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RESUMEN
El objetivo general fue determinar el nivel de discriminacion laboral en la poblacion
femenina de la ciudad de Piura, afno 2021. Se utilizd la siguiente metodologia:
Segun su enfoque es mixta, de caracter explicativo desde un alcance descriptivo
y un disefio no experