019) Efecto de la discriminacion
salarial por género en los niveles de pobreza y desigualdad del Peru en el
periodo 2011 — 2015. Universidad de Lima. Facultad de Ciencias Empresariales
y Economicas. Carrera de Economia. Lima. Perd. 2019. La autora define la
brecha salarial de género como la diferencia en los salarios que reciben
hombres y mujeres por realizar el mismo trabajo. En el Perd, esta brecha
alcanz6 un 29% en 2017. Ese afio, la pobreza increment6 en un 1% y el
coeficiente de Gini fue de 0.43. Dado que el mercado laboral es la principal
fuente de ingresos en el pais, las familias con jefas de hogar femeninas se ven
particularmente perjudicadas por esta brecha, ya que obtienen ingresos
menores. El propésito de la investigacion fue cuantificar la discriminacion salarial
de género entre los trabajadores asalariados del Per( durante el periodo 2011-
2015, con el fin de evaluar su impacto en los niveles de pobreza monetaria 'y en
la desigualdad de ingresos. Los resultados revelaron que la brecha salarial de
género en el periodo analizado fue del 31%. Ademas, se observé que los afios
de escolaridad y la experiencia laboral influyen mas significativamente en la
determinacion del salario de los hombres que en el de las mujeres. Se concluy6
gue eliminar esta brecha reduciria la pobreza, la pobreza extrema y la

desigualdad en los ingresos en un 4.3%, 1.24% y 7.3% respectivamente.
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Horna Torres, José (2017) analiz6 la desigualdad en el trabajo en el

Perl. Su detallado estudio6 lleg6 a las siguientes conclusiones:

1.

La desigualdad social es una caracteristica omnipresente en las
sociedades.

La discriminacion en el empleo implica tratar a las personas de manera
desigual debido a caracteristicas que no estan relacionadas con sus méritos
o con los requisitos del trabajo.

Las raices de la desigualdad social se encuentran en la propia estructura
de la sociedad, siendo un concepto paralelo a la diferenciacion social, que
también es una caracteristica universal.

Por otro lado, las causas de la discriminacién provienen de las decisiones,
comportamientos o actitudes de individuos con poder de decision en el
ambito de las relaciones humanas, y especificamente en el ambito laboral.
Identificar las causas de la discriminacién social en el contexto de la
desigualdad laboral revela un impacto significativo en la fuerza laboral del
Peru, evidenciando un obstaculo claro para el crecimiento econémico y el
desarrollo nacional.

Las diversas formas y maneras de discriminacion en el trabajo, tanto
tradicionales como modernas, contindan existiendo, representando una
clara violacion de los derechos fundamentales de los trabajadores.

La discriminacién laboral puede manifestarse en diferentes contextos y
afectar a los trabajadores por motivos de sexo, raza, origen social, religion
u otras caracteristicas.

La discriminacion en el trabajo niega oportunidades y priva a la sociedad de
las contribuciones potenciales de esos trabajadores.

El principio de igualdad en el trabajo significa que todos los trabajadores
deben tener las mismas oportunidades para acceder plenamente a los

mismos derechos.
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10. Para erradicar la discriminacion, es fundamental comenzar eliminando las
barreras que impiden la igualdad de oportunidades, garantizando en su
lugar el acceso equitativo a la educacion y a otros derechos fundamentales.

11. Es necesario realizar y divulgar investigaciones periddicas sobre el tema,
difundiéndolas a nivel nacional para evaluar la incidencia y frecuencia de la
discriminacién en las relaciones laborales, y asi implementar las medidas
correctivas necesarias hasta lograr su eliminacion total.

2.1.2. Antecedentes Internacionales

Ocafia Lara, Gladys Aracelly (2022) Desigualdad de género en el &mbito
laboral de los paises de América Latina en los estudios de revistas académicas
de género de los dltimos diez afios. Universidad Andina Simén Bolivar. Sede

Ecuador. Maestria Profesional en Gestion del Talento Humano. Quito, 2022. El

propésito de la investigacion fue identificar las categorias tedricas relacionadas

con la desigualdad de género en el ambito laboral a través de un estudio
bibliométrico. Se recopil6 informacion de revistas académicas y bases de datos
bibliograficas de América Latina, organizando y sistematizando los estudios
realizados por diversos autores, alcanzando un total de 60 articulos. El analisis
bibliométrico proporciond una visién descriptiva utilizando frecuencias de
palabras en los textos, mientras que la parte interpretativa se enriquecio

mediante el analisis de contenido, a través de procesos de codificacion y

categorizacion. Los hallazgos principales permitieron comprender los conceptos

y profundizar en la discusion sobre como se aborda la desigualdad de género

en la region. Los temas mas destacados incluyen el género, la necesidad de

construir y mantener un mundo mas equitativo entre hombres y mujeres, la
reduccion de brechas salariales, la eliminacion de la precarizacion laboral para
las mujeres, y la participaciéon masculina en el hogar para permitir el crecimiento
personal y profesional de las mujeres. Estos hallazgos también revelan la

persistencia de roles y estereotipos que comienzan en el hogar y se consolidan
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en la sociedad, asi como un Estado debilitado y poco enfocado en la
implementacion de mejores practicas para la igualdad de género. El estudio
cumplié con los objetivos propuestos.

Loayza, Jerjes (2021) Género, pobreza y derechos laborales en el Peru.
Reflexiones en torno a las desigualdades de género en el &mbito estructural.
Revista Economia 228. Instituto de Investigaciones Econémicas y Sociales
(HES). Abril. 2021. El estudio examina los factores que obstaculizan la inclusion
de las mujeres en el ambito laboral, enfocAndose particularmente en los
argumentos que biologizan y naturalizan estas desigualdades. Se presenta una
critica hacia la perspectiva de igualdad que no toma en cuenta las diferencias
entre mujeres y hombres, convirtiendo esta clasificacibn binaria en una
abstraccién que ignora las realidades socioecondémicas femeninas. Se analizan
los diversos elementos que impiden la igualdad de condiciones entre hombres
y mujeres a nivel institucional en Peru, lo que resulta en estructuras asimétricas
gue limitan las oportunidades de movilidad social para las mujeres. El estudio
también aborda como la organizacion econémica y laboral, al naturalizar la
discriminacion, aumenta la vulnerabilidad de las mujeres. Dado el contexto
patriarcal predominante en Per(, se observa que, a pesar de realizar el mismo
trabajo, las mujeres ganan un 29,6% menos que los hombres, principalmente
porque muchas trabajan menos horas debido a responsabilidades familiares
(INEI, 2019). Ademas, los hombres ocupan roles estratégicos y de liderazgo con
mayor frecuencia que las mujeres, quienes a menudo deben cumplir con los
requerimientos de estos puestos en la jerarquia organizacional. El estudio
concluye que los analisis de género han criticado persistente y ampliamente las
estructuras patriarcales aun vigentes en Peru, tanto en el &mbito privado como
publico. El caso peruano es especialmente preocupante por su rezago en
comparacion con otros paises latinoamericanos y la falta de enfoques que

reconozcan que los comportamientos patriarcales se manifiestan no solo en la
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2.2.

violencia y subordinacion doméstica, sino también en la esfera publica a través
de la perpetuacion de la pobreza femenina, la injusticia en los derechos
laborales y la ausencia de politicas institucionales capaces de reformar un
sistema que afecta negativamente a la poblacion femenina. Las estadisticas
planteadas a nivel nacional se suman para demostrar cuan urgente es enfrentar
institucionalmente la vulneracién a los derechos econémicos femeninos. La
biologizacion de las diferencias entre hombres y mujeres llevaria a la
multiplicacién del trabajo, tanto privado como publico, limitando y, al parecer,
prohibiéndole cualquier intento de incorporarse al ambito publico laboral. A
través de una especie de acuerdo social, econémico y politico, las mujeres
deberan construir una suerte de agencia con suma fortaleza para sobrevivir las
estructuras que subyacen desde antes de su nacimiento, y el de sus madres, y
el de sus abuelas y, asi, histéricamente disefiado, para intentar convencerles de
cuan natural deberia ser la subordinacion y aceptacion de dichos canones
binarios. De cara a los nuevos tiempos de inclusion social post pandemia
COVID19, es importante que el enfoque de género sea transversal y
fundamental en las politicas publicas venideras.
Bases tedricas - cientificas
2.2.1. Marco Legal

Convenio sobre Igualdad de Remuneracién, 1951: Este documento
normativo, uno de los primeros en ser aplicados internamente en el pais,
establecio la necesidad de igualar las remuneraciones entre personas de
diferentes sexos para trabajos de igual valor. Peru ratific6 este convenio el 1 de
febrero de 1960.

Convenio sobre la Discriminacion (Empleo y Ocupacién), 1958: Este
convenio requiere que los paises formulen y lleven a cabo una politica nacional
gue promueva la igualdad de oportunidades y trato en el ambito del empleo y

ocupacion, utilizando métodos adecuados a sus condiciones y practicas
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nacionales para eliminar cualquier forma de discriminacion en este ambito. Peru
ratificé este convenio el 10 de agosto de 1970.

Convenio sobre los Trabajadores con Responsabilidades Familiares,
1981: Este acuerdo obliga a los paises a incluir en su politica nacional el objetivo
de permitir que las personas con responsabilidades familiares que trabajan o
desean trabajar puedan hacerlo sin ser discriminadas y, en la medida de lo
posible, sin que sus responsabilidades familiares interfieran con su desempefio
profesional. Peru ratificd este convenio el 16 de junio de 1986.

Convenio sobre la Proteccion de la Maternidad, 2000: Este convenio
exige que se adopten las medidas necesarias para garantizar que las mujeres
embarazadas o lactantes no sean forzadas a realizar trabajos que puedan ser
perjudiciales para su salud o la de su hijo, o que se hayan identificado como
riesgos significativos para la salud de la madre o del nifio. Per( ratificé este
convenio el 9 de mayo de 2016.

La Constitucion de 1979, determinaba: “Articulo 2.- Toda persona tiene
derecho: 2.- A la igualdad ante la ley, sin discriminaciéon alguna por razén de
sexo, raza, religion, opinion e idioma. El varon y la mujer tienen iguales
oportunidades y responsabilidades. La ley reconoce a la mujer derechos no
menores que al varén.

Articulo 42.- El Estado reconoce al trabajo como fuente principal de la
rigueza. El trabajo es un derecho y un deber social. En toda relacién laboral
gueda prohibida cualquier condicion que impida el ejercicio de los derechos
constitucionales de los trabajadores o que desconozca o rebaje su dignidad. El
trabajo en sus diversas modalidades, es objeto de proteccion por el Estado, sin
disminucion alguna y dentro de un régimen de igualdad de trato.

Articulo 45.- La ley determina las medidas de proteccion a la madre

trabajadora.”
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La Constitucién Politica de 1993, en el inciso 2 del articulo 2 y el inciso
1 del articulo 26, establece que no se debe discriminar por ninguna causa,
exigiendo igualdad de oportunidades para todos. Este enfoque es mas general
y menos protector en comparacion con la Constitucion de 1979. Ademas, el
articulo 191 desde sus inicios, dispone que en los Gobiernos Regionales se
debe garantizar la representacién de género en los Consejos Regionales y
Municipales.

Por otro lado, el articulo 116 de la Ley Organica de Elecciones (Ley N°
26859), modificado por la Ley N° 27387, establece que las listas de candidatos
al Congreso deben cumplir con una cuota de género del 30%.

El articulo 24° de la Convencidn Americana sobre Derechos Humanos,
ratificada por el Peru el 12 de julio de 1978, claramente determina que «Todas
las personas son iguales ante la ley. En consecuencia, tienen derecho, sin
discriminacion, a igual proteccion de la ley.»

En 1995, la Republica del Pera firmé los acuerdos de la Plataforma de
Beijing, reafirmando su compromiso con la eliminacion de las desigualdades de
género y cualquier forma de discriminacion sexual a nivel nacional. Segun la
Plataforma, los Estados se comprometieron a “promover los objetivos de
igualdad, desarrollo y paz para todas las mujeres del mundo, en interés de toda
la humanidad” (ONU, 1995). Este compromiso llevo a la integraciéon del enfoque
de género en las politicas publicas, marcando una diferencia significativa
respecto a los compromisos internacionales anteriores destinados a superar
barreras y obstaculos para la igualdad de género.

El Acuerdo Nacional, que recibi6 la aprobacion de todos los grupos
politicos y representantes de la sociedad civil, incluye la Politica de Estado N°
11, que establece lo siguiente: “Con este objetivo, el Estado: (a) combatira toda
forma de discriminacion, promoviendo la igualdad de oportunidades; (b)

fortalecera la participacion de las mujeres como sujetos sociales y politicos que
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dialogan y conciertan con el Estado y la sociedad civil; (c) fortalecerd una
institucion al mas alto nivel del Estado en su rol rector de politicas y programas
para la promocion de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, es
decir, equidad de género; (d) dara acceso equitativo a las mujeres a recursos
productivos y empleo; (e) desarrollara sistemas que permitan proteger a nifios,
nifias, adolescentes, adultos mayores, mujeres responsables de hogar,
personas desprovistas de sustento, personas con discapacidad y otras personas
discriminadas o excluidas; y (f) promovera y protegera los derechos de los
integrantes de las comunidades étnicas discriminadas, impulsando programas
de desarrollo social que los favorezcan integralmente.”

Un primer avance en la promocion de la igualdad de género fue la
creacion del Ministerio de la Mujer, que asumié el rol de ente rector en esta area.
Posteriormente, se implementaron politicas publicas clave como el Plan de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres. El primer plan, que estuvo
vigente de 2000 a 2005, fue aprobado por el Decreto Supremo N° 001-2000-
PROMUDEH. El segundo plan, que abarcé el periodo de 2006 a 2010, fue
aprobado por el Decreto Supremo N° 009-2005-MIMDES. El tercer plan, vigente
desde 2012 hasta 2017, fue aprobado mediante el Decreto Supremo N° 004-
2012-MIMP. Este plan constituye el marco politico a través del cual el Estado,
tanto a nivel nacional como regional, promueve y asegura la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. Incluye las medidas de politica publica
necesarias para eliminar los obstaculos que impiden el pleno ejercicio del
derecho a la igualdad.

La Ley N° 28983, promulgada el 15 de marzo de 2007, conocida como
la Ley de lgualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, tiene como
objetivo cambiar el enfoque hacia una verdadera igualdad, en lugar de solo

buscar un tratamiento equitativo.
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La Ley Organica de Municipalidades ofrece una proteccién especial para
las mujeres, situandolas al mismo nivel que los nifios, adultos mayores y
personas con discapacidades. Sin embargo, seria mas adecuado resaltar
normativamente que ambos géneros deben participar en igualdad de
condiciones y tener el mismo tipo de derechos y proteccion.

El Decreto Supremo N° 002-97-TR, que aprueba el Texto Unico
Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Formacién y Promocion
Laboral, establece en su articulo 1° que la Politica Nacional de Empleo debe
fomentar la igualdad de oportunidades en el empleo. Ademas, el literal d) del
articulo 29° del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por el Decreto Supremo N°
003-97-TR, sefiala que es nulo el despido por discriminacién o embarazo. El
literal f) del articulo 30° de esa misma norma establece que la hostilizacion
laboral basada en discriminacion se considera equivalente a un despido y
sanciona los actos de hostigamiento sexual. Asimismo, el literal i) del articulo
25° califica como falta grave las acciones de hostigamiento realizadas por
representantes del empleador o cualquier persona en una posicion de autoridad
sobre el trabajador, asi como por el propio trabajador, independientemente del
nivel jerarquico de la persona afectada.

La Ley N° 26772, modificada por la Ley N° 27270, dispone que la oferta
de empleo y el acceso a centros de formacion educativa no deben incluir
requisitos discriminatorios que impidan o alteren la igualdad de oportunidades o
de trato. Esta norma no solo establece multas para quienes cometan tales actos,
sino que también los tipifica como delito. Tras dos modificaciones adicionales
(Ley N° 28867 y Ley N° 30096), las penas van de 2 a 3 afios de prision, y hasta
4 afios si el autor es un funcionario publico.

La Ley N° 28983, cuyo objeto fue «establecer el marco normativo,

institucional y de politicas publicas en los &mbitos nacional, regional y local, para
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garantizar a mujeres y hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad,
dignidad, libre desarrollo, bienestar y autonomia, impidiendo la discriminacion
en todas las esferas de su vida, publica y privada, propendiendo a la plena
igualdad.»

La Ley N° 30709 establece la prohibicion de la discriminacion salarial
entre hombres y mujeres. Sin embargo, esta norma no se limita Gnicamente a
esto. Aunque inicialmente parece repetir el error de centrarse en la igualdad de
remuneracion para trabajos idénticos en lugar de trabajos de igual valor, como
establece el Convenio 100 de la OIT, posteriormente corrige este enfoque. La
ley estipula que deben definirse perfiles de puestos con caracteristicas
especificas para cada uno. Esta medida, que histéricamente se habia aplicado
en el sector publico, se ha incorporado recientemente al ambito privado,
imponiendo esta obligacién a los empleadores. Esta disposicion permite una
mayor transparencia en las normas de acceso al empleo, evitando la presencia
de criterios discriminatorios. Adicionalmente, impide que una mujer embarazada
0 en lactancia, sea despedida o no se le renueve el contrato, como consecuencia
de tal condicion. La primera, como vimos, ya se encuentra contenida dentro del
TUO aprobado por D. S. N° 003-97-TR. Sin embargo, la segunda es una
novedad absoluta, generando la obligacién de alargar el contrato modal hasta
la conclusion del estado de gravidez o la lactancia.

EID. S. N° 005-2018-TR, determina que el Estado, a través del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo, de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral - SUNAFIL y de las Direcciones y/o Gerencias Regionales
de Trabajo y Promocién del Empleo, realizaran campafias de sensibilizacién y
capacitacion en la aplicacion de esta norma.

La Resolucién Ministerial N° 243-2018-TR, aprobé la “Guia que contiene
las pautas referenciales que pueden ser utilizadas por la organizacion

empleadora para evaluar puestos de trabajo y definir el cuadro de categorias y
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funciones”, el modelo de cuadro de categorias y funciones y el contenido minimo
referencial de la politica salarial. Esta contiene algunas estadisticas interesantes
sobre el problema, asi como los pasos que se deben seguir para establecer
politicas remunerativas que impidan la discriminacién por género.

2.2.2. Pobrezay Derechos Laborales

La maternidad introduce una serie de vulnerabilidades en el ambito
laboral, exacerbadas por condiciones patriarcales que limitan las oportunidades
de las mujeres en comparacion con las que tienen los hombres. Un primer
aspecto a considerar es la relacion entre pobreza y género. Para ilustrar esto,
se comparan dos conjuntos de datos estadisticos del Pert con los de la region
latinoamericana. En 2019, la pobreza monetaria en mujeres en Peru era del
51,6%, y la pobreza extrema alcanzaba el 52,2% (Carhuavilca, 2020). En
contraste, a nivel latinoamericano, la incidencia de pobreza en mujeres para
2016, 2017 y 2018 fue de 26,18%, 27% y 26,9%, respectivamente (CEPAL,
2019, p. 106).

Segun Garcia (2010), las desigualdades de género son el resultado de
estructuras social y culturalmente enraizadas que complican la situacion
socioecondmica de las mujeres, especialmente de aquellas en familias mas
vulnerables. Estas condiciones preexistentes, asociadas a la cultura, implican
una dedicacion casi exclusiva a las labores domésticas, lo que restringe el
acceso a actividades productivas y, en consecuencia, perpetia la pobreza. Por
ejemplo, el tiempo dedicado al cuidado de adultos mayores o menores deja a
las mujeres con menos tiempo disponible para el trabajo formal. Investigaciones
en Perd, como las de Cavero, Montalva y Rodriguez (2011), indican que el
embarazo en adolescentes pobres lleva a la entrada temprana al mercado
laboral bajo condiciones precarias.

Mendoza y Subiria (2012) observan que en Perd, las mujeres

embarazadas en transicion a la adultez tienden a asumir roles dependientes de

34



factores como la situacion familiar, etnicidad, pobreza y acceso a redes de
apoyo social. Estas transiciones definen la distribucién de oportunidades y
pueden facilitar o dificultar la inclusién social, perpetuando las inequidades y
limitando el ejercicio de derechos, lo que resulta en altos costos sociales y
economicos. Es crucial incorporar la perspectiva de género para entender la
pobreza, ya que esta perspectiva puede desencadenar situaciones de pobreza
(Garcia, 2010).

Damian (2003) argumenta que al medir la pobreza basandose en
elementos socioecondmicos del hogar, no se identifican las desigualdades de
género. Esto se debe a la forma en que se recaba la informacion en las
encuestas de hogares, donde el ingreso es el Unico recurso considerado,
ignorando el tiempo dedicado a la produccion y reproduccién social del hogar.
El trabajo doméstico, estigmatizado y asociado exclusivamente a las mujeres,
es remunerado de manera muy baja. Gargallo (2012) sefiala que este trabajo se
considera no productivo y no calificado, con salarios bajos y sin horarios fijos.
Estos determinantes, que establecen roles de género, son ideoldgicos,
historicos, religiosos, étnicos, econdmicos y culturales, como menciona Paredes
(2012).

La pobreza y la vulnerabilidad, aunque relacionadas, son condiciones
distintas para entender las carencias econémicas y sociales. La pobreza mide
la situacién del hogar con posterioridad, mientras que la vulnerabilidad evalua el
riesgo de enfrentar dificultades econémicas y sociales antes de que se
materialicen, segun Garcia (2010).

2.2.3. Ley No. 30709

El 30 de Noviembre del 2017 se promulgé la Ley N° 30709 norma que

prohibe la discriminacion remunerativa entre varones y mujeres. En esta ley se

dispuso lo siguiente:
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Articulo 1. Objetivo de la Ley: Esta ley tiene como propdsito prohibir la
discriminacion en la remuneracién entre hombres y mujeres, estableciendo
categorias, funciones y salarios que permitan la aplicacién del principio de igual
remuneracion por igual trabajo. Esta normativa esta alineada con el mandato
constitucional de igualdad de oportunidades sin discriminacion en las relaciones
laborales y con el principio de remuneracién equitativa por trabajo de igual valor
estipulado en la Ley N° 28983, Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres.

Articulo 2. Cuadros de Categorias: Las empresas que ya dispongan de
cuadros de categorias y funciones deberan mantener estos cuadros siempre
gue estén en conformidad con los objetivos de esta ley. Las empresas que no
cuenten con tales cuadros deberan elaborarlos dentro de los ciento ochenta
(180) dias siguientes a la entrada en vigor de esta ley.

Articulo 3. Remuneracion de Categorias sin Discriminacion: La fijacion
de las remuneraciones para cada categoria sera realizada por el empleador sin
incurrir en discriminacion.

Articulo 4. Capacitacion Laboral: La entidad empleadora se compromete
a garantizar que en sus planes de formacién profesional y desarrollo de
capacidades laborales se mantenga igualdad entre mujeres y hombres.

Articulo 5. Condiciones de Trabajo en el Ambito Publico y Privado: La
entidad empleadora debe asegurar un trato digno, un ambiente laboral basado
en respeto y no discriminacién, y la compatibilidad entre la vida personal, familiar
y laboral. Se garantiza especificamente la prevencion y sancion del
hostigamiento sexual, aplicando para estos casos las medidas establecidas en
la Ley N° 27942, Ley de Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual.

Articulo 6. Prohibicion de Despido y No Renovacion de Contrato por
Motivos Relacionados con el Embarazo o Lactancia: Se prohibe que la entidad

empleadora despida o no renueve el contrato de trabajo debido a que las
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2.3.

trabajadoras estén embarazadas o en periodo de lactancia, conforme a lo
estipulado en el Convenio OIT 183 sobre proteccion de la maternidad.

Reglamento de la Norma: El Reglamento de esta ley especifica la
primera disposicidbn complementaria, que modifica el articulo 3 del Decreto
Supremo N° 002-98-TR, que regula la Ley N° 26772 sobre la prohibicion de
discriminacién en ofertas de empleo y acceso a medios de formacién educativa.
Esta modificacion del articulo 3 del Decreto Supremo N° 002-98-TR se detalla
en los términos siguientes: “Articulo 3.- (...) Asimismo, no se consideran
discriminatorias las ofertas de empleo que tienen como propdsito promover una
composicion mas equitativa de mujeres y varones dentro de un sector
ocupacional especifico.”

Como primer comentario, el hecho de pretender establecer cuotas de
genero para puestos de trabajo no es constitucional debido a que las cuotas se
encuentran prohibidas. La Unica excepcién que se permite es la cuota para
personas con discapacidad que se encuentra establecida en el articulo 49° de
la Ley N° 29973, la misma que asciende al 3% del total del personal para el
sector privado.

Por otro lado, si analizamos detenidamente el Gltimo parrafo precedente
podemos apreciar que el mismo evidentemente no es constitucional puesto al
promover cuotas con la finalidad de alcanzar composiciones equitativas de
género en un puesto de trabajo atenta contra el articulo 2° de la Constitucién
gue, establece que todas las personas tienen derecho a la igualdad ante la ley
y que nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, etc.
Definicion de términos basicos.

e Ascenso Laboral: El ascenso de los empleados, tanto hombres como
mujeres, es una prerrogativa del empleador, quien debe ejercerla

basandose en criterios objetivos y justos.
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Compatibilidad o Conciliacion de Vida Personal, Familiar y Laboral: Se
refiere al equilibrio entre el trabajo y la vida personal o familiar, a través de
la implementaciéon de medidas relacionadas con el tiempo y el lugar de
trabajo, con el objetivo de que tanto mujeres como hombres puedan
equilibrar adecuadamente las diferentes facetas de su vida en condiciones
de igualdad.

Cuadro de Categorias y Funciones: Es un mecanismo que permite al
empleador evaluar y organizar los puestos de trabajo en funcién de criterios
objetivos y de las necesidades de su actividad econdmica.

Discriminacion: Se entiende como cualquier distincion, exclusion o
preferencia basada en motivos como raza, sexo, religion, opinion, origen
social, condicién econdmica, estado civil, edad u otras razones, que resulta
en la eliminacién o alteracion de la igualdad de oportunidades o de trato en
el empleo y la ocupacion.

Discriminacion Directa: Ocurre cuando una normativa o practica excluye o
favorece a una persona o grupo de personas en base a un motivo prohibido.
Discriminacion Indirecta: Se presenta cuando las normas o practicas
establecen una medida aparentemente neutral, pero que, en su aplicacion,
afecta desproporcionadamente a un grupo o colectivo protegido, causando
un impacto adverso.

Discriminacion Remunerativa: Se refiere a la existencia de diferencias
salariales basadas en el sexo sin criterios objetivos. Puede ser directa o
indirecta.

Ley: Se refiere a la Ley N° 30709, que prohibe la discriminacion
remunerativa entre hombres y mujeres.

Micro y Pequefia Empresa: Son aquellas empresas que cumplen con los

requisitos establecidos en la Ley N° 28015, Ley de Promocién y
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Formalizacion de la Micro y Pequefia Empresa, y en la Ley N° 30056, Ley
gue Modifica Diversas Leyes para Facilitar la Inversion, Impulsar el
Desarrollo Productivo y el Crecimiento Empresarial, y que estan registradas
en el Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (REMYPE).
Periodo de Lactancia: Es el periodo durante el cual esta en vigor el permiso
por lactancia establecido por la Ley N° 27240, Ley que Otorga Permiso por
Lactancia Materna.

Politica Salarial o Remunerativa: Conjunto de criterios y directrices
establecidos por el empleador para gestionar, fijar o ajustar los diferentes
esquemas de remuneracion de los trabajadores.

Prevencion y Sancion del Hostigamiento Sexual en el Trabajo: Conjunto de
medidas destinadas a prevenir 0 sancionar situaciones de hostigamiento
sexual en el ambito laboral, conforme a la Ley N° 27942, Ley de Prevencion
y Sancion del Hostigamiento Sexual.

Debido Proceso: Derecho humano, civil y politico que garantiza al individuo
un conjunto de garantias procesales durante un procedimiento judicial. Este
derecho se origina en el articulo séptimo de la Declaracion de los Derechos
del Hombre y del Ciudadano de 1789 y en las enmiendas cuarta a séptima
de la Constitucién estadounidense de 1776, adoptadas en 1791.

Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales: Derechos humanos de
caracter social disefiados para garantizar un nivel minimo de bienestar
material, simbdlico y ambiental, con el fin de asegurar la satisfaccion de las
necesidades basicas para una existencia digna. Incluyen derechos como
alimentacion, salud, trabajo (con un salario justo y equitativo, descanso,
derecho a sindicalizarse y a huelga), seguridad social, vivienda, educacion,

propiedad (individual y colectiva), seguridad econdémica, un ambiente sano,
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participacidn en la vida cultural y el acceso a los beneficios de la ciencia, la
investigacion cientifica, literaria y artistica.

Derechos Fundamentales: Pueden ser entendidos desde dos perspectivas:
objetiva, como un sistema normativo que protege la dignidad humana, y
subjetiva, como el conjunto de facultades y atribuciones que tiene toda
persona para su desarrollo pleno. Los derechos fundamentales representan
la combinacién de justicia y coercion; la justicia reconoce la dignidad y
libertad humanas, mientras que la coercion asegura el cumplimiento de
estos derechos tanto para los individuos como para el Estado.

Derechos Humanos: Son los derechos inherentes a todos los seres
humanos por el simple hecho de ser humanos, independientemente de la
nacionalidad, género, origen étnico o nacional, color, religion, idioma u otra
condicién. Estos derechos universales no estan garantizados por ningun
Estado en particular.

Garantias Individuales: Son las garantias de proteccion de los derechos
individuales reconocidos y protegidos en las respectivas Constituciones.
Estas garantias limitan la actuacién de las autoridades publicas. El juicio de
amparo es uno de los medios para defender las violaciones a estas
garantias individuales.

Garantias Sociales: Son las garantias constitucionales que protegen los
derechos sociales y econémicos del individuo.

Principio de Legalidad: Este principio fundamental del derecho publico
implica la subordinaciéon del poder publico a la ley, garantizando asi la
seguridad juridica.

Abintestato: Se refiere a la condicién de ser heredero cuando no hay
testamento. Una persona se convierte en heredero abintestato de acuerdo

con la ley en ausencia de un testamento. Para ser reconocido como
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heredero abintestato, es necesario formalizar un expediente de declaracion
de herederos, ya sea notarial o judicial, dependiendo del parentesco con el
fallecido.

Abrogar: Significa suprimir la vigencia total de una ley. En el lenguaje
juridico, el término abrogacion se refiere a la eliminacion completa de la
obligatoriedad de una ley, codigo o reglamento. Aunque "abrogar" es un
término en desuso, se prefiere "derogar” en la practica.

Absorcién: Se refiere a la fusibn de empresas en la que la empresa
absorbente asume los activos y pasivos de la empresa absorbida antes de
su disolucién. La absorcién requiere la aprobacién de las Juntas Generales
de ambas sociedades, debe formalizarse mediante escritura publica e
inscribirse en el registro mercantil.

Aceptacion de Herencia: Es el acto mediante el cual una persona acepta la
herencia que se le ha conferido por testamento o abintestato, asumiendo
todas las consecuencias legales asociadas. El heredero acepta la herencia
tanto en términos de los activos como de las deudas y obligaciones del
fallecido. Esta aceptacion puede ser expresa o tacita, aungue generalmente
se realiza mediante una escritura notarial.

Acreedor: Es la persona fisica o juridica que tiene el derecho de exigir el
cumplimiento de una obligacién, ya sea en términos de pago de dinero o de
cualquier otra prestacion a la que el deudor esté obligado.

Acreedor Hipotecario: Es el acreedor cuyo crédito estd garantizado
mediante una hipoteca.

Acta: Es un documento escrito que recoge lo ocurrido durante una
asamblea, congreso, sesion, vista judicial u otra reunion, asi como los
acuerdos o decisiones tomadas. Las actas pueden ser publicas o privadas,

dependiendo del contexto en el que se elaboren.
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Acta de Notificacion: Es un acta notarial mediante la cual un notario notifica
a una persona o0 personas un determinado contenido, a solicitud de un
interesado.

Acta de Notoriedad: Es un acta en la que un notario verifica la notoriedad
de ciertos hechos con relevancia juridica, mediante la comprobacién de
documentos, inspeccién fisica y testimonios. Esta acta no proclama
derechos, sino que manifiesta la opinion cualificada del notario sobre la
notoriedad de los hechos, facilitando la resolucién de expedientes que de
otro modo deberian ser tratados por los tribunales.

Acta de Subsanacion: Es un acta mediante la cual un notario corrige errores,
omisiones o defectos materiales en un documento, sin modificar las partes
esenciales del mismo.

Acta Notarial: Es el documento publico autorizado por el notario que certifica
y da fe de un hecho o circunstancia que no es objeto de contrato.

Activo: Se refiere al conjunto de bienes y derechos, tanto materiales como
inmateriales, que una persona fisica o juridica posee.

Activo Hereditario: Son los bienes y derechos que forman parte de la
sucesion de una persona fallecida.

Acto de Ultima Voluntad: Es el acto juridico mediante el cual se dispone del
destino del patrimonio tras la muerte del otorgante, generalmente en forma
de testamento. También se conocen como actos "mortis causa”.

Acto Inter Vivos: Es el acto juridico que tiene efectos durante la vida del
otorgante, en contraposicion a los actos de Ultima voluntad.

Acto Juridico: Es un hecho voluntario que crea, modifica o extingue
relaciones juridicas. Para que tenga efecto, debe realizarse conforme a los

requisitos legales establecidos para cada caso.
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2.4.

e Actuacion Judicial: Se refiere a cualquier accién derivada de un
procedimiento judicial.

e Adverar: Es el proceso de certificar la veracidad de un documento o la
autenticidad de un hecho. Esta tarea corresponde al juez, quien determina
la veracidad o falsedad de un documento.

o Albacea: Es la persona encargada de cumplir la Ultima voluntad del fallecido
y de custodiar sus bienes hasta su distribucién entre los herederos. El
albacea protege y administra el patrimonio del difunto, interviniendo en
cuestiones legales y ejecutando las disposiciones del testamento.

e Amortizacion: Consiste en la reduccién gradual de una deuda mediante
pagos periddicos sobre el capital prestado.

¢ Antefirma: Es el texto que precede a la firma.

Formulacion de hipoétesis.

2.4.1. Hipotesis general.

La contratacion equitativa basada en razones de género que busca
promover en determinados sectores laborales la composicion equitativa de
hombres y mujeres segun la modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es
inconstitucional porque al aplicar la discriminacién positiva colisiona contra el
derecho a la igualdad planteado en nuestra Constitucion Politica.

2.4.2. Hipotesis especificas.

Se considera inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos
de trabajo porque las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcién
permitida es la cuota para personas con discapacidad (Articulo 49° de la Ley N°
29973).

Se considera inconstitucional promover cuotas con la finalidad de
alcanzar composiciones equitativas de género en un puesto porque atenta

contra el articulo 2° de la Constitucion que, establece que todas las personas
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2.5.

2.6.

tienen derecho a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser discriminado por
motivo de origen, raza, sexo, idioma, etc.

La Ley N° 26772 (referida a las ofertas de empleo no discriminativas) y
gue no ha considerado expresamente en su texto la cuota de genero no puede
ser regulada mediante un Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709)
gue regula el asunto de las cuotas de genero materia no considerada en la Ley
26772.

Aplicar una medida que permite equilibrar la representacion de un
género sin importar las aptitudes de los postulantes seria discriminatoria porque
se estaria postergando a personas preparadas solo por no ser del género a
equilibrar

Contratar personal con la unica finalidad de cumplir con las cuotas por
género seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial.
Identificacion de variables.

Variable 1: Contratacion laboral equitativa en basada en razones de
género.

Variable 2: Constitucionalidad
Definicién operacional de variables e indicadores.

Contratacion laboral equitativa basada en razones de género:

Propender por la prevencion y eliminacion de discriminaciones contra las
mujeres en el ambito laboral, de manera concreta en las diferentes formas de
vinculacion laboral y en la base salarial.

Constitucionalidad de una norma:
Se refiere a la conformidad o compatibilidad de una ley, norma o acto

con respecto a la Constitucion que rige al Estado
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3.1.

3.2.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION
Tipo de investigacion.

La investigacion actual, siguiendo la terminologia de Sanchez Carlessi
(2018), se puede clasificar como una investigacion de tipo descriptiva
explicativa. Segun este autor, este tipo de investigacion tiene como objetivo
describir un fenémeno y explicar sus relaciones con otros factores. Hernandez
Sampieri (2017) sefiala que los estudios explicativos van mas alla de la mera
descripcion de un concepto o fenébmeno, o de establecer relaciones entre
variables, ya que se enfocan en identificar las causas de los eventos o
fenomenos.

Nivel de investigacion.

El nivel de investigacion que se utilizara sera el "correlacional”, segun lo
propuesto por Sanchez Carlessi (2005). Segun Cazau (2006), la investigacion
correlacional tiene como propoésito evaluar el grado de relacion que puede existir
entre dos 0 mas conceptos o variables dentro de un mismo grupo de sujetos. Su
propésito especifico es determinar si existe una correlacion, identificar el tipo de
correlacion y medir su grado o intensidad, es decir, la magnitud de la relacion

entre las variables.
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3.3.

Por lo tanto, el propdsito fundamental de la investigacién correlacional
es prever el comportamiento de un concepto o variable basandose en el
comportamiento de otras variables relacionadas.

Hernandez Sampieri (2017) sefiala que la investigacién correlacional
tiene como objetivo asociar variables siguiendo un patrén predecible para un
grupo o poblacién. Este tipo de estudio busca comprender la relacion o el grado
de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto
especifico. Aunque en ocasiones se analiza la relacién entre solo dos variables,
es comun que se investiguen relaciones entre tres, cuatro o mas variables. Los
estudios correlacionales miden cada una de las variables (presuntamente
relacionadas) y posteriormente cuantifican y analizan la conexion entre ellas.
Estas correlaciones se fundamentan en hipétesis que luego son sometidas a
prueba.

En funcion de lo anterior, las puntuaciones obtenidas a partir de los
instrumentos aplicados serdn ingresadas en un programa estadistico
informatico, en este caso, el Statistical Package for Social Science (SPSS
Ver.20 para Windows). A continuacion, se procedera a realizar la correlacion de
las variables mencionadas utilizando el Coeficiente de Correlacion Lineal
Producto-Momento de Pearson, con el objetivo de determinar si existen
relaciones significativas entre dichas variables.

Métodos de investigacion.

El método empleado fue el hipotético-deductivo. De acuerdo con Bunge
(2006), este método sigue un proceso estructurado que incluye:

1. La identificacion de un problema a partir de observaciones de un caso

particular;

2. Laformulacién de una hipétesis explicativa para abordar dicho problema;
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3.4.

3.5.

3. Lavalidacion empirica de la hip6tesis mediante un razonamiento deductivo,
generalmente utilizando un enfoque cuantitativo. En este contexto, cada uno

de los integrantes de la muestra constituye la unidad de observacion.

Disefio de investigacion.

La investigacion se caracterizd por tener un disefio "no experimental”,
como lo sefiala Sanchez Carlessi (2005), ya que no se manipuld ninguna
variable. Asimismo, se tratdé de una investigacion de "corte transversal", seguin
Ander Egg (2004), porque el analisis se realizé sobre un fenébmeno en un lugar
y momento especificos.

Poblacion y muestra.

La poblacion investigada estaba constituida por integrantes de diversos
niveles de la Corte Superior de Pasco, entre ellos jueces y secretarios, asi como
abogados del Distrito Judicial de Pasco. También incluyé a estudiantes de la
Facultad de Derecho y Ciencias Politicas de la Universidad Nacional "Daniel
Alcides Carrién" y analistas especializados en temas de identidad cultural y
discriminacion racial. El universo total estimado fue de 200 personas.

De esta poblacion, se seleccion6 una muestra representativa que abarca
el 95% de los casos con un margen de error del 0.05. La muestra fue
determinada utilizando la férmula propuesta por Blalock (2002):

2

n= (2) (P.O.N)

2 2

(B) (N-1) + (2) (P.Q)

En donde:
Z = Desviacion Estandar
E = Error de Muestreo

P = Probabilidad de ocurrencia de los casos
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3.6.

3.7.

Q=(1-)
N = Tamarfio del Universo
n = Tamafo del Universo

Los factores considerados en la férmula, para determinar el tamafio de
la muestra fueron: Z=1.96 E =0.05 P =0.50 Q = 0.50 N =200 n = Resultado a
obtener (Muestra) Sustituyendo: 2 n = (1.96) (0.5 X 0.5) 200 . 2 2 (0.05) (200 -
1) + (1.96) (0.5 X 0.5) n = 67 La muestra estuvo conformada por 67 personas.
El muestreo aplicado fue el muestreo probabilistico.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para determinar el tamafio de la muestra, se consideraron varios
factores en la férmula, incluyendo: Z = 1.96, E = 0.05, P =0.50,Q =0.50y N =
200. El proposito de la formula era calcular el valor de "n", que representa el
tamafio de la muestra requerida. Al reemplazar los valores en la ecuacion, se
utilizé la siguiente operacion matematica:

[n = \frac{(1.96"2)(0.5 \times 0.5) \times 200}(0.05"2)(200 - 1) +
(1.9672)(0.5 \times 0.5)}\]

Tras efectuar los célculos, se obtuvo un tamafio de muestra de 67
personas. En cuanto al método de seleccién de los participantes, se aplicé el
muestreo probabilistico, lo que asegura que todos los elementos de la poblacion
tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados para formar parte de la
muestra.

Seleccién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de
investigacion.

Para recopilar la informacion se utilizé6 un cuestionario basado en la
Escala de Likert, compuesto por seis items con cuatro opciones de respuesta,
lo que permiti6 evaluar las opiniones de los participantes respecto a las variables
en estudio. Este cuestionario fue disefiado y validado por la autora de la

investigacion, y consta de seis preguntas con cuatro alternativas de respuesta.
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3.8.

3.9.

3.10.

La autora se encarg6 de llevar a cabo los estudios de confiabilidad del
instrumento. Para validar el cuestionario, se utilizé el método de validacion por
criterio de jueces, mientras que la confiabilidad fue verificada mediante la
Prueba Alpha de Cronbach. Ambos andlisis demostraron que el instrumento era
valido y confiable (ver Anexo).

Técnicas de procesamiento y analisis de datos.

Los datos recopilados se ingresaron en una base de datos creada con el
software estadistico SPSS version 25 para llevar a cabo los analisis estadisticos
necesarios. Para evaluar la significancia de las respuestas en los items de cada
cuestionario, se utilizé la Prueba de Chi-Cuadrado para una sola muestra.
Ademés, para analizar la relacion entre las dos variables, se aplico la Prueba de
Correlacion de Chi-Cuadrado de Pearson, también para una sola muestra.
Tratamiento estadistico.

Dado que el nivel de la investigacion es correlacional, se utilizé el andlisis
de correlacion Chi-Cuadrado para una sola muestra con el fin de verificar las
hipotesis planteadas. Se consideraran comprobadas aquellas hipétesis cuyos
resultados muestren correlaciones positivas y significativas con un nivel de p
menor a 0.05. Ademas, se crearon graficos pertinentes y se llevaron a cabo los
andlisis correspondientes.

Orientacion ética, filoséfica y epistémica

En la investigacion se garantizdé la confidencialidad de los datos
obtenidos, utilizandolos exclusivamente para abordar la probleméatica del
estudio. Se respetaron los derechos de autor en la recoleccion de citas y
referencias bibliograficas. El estudio conté con la autorizacién de las autoridades
pertinentes y se obtuvo el consentimiento informado de los participantes y/o de
sus padres, manteniendo siempre la confidencialidad y el respeto por los datos

personales.
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En cuanto a la filosofia que fundamenta la investigacién, se basé en los
principios del Derecho Penal Econdmico, una rama del Derecho destinada a
proteger a la sociedad de delitos relacionados con actividades empresariales y
fiscales, tales como delitos societarios, estafas, delitos contra el patrimonio,
contra los consumidores, financiacion ilegal de partidos, cohecho, malversacion,
prevaricacion administrativa, blanqueo de capitales, trafico de influencias,
corrupcion empresarial y estafas piramidales. Ademas, el Derecho Penal
Econdmico aborda la responsabilidad penal de las personas juridicas.

Esta rama del Derecho emergié como respuesta a la delincuencia
cometida por individuos de alta posicion social que, a pesar de su buena
reputacion, incurrian en delitos. Edwin Sutherland introdujo el concepto de
"delincuente de cuello blanco" en 1939. Posteriormente, con la Revolucion
Industrial, los Estados comenzaron a regular sus sistemas econdmicos debido
a que el desarrollo econémico propicié que la delincuencia de cuello blanco

explotara la situacién para cometer delitos.
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4.1.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Descripcién del trabajo de campo.

Para la recopilacion y procesamiento de los datos se siguieron los

siguientes procedimientos:

1.

Coordinacién directa con los responsables directivos de las instituciones
académicas que nos facilitaron el acceso a la muestra a fin de aplicar los
instrumentos.

Conforme se planted, obtuvimos el consentimiento informado de los
involucrados.

Realizamos, previamente, la prueba piloto que verificé la funcionalidad,
validez y confiabilidad de los instrumentos.

Se aplicaron los instrumentos de investigacion.

Se calificaron los cuestionarios completados.

Las puntuaciones obtenidas fueron transferidas al Programa Estadistico
SPSS V. 25 para realizar los analisis estadisticos necesarios.
Desarrollamos los procesos estadisticos correspondientes para verificar las

propuestas planteadas en las hipotesis.
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4.2.

8. Finalmente, analizamos los resultados de las muestras, con ello,

elaboramos las conclusiones y se formularon las recomendaciones

adecuadas.

Presentacién, analisis e interpretacion de resultados.

a) Resultados del Cuestionario sobre Inmediacién Notarial

Conforme lo planteamos, la muestra del estudio se sometié al siguiente
cuestionario:

¢La contratacion equitativa basada en razones de género segun la
modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional porque
al aplicar la discriminacion positiva (acciones dirigidas a reducir practicas de
discriminacién en contra de colectivos excluidos y marginados) colisiona
contra el derecho a la igualdad planteado en nuestra Constitucion Politica?
¢ Es inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos de trabajo
porgue las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcion permitida
es la cuota para personas con discapacidad (Articulo 49° de la Ley N°
29973)?

¢Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de alcanzar
composiciones equitativas de género en un puesto porgue atenta contra el
articulo 2° de la Constitucion que, establece que todas las personas tienen
derecho a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser discriminado por
motivo de origen, raza, sexo, idioma, etc.?

¢LaLey N° 26772 (referida a las ofertas de empleo no discriminativas) y que
no ha considerado expresamente en su texto la cuota de genero no puede
ser regulada mediante un Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N°
30709) que regula las cuotas de genero materia no considerada en la Ley

267727

52



b)

¢Al aplicar una medida que permite equilibrar la representacién de un género
sin importar las aptitudes de los postulantes se estaria discriminando a
personas preparadas por no ser del género a equilibrar?

¢, Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por
género seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial?
Respuestas al Item 1 del Cuestionario sobre Contratacién Equitativa
La muestra del estudio, compuesta por 67 personas, respondio al item 1 del
Cuestionario: ¢La contratacion equitativa basada en razones de género
segun la modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional
porque al aplicar la discriminacion positiva (acciones dirigidas a reducir
practicas de discriminacién en contra de colectivos excluidos y marginados)
colisiona contra el derecho a la igualdad planteado en la Constitucion

Politica? Recabandose las siguientes respuestas:

Tabla 1

¢La contratacion equitativa basada en razones de género es inconstitucional

porque al aplicar la discriminacion positiva colisiona contra el derecho a la

igualdad planteado en la Constitucion Politica?

OPINION

M observado  Mesperada Residuo
TOTALMENTE DE a7 16,3 40,3
ACUERDO
DE ACLUERDO 3 16,8 -13,8
EM DESACUERDO 4 16,8 -12.8
TOTALMEMNTE EM 3 16,8 -1348
DESACLERDO
Total 67

Esta distribucién se muestra en el siguiente grafico:
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Grafico 1

¢La contratacion equitativa basada en razones de género es inconstitucional
porque al aplicar la discriminacion positiva colisiona contra el derecho a la
igualdad planteado en la Constitucion Politica?

OPINION

Porcentaje

TOTALMENTE DEACUERDO EN T0TAII.EnENTE

DE ACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

OPINION
Casos ponderados por valores

Como resultado, apreciamos la aplicacion de la Razon Chi Cuadrado

determinando la significacion de las respuestas a este item.

Estadisticos de prueba

QOPIMIOM
Zhi-cuadrado 129,000°
al 3
Sig. asintdtica ,Jooo

a. 0 casillas (0,0%)
han esperado
frecuencias
menores que 5. La
frecuencia minima
de casilla
esperada es 16,8.

La Razén Chi Cuadrado es de 129,00 la misma que tiene un nivel de
significacion de .000, lo que es altamente significativo, determinando que la
opinién de los encuestados, sobre este item es muy relevante.

El 86% de los encuestados expresa que la norma asi modificada es
inconstitucional colisiona contra el derecho a la igualdad planteado en la

Constitucion Politica.
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c) Respuestas al Item 2 Del Cuestionario Sobre Contratacién Equitativa
Los encuestados (67 personas) para la interrogante 2 del Cuestionario sobre
Contratacion Equitativa respondié del siguiente modo al item 2: ¢Es
inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos de trabajo porque
las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcion permitida es la
cuota para personas con discapacidad (Articulo 49° de la Ley N° 29973)? Se
obtuvieron las siguientes respuestas:

Tabla 2

¢ Es inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos de trabajo
porque las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcién permitida es
la cuota para personas con discapacidad?

OPINION

M observado M esperada Residuo
TOTALMEMTE DE 55 16,8 383
ACUERDD
DE ACUERDO ] 16,8 -10,8
EM DESACUERDO 5 16,8 -11.,8
TOTALMEMNTE EN 1 16,8 -158
DESACUERDO
Total 67

Podemos apreciar el resultado en el siguiente grafico:

Grafico 2
¢ Es inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos de trabajo
porque las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica excepcion permitida es

la cuota para personas con discapacidad?

OPINION

Porcentaje

TOTALMENTE DE ACUERDO EN TOTALMENTE

DE ACUERDO DESACUERDO EN
DESACUERDO

OPINION
Casos ponderados por valores
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d)

Luego, visualizamos la aplicacién de la Razén Chi Cuadrado determinando

la significacion de las respuestas a este item.

Estadisticos de prueba

Dol o o e ] N |
Chi-cuadrado 117,299
al 3
Sig. asintdtica Jooo

a. 0 casillas (0,0%)
han espaerado
frecuencias
menores quea 5. La
frecuencia minima
de casilla
esperada es 16,3,

La Razo6n Chi Cuadrado expresada es de 117.29 lo que expresa un nivel de
significacion de .000, la misma que es altamente significativa afirmando que
las opiniones sobre este item son muy relevantes.

Es decir, gran porcentaje (82%) de los encuestados expresa que analiza y
evalla de manera personal y reiterativa que las cuotas de asignacion -salvo
para los discapacitados es inconstitucional.

Respuestas al Item 3 del Cuestionario sobre Contratacién Equitativa
La muestra del estudio (67 personas) ante la pregunta 3 del Cuestionario
sobre Contratacién Equitativa respondié de la siguiente manera al item 3:
¢Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de alcanzar
composiciones equitativas de género en un puesto porque atenta contra el
articulo 2° de la Constitucion que, establece que todas las personas tienen
derecho a la igualdad ante la ley y que nadie debe ser discriminado por
motivo de origen, raza, sexo, idioma, etc? Se recabaron las siguientes

respuestas:
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Tabla 3

¢ Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de alcanzar
composiciones equitativas de género en un puesto porque atenta contra el
articulo 2° de la Constitucion?

OPINION

M observado  HMesperada  Residuo
TOTALMEMTE DE a2 16,5 355
ACUERDO
DE ACLUERDO a 16,5 -8,5
EM DESACUERDO A 16,5 -11,5
TOTALMEMTE EM 1 16,5 -16,5
DESACUERDO
Total Ga

Esta distribucion puede apreciarse en el siguiente gréfico:

Grafico 3

¢ Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de alcanzar
composiciones equitativas de género en un puesto porque atenta contra el
articulo 2° de la Constitucion?

OPINION

Porcentaje

7,58%

TOTALMENTE DE ACUERDO EN TO

DE ACUERDO DESACUERDO EN

DESACUERDO
OPINION

Casos ponderados por valores

A continuacion. apreciamos la aplicacién de la Razén Chi Cuadrado para
determinar la significacion de las respuestas a este item.

Estadisticos de pruseha

QP Ir-ICr
Zhi-cuadrado 103, 3339
al 3
Sig. asintadtica aoo0

a. 0 casillas (0,0%0)
han esparado
frecuencias
menoras quea 5. La
frecuaencia minima
cde casilla
esperacda es 16,5,
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La Razon Chi Cuadrado encontrada es de 103.33 la cual tiene un nivel de
significacion de .000, el cual es altamente significativo determinando que
esta opinidn sobre este item es muy relevante.

Es decir, el 78% de los encuestados considera que es inconstitucional la
discriminacién por razones de raza, idioma, sexo, etc.

Respuestas al Item 4 del Cuestionario sobre Contratacion Equitativa
La muestra del estudio (67 personas) ante la pregunta 4 del Cuestionario
sobre Contratacion Equitativa de la siguiente manera al item 4: ¢La Ley N°
26772 (referida a las ofertas de empleo no discriminativas) y que no ha
considerado expresamente en su texto la cuota de genero no puede ser
regulada mediante un Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709)
que regula las cuotas de genero materia no considerada en la Ley 26772?

Se recabaron las siguientes respuestas:

Tabla 4

¢La Ley N° 26772 no puede ser regulada mediante un Decreto Supremo

(Reglamento de la Ley N° 30709) que regula las cuotas de genero materia no

considerada en la Ley 267727

OPINION

Mobservado  Mesperada Residuo
TOTALMEMTE DE 50 16,8 333
ACUERDO
DE ACUERDD 10 16,8 -6,8
EMN DESACUERDO 6 16,8 -10,8
TOTALMEMTE EN 1 16,8 -14,8
DESACLUERDD
Total 67

Esta distribucion puede apreciarse en el siguiente grafico:
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Grafico 4

¢La Ley N° 26772 no puede ser regulada mediante un Decreto Supremo
(Reglamento de la Ley N° 30709) que regula las cuotas de genero materia no
considerada en la Ley 267727

OPINION

Porcentaje

TOTALMENTE DE ACUERDO EN
DE ACUERDO DESACUERDO

EN
DESACUERDO

OPINION
Casos ponderados por valores

A continuacién. apreciamos la aplicacion de la Razén Chi Cuadrado para

determinar la significacién de las respuestas a este item.

Estadisticos de prueba

OFPIMTOM
Chi-cuadrado a0,433°
al 3
Sig. asintdtica oo

a. 0 casillas (0,0%)
han esperado
frecuencias
menoares que 5. La
frecuencia minima
de casilla
esperada es 16 8.

La Razon Chi Cuadrado encontrada es de 90.33 la cual tiene un nivel de
significacion de .000, el cual es altamente significativo determinando que
esta opinién sobre este item es muy relevante.

Es decir, el 74% de los encuestados considera que un Decreto Supremo
referido a una norma concreta no puede regular una Ley que regula otra
materia.

f) Respuestas al Item 5 del Cuestionario sobre Contratacion Equitativa

La muestra del estudio (67 personas) ante la pregunta 5 del Cuestionario

sobre Inmediacion Notarial respondié de la siguiente manera al item 5. ¢ Al
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aplicar una medida que permite equilibrar la representacion de un género sin
importar las aptitudes de los postulantes se estaria discriminando a personas
preparadas por no ser del género a equilibrar? Se recabaron las siguientes
respuestas:

Tabla 5
SAl aplicar una medida que permite equilibrar la representacion de un género
sin importar las aptitudes de los postulantes se estaria discriminando a

personas preparadas por no ser del género a equilibrar?

OPINION

Mobservado  MNesperada Residuo
TOTALMEMNTE DE 46 16,8 283
ACUERDO
CE ACUERDO 10 16,8 -G8
ErN DESACUERDO f 16 8 -108
TOTALMEMNTE EN 5 16,8 -11,8
CESACUERDO
Total 67

Esta distribucion puede apreciarse en el siguiente gréfico:

Gréfico 5
¢Al aplicar una medida que permite equilibrar la representacién de un género
sin importar las aptitudes de los postulantes se estaria discriminando a

personas preparadas por no ser del género a equilibrar?

OPINION

Porcentaje

TOTALMENTE DE ACUERDO

EN TOTALMENTE
DE ACUERDO DESACUERDO EN

DESACUERDO

OPINION
Casos ponderados por valores

A continuacioén. apreciamos la aplicacién de la Razén Chi Cuadrado para

determinar la significacion de las respuestas a este item.
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9)

Estadisticos de prueba

QORI
Chi-cuadrado 68,9409
al 3
Sig. asintdtica ,ooo

a. 0casillas (0,0%)
han esperado
frecuencias
menores que 5. La
frecuencia minima
de casilla
esperada es 16,8,

La Razon Chi Cuadrado encontrada es de 68.94 la cual tiene un nivel de
significacion de .000, el cual es altamente significativo determinando que
esta opinidn sobre este item sea muy relevante.

Es decir, el 68% de encuestados sefialé que una medida de contratacién
equitativa por genero puede discriminar en la practica a personas
preparadas que por no ser del género a equilibrar puede no ser considerada.
Respuestas al Item 6 del Cuestionario sobre Contratacion Equitativa
La muestra del estudio (67 personas) ante la pregunta 6 del Cuestionario
sobre Inmediacion Notarial respondié de la siguiente manera al item 6:
¢ Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por
género seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial? Se

recabaron las siguientes respuestas:

Tabla 6

¢ Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por género

seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial?

OPINION

M observado M esperada Residuo
TOTALMEMNTE DE 32 16,8 15,3
ACLUERDO
DE ACUERDOD 20 16,8 33
EM DESACUERDOD 10 16,8 -6,8
TOTALMEMNTE EM g 16,8 -11.8
DESACUERDO
Total 67

Esta distribucion puede apreciarse en el siguiente gréfico:
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Gréfico 6
¢ Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por género

seria una medida muy poco eficiente a nivel empresarial?

OPINION

Porcentaje

TOTALMENTE DE ACUERDO EN TOTAIéIKI‘ENTE

DE ACUERDO DESACUERDO
DESACUERDO

OPINION
Casos ponderados por valores

A continuacion. apreciamos la aplicacién de la Razén Chi Cuadrado para

determinar la significacion de las respuestas a este item.

Estadisticos de

prueba
OPINIOMN
Chi-cuadrado 25,4787
al V 3
; Siig. asintotica | .000

a. 0 casillas (0,09)
han esperado
frecuencias
menores que 5. La
frecuencia minima
de casilla
esperada es 16,8.

La Razon Chi Cuadrado encontrada es de 25.47 la cual tiene un nivel de
significacion de .000, el cual es altamente significativo determinando que
esta opinidn sobre este item sea muy relevante.

Es decir, el 47% de los encuestados considera que contratar personal con
la Unica finalidad de cumplir con las cuotas por género seria una medida muy

poco eficiente a nivel empresarial.
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h) Resultados en el Cuestionario sobre la Inmediacion Notarial
El 86% de los encuestados manifiesta que la contratacién equitativa basada
en razones de género segun la modificatoria del reglamento de la Ley N°
30709 es inconstitucional porque colisiona contra el derecho a la igualdad
planteado en la Constitucién Politica? que mantiene personalmente un
contacto directo con sus clientes durante el procedimiento registral.
El 82% de los encuestados considera que es inconstitucional establecer
cuotas de genero para puestos de trabajo porque las cuotas se encuentran
prohibidas y la Unica excepcion permitida es la cuota para personas con
discapacidad (Articulo 49° de la Ley N° 29973)?
El 78% de los encuestados considera que es inconstitucional promover
cuotas con la finalidad de alcanzar composiciones equitativas de género en
un puesto porque atenta contra el articulo 2° de la Constitucién que,
establece que todas las personas tienen derecho a la igualdad ante la ley y
que nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma,
etc?
El 74% de los encuestados considera que la Ley N° 26772 (referida a las
ofertas de empleo no discriminativas) la cual no ha considerado
expresamente en su texto la cuota de genero no puede ser regulada
mediante un Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709) que si
regula las cuotas de genero materia no considerada en la Ley 26772.
El 68% de encuestados sefald que al aplicar una medida que permite
equilibrar la representacion de un género sin importar las aptitudes de los
postulantes se estaria discriminando a personas preparadas por no ser del
género a equilibrar lo cual es inconstitucional.
El 47% de los encuestados consideran que contratar personal con la Unica
finalidad de cumplir con las cuotas por género seria una medida muy poco

eficiente a nivel empresarial.
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4.3.

4.4,

Prueba de hipoétesis.

Es un proceso que permite tomar una decision sobre una hipGtesis
especifica. La prueba de hipétesis evalla si lo planteado tiene una alta
probabilidad de ser verdadero o no. En este caso, se utilizé la Prueba de Chi
Cuadrado para una unica muestra. El nivel de significacion aplicado, tanto para
el Chi Cuadrado como para la Correlacion de Pearson, fue de 0.05, lo cual es
comun en las Ciencias Sociales. Un nivel de significacion menor a 0.05 indica
resultados mas significativos, mientras que uno superior sugiere mayor
incertidumbre. Cabe destacar que la certeza absoluta sobre la veracidad de una
hipotesis solo seria posible si se analizara toda la poblacion, algo que en la
mayoria de los casos es impracticable. Por ello, es crucial un método riguroso
de prueba de hipétesis para evitar conclusiones erroneas.

Discusion de resultados.

Uno de los estudios mas recientes realizados por la Organizacion para
la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) sefiala que persisten las
brechas salariales entre hombres y mujeres, a pesar del elevado nivel educativo
alcanzado por las mujeres (OCDE, 2017). En respuesta, muchos paises
miembros de la OCDE han comenzado a implementar politicas de transparencia
salarial, obligando a las empresas a reportar las diferencias salariales por
género. De manera similar, la ONU ha establecido los Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), destacando la igualdad de género y el trabajo decente como
uno de los principales objetivos. Se espera que tanto los gobiernos como el
sector privado adopten medidas para alcanzar este objetivo.

En Peru, se han tomado varias acciones para abordar esta problematica.
En 2017, se promulgo la Ley 30709, que prohibe la discriminacion salarial entre
hombres y mujeres, junto con su reglamento correspondiente. En 2019, se
publicé el Protocolo para la Fiscalizacién de las Obligaciones en Materia

Remunerativa, siguiendo la ley mencionada. Posteriormente, el Ministerio de
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Trabajo y Promocion del Empleo emitié una guia, denominada “Guia que
contiene las pautas referentes que pueden ser utilizadas por la organizacion
empleadora para evaluar puestos de trabajo y definir el cuadro de categorias y
funciones”, que establecia las directrices para cumplir con las obligaciones de
la Ley y su reglamento.

La actual Constitucion Politica del Peru regula el derecho fundamental al
trabajo en los articulos 2°, 22° y 23°. Estos articulos aseguran que toda persona
tiene el derecho a trabajar libremente, que el trabajo es fundamental para el
bienestar social y la realizacién personal, y que es una prioridad para el Estado.
La Constitucion también prohibe que ninguna relacion laboral limite el ejercicio
de los derechos constitucionales o degrade la dignidad del trabajador. El
derecho al trabajo también estd reconocido en diversos instrumentos
internacionales, como la Declaracion Universal de Derechos Humanos, el Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, y el Protocolo de
San Salvador, entre otros.

Sanguineti (2009) sefiala que el andlisis del derecho al trabajo como
derecho fundamental subraya su conexion con la proteccién de la dignidad de
la persona y el ejercicio de sus derechos ciudadanos. Este derecho no solo esta
vinculado con la calidad de ciudadano, sino también con la dignidad intrinseca
gue la Constitucion reconoce a cada individuo. Por lo tanto, toda persona debe
tener el derecho a trabajar de manera plena, sin limitaciones arbitrarias o
desproporcionadas. En el contexto laboral, se deben respetar todos los
derechos de los trabajadores, garantizados tanto por el Estado como por los
empleadores y los demas trabajadores.

Es importante diferenciar entre los derechos especificos y los
inespecificos. Parlomeque (2001) define los derechos inespecificos como
aquellos constitucionales de caracter general que pueden ser ejercidos por los

trabajadores en sus relaciones laborales, como el derecho a la intimidad, la
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libertad religiosa y la igualdad, entre otros. Los derechos laborales especificos,
en cambio, surgen y se ejecutan dentro de una relacién de trabajo, como el
derecho a una remuneracién justa, a una jornada maxima y a participar en las
utilidades.

El articulo 2.2 de la Constitucion establece el principio de igualdad ante
la ley, prohibiendo la discriminacién por motivos de origen, raza, sexo, idioma,
religién u otros factores. Ademas, el articulo 26.1 de la Constitucion incluye el
principio de igualdad de oportunidades en las relaciones laborales, prohibiendo
la discriminacién. La igualdad es un principio fundamental del Estado
Constitucional de Derecho y esta vinculada a la dignidad humana. Este principio
debe ser respetado y promovido en todas las areas de la relacion laboral,
incluyendo el acceso al empleo, la jornada laboral, la remuneracién y los
beneficios.

El Estado peruano esté obligado a formular y aplicar una politica nacional
gue promueva la igualdad de oportunidades y de trato en el empleo, con el
objetivo de eliminar cualquier forma de discriminacion. La Politica General de
Gobierno al 2021, aprobada mediante Decreto Supremo N°056-2018-PCM,
establece la promocion de la igualdad y la no discriminacién entre hombres y
mujeres como una prioridad. Segin Mdrtola (2009), la igualdad se manifiesta en
tres formas: igualdad ante la ley, igualdad de trato e igualdad de oportunidades.

La igualdad ante la ley implica que el Estado debe respetar la igualdad
al producir y aplicar la ley. La igualdad de trato se refiere a la autonomia privada
y se aplica a las relaciones laborales y decisiones unilaterales del empleador.
La igualdad de oportunidades, recogida en el articulo 26.1 de la Constitucion,
asegura que todos los grupos tengan acceso a beneficios sin discriminacion.

Belmira (2013) destaca que el modelo juridico deberia basarse en la
igualdad de derechos fundamentales y en un sistema de garantias para

asegurar su efectividad. Toyama y Caro (2005) argumentan que la
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discriminacidén se manifiesta cuando no se brinda un tratamiento igual ante una
situacion idéntica sin una justificacion objetiva.

El derecho a una remuneracion justa esta reconocido en la Constitucion
y en varios instrumentos internacionales, como el Pacto Internacional de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales y el Convenio OIT N° 100. El
Tribunal Constitucional ha precisado que este derecho incluye el acceso a la
remuneracion, la prohibicion de ser privado arbitrariamente de ella, su caracter
prioritario, la equidad y la suficiencia para garantizar el bienestar econémico del
trabajador y su familia. Cualquier trato discriminatorio en el pago de la
remuneracion esta prohibido y el Estado debe asegurar que no se hagan
diferenciaciones injustificadas en la remuneracion por igual trabajo.

La Ley 26772, promulgada el 17 de abril de 1997, prohibe requisitos de
empleo que constituyan discriminacion y busca garantizar igualdad de
oportunidades. Diez afios después, el 16 de marzo de 2007, se promulgé la Ley
28983, Ley de lgualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, que,
aungue no aborda especificamente la brecha salarial, establece el rol activo del
Estado en promover la igualdad de oportunidades.

Finalmente, el 27 de diciembre de 2017 se promulgé la Ley 30709, que
prohibe la discriminacién salarial entre hombres y mujeres. Esta ley establece
obligaciones para los empleadores, como la creacion de cuadros de categorias
y funciones, planes de capacitaciobn para garantizar la igualdad y la
transparencia en las politicas salariales. EI Reglamento de la Ley 30709,
publicado el 8 de marzo de 2018, proporciona detalles adicionales.

A pesar de estos esfuerzos, la critica se centra en la falta de voluntad
politica para legislar eficazmente contra la discriminacion salarial. La
Convencion sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion Contra
la Mujer (CEDAW), ratificada por Pert en 1982, deberia haber impulsado

avances normativos en materia salarial. Sin embargo, en 36 afos, los avances
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han sido limitados, y es necesario que el Estado adopte medidas efectivas para
abordar la discriminacion salarial, siguiendo las recomendaciones de la

CEDAW..
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CONCLUSIONES

La aplicacién de la encuesta arrojo las siguientes conclusiones:

El 86% de los encuestados manifiesta que la contratacién equitativa
basada en razones de género segun la modificatoria del reglamento de la Ley
N° 30709 es inconstitucional porque colisiona contra el derecho a la igualdad
planteado en la Constitucion Politica? que mantiene personalmente un contacto
directo con sus clientes durante el procedimiento registral.

El 82% de los encuestados considera que es inconstitucional establecer
cuotas de genero para puestos de trabajo porque las cuotas se encuentran
prohibidas y la Unica excepcion permitida es la cuota para personas con
discapacidad (Articulo 49° de la Ley N° 29973)?

El 78% de los encuestados opina que es inconstitucional implementar
cuotas para lograr una representacion equitativa de género en los puestos,
argumentando que dicha medida va en contra del articulo 2° de la Constitucion.
Este articulo establece el derecho de todas las personas a la igualdad ante la
ley y prohibe la discriminacién por motivos de origen, raza, sexo, idioma, entre
otros factores.

El 74% de los encuestados considera que la Ley N° 26772 (referida a las
ofertas de empleo no discriminativas) la cual no ha considerado expresamente
en su texto la cuota de genero no puede ser regulada mediante un Decreto
Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709) que si regula las cuotas de genero
materia no considerada en la Ley 26772.

El 68% de encuestados sefalé que al aplicar una medida que permite
equilibrar la representacion de un género sin importar las aptitudes de los
postulantes se estaria discriminando a personas preparadas por no ser del

género a equilibrar lo cual es inconstitucional.



El 47% de los encuestados cree que la contratacion de personal
Unicamente para cumplir con las cuotas de género seria una medida de escasa

eficiencia en el &mbito empresarial.



RECOMENDACIONES

Capacitar a los operadores judiciales en asuntos laborales a fin de que
actualicen sus conocimientos en materias recientes contratacion equitativa por
razones de género, no discriminacion remunerativa entre hombres y mujeres, el
derecho a la igualdad laboral y la prohibicion de medidas discriminatorias en el
campo laboral.

Proceder a la remocion del DS N° 002-2018-TR por las posibles
confusiones que puede acarrear en materia de igualdad laboral por razones de
género.

Reestructurar la Ley 26772 y redactar una norma equivalente en
términos mas claros y precisos.

Corregir las normas susceptibles de vicios de inconstitucionalidad

detectadas a lo largo de la encuesta.
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ANEXOS



INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO

Instrucciones:

Emplee un boligrafo de color oscuro con la intencion de escoger la respuesta mas
idénea en este cuestionario. No existe ningun tipo de respuesta, es simplemente reflejan
su punto de vista como especialista en el tema y como profesional en el campo del
derecho. Todas las preguntas contendran 4 alternativas como respuesta, elija la que
cree conveniente, solamente elija una alternativa. Si no comprende el espiritu de las
preguntas, no dude en consultar a la persona que le entrego el cuestionario y reciba una
explicacién minuciosa. Marque correctamente con una (x) o un aspa (/) la alternativa

gue Ud. considere conveniente. Las posibilidades son:

ITEMS

TD

ED

DA

TA

¢ La contratacion equitativa basada en razones de género segun
la modificatoria del reglamento de la Ley N° 30709 es
inconstitucional porque al aplicar la discriminacion positiva
(acciones dirigidas a reducir practicas de discriminacién en
contra de colectivos excluidos y marginados) colisiona contra el
derecho a la igualdad planteado en nuestra Constitucién
Politica?

¢ Es inconstitucional establecer cuotas de genero para puestos
de trabajo porque las cuotas se encuentran prohibidas y la Unica
excepcion permitida es la cuota para personas con discapacidad
(Articulo 49° de la Ley N° 29973)?

¢Es inconstitucional promover cuotas con la finalidad de
alcanzar composiciones equitativas de género en un puesto
porque atenta contra el articulo 2° de la Constitucién que,
establece que todas las personas tienen derecho a la igualdad
ante la ley y que nadie debe ser discriminado por motivo de
origen, raza, sexo, idioma, etc.?

¢cLa Ley N° 26772 (referida a las ofertas de empleo no
discriminativas) y que no ha considerado expresamente en su
texto la cuota de genero no puede ser regulada mediante un
Decreto Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709) que regula
las cuotas de genero materia no considerada en la Ley 26772?

¢Al aplicar una medida que permite equilibrar la representacion
de un género sin importar las aptitudes de los postulantes se
estaria discriminando a personas preparadas por no ser del
género a equilibrar?

¢Contratar personal con la Unica finalidad de cumplir con las
cuotas por género seria una medida muy poco eficiente a nivel
empresarial?




Constitucionalidad de la contratacion equitativa basada en razones de género en determinados sectores laborales segin la modificatoria del Reglamento de la Ley n° 30709.

PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE S METODOLOGIA
Problema General Objetivo General e Hipotesis General Variable 1: Contratacion Tipo de investigacion:
éla contratacion equitativa basada en razones de | Determinar si la contratacion equitativa | e La contratacién equitativa basada en razones de laboral equitativa basada Descriptiva
género que busca promover en determinados | basada en razones de género que busca género que busca promover en determinados en razones de género. Nivel de investigacion:
sectores laborales la composicién equitativa de | promover en determinados sectores sectores laborales la composicién equitativa de Explicativa

hombres y mujeres segun la modificatoria del | laborales la composicion equitativa de hombres y mujeres seglin la modificatoria del Variable 2: Enfoque: Mixto

reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional | hombresy mujeres seguin la modificatoria reglamento de la Ley N° 30709 es Constitucionalidad Corte: Transversal

porque al aplicar la discriminacidn positiva colisiona | del reglamento de la Ley N° 30709 es inconstitucional porque  al aplicar la Método: Exégesis

contra el derecho a la igualdad planteado en nuestra | inconstitucional porque al aplicar la discriminacién positiva colisiona contra el Contratacién laboral Dogmético

Constitucién Politica? discriminacion positiva colisiona contra el derecho a la igualdad planteado en nuestra equitativa basada en Andlisis: Histérico

Problemas Especificos derecho a la igualdad planteado en Constitucion Politica. razones de género: Es Critico.

e ¢Si la Ley no ha considerado la composicién | nuestra Constitucion Politica- e Hipdtesis Especificas propender por la Estadistico: Razon Chi
equitativa basada en razones de género como | Objetivos Especificos e Se considera inconstitucional establecer cuotas prevencion y eliminacion Cuadrado.

materia regulable, como el Legislativo puede
intentar regularla mediante un Decreto Supremo
cuya finalidad esencial es detallar los alcances de
una ley pronunciandose sobre una medida que no
ha sido considerada expresamente en la ley?

éEs posible regular la composicion equitativa de
género a través de un reglamento y menos aunsila
norma que pretende regularla no hace referencia a
ella?

éSe puede pretender aplicar una discriminacién
positiva para aplicar una excepcion a la regla al
derecho constitucional a la no discriminacidn si se
aplica una medida que permite equilibrar la
representacion de un género sin importar las
aptitudes de los postulantes se estaria
discriminando a personas preparadas por no ser
del género a equilibrar?

éContratar personal con la Unica finalidad de
cumplir con las cuotas por género es una medida
eficiente a nivel empresarial?

éSe puede incluir una modificacién que regule las
cuotas de género en los puestos de trabajo
mediante de una disposicion complementaria
modificatoria de un Decreto Supremo si la Ley no
ha considerado este supuesto ya que la Ley N2
26772 no ha sefialado que no se consideran
discriminatorias  determinadas  acciones  al
momento de acceder a un puesto de trabajo?

e Esclarecer el punto referido a que si la
Ley no ha considerado la composicién
equitativa basada en razones de género
como materia regulable entonces
como el Legislativo puede intentar
regularla  mediante un Decreto
Supremo cuya finalidad esencial es
detallar los alcances de una ley
pronunciandose sobre una medida que
no ha sido considerada expresamente
en laley.

e Aclarar si es posible regular Ia
composicion equitativa de género a
través de un reglamento y menos aun si
la norma que pretende regularla no
hace referencia a ella.

e Explicar cdmo se puede pretender
intentar aplicar la discriminacién
positiva para plantear una excepcién a
la regla al derecho constitucional ala no
discriminacién si se aplica una medida
que permite equilibrar la
representacion de un género sin
importar las aptitudes de los
postulantes.

e Determinar si contratar personal con la
unica finalidad de cumplir con las
cuotas por género es una medida
eficiente a nivel empresarial.

de genero para puestos de trabajo porque las
cuotas se encuentran prohibidas y la Unica
excepcion permitida es la cuota para personas
con discapacidad (Articulo 492 de la Ley N2
29973).

e Se considera inconstitucional promover cuotas
con la finalidad de alcanzar composiciones
equitativas de género en un puesto porque
atenta contra el articulo 22 de la Constitucion
que, establece que todas las personas tienen
derecho a laigualdad ante la ley y que nadie debe
ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo,
idioma, etc.

e LaleyN226772 (referida a las ofertas de empleo
no discriminativas) y que no ha considerado
expresamente en su texto la cuota de genero no
puede ser regulada mediante un Decreto
Supremo (Reglamento de la Ley N° 30709) que
regula el asunto de las cuotas de genero materia
no considerada en la Ley 26772.

e Aplicar una medida que permite equilibrar la
representacion de un género sin importar las
aptitudes de los postulantes seria discriminatoria
porque se estaria postergando a personas
preparadas solo por no ser del género a
equilibrar

e Contratar personal con la Unica finalidad de
cumplir con las cuotas por género seria una
medida muy poco eficiente a nivel empresarial.

de discriminaciones contra
las mujeres en el ambito
laboral, de manera
concreta en las diferentes
formas de vinculacién

laboral y en la base salarial.

Constitucionalidad de una
norma: Se refiere a la
conformidad o
compatibilidad de una ley,
norma o acto con respecto
a la Constitucién que rige
al Estado.

Procesador: SPSS 25.




VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
ANEXO 03
Validez del Instrumento que evalla la Contratacion Preferente

Jueces: 8
Acuerdos: 8

JUECES ACUERDOS | INDICE DE PRIEBA COEFICIENTE p
ACUERDO BINOMIAL DE VALIDEZ
DE AIKEN
8 8 1.00 0.004 1.00 .004

La prueba es valida.

ANEXO 04

Confiabilidad del Instrumento que evalla el Principio de Inmediacién
Notarial

Resumen de procesamiento de casos

I %
Casos  Valido 10 100,0
Excluida® 0 0
Total 10 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

913 ]

El Instrumento que evalta la Contratacion Preferente es altamente
confiable.



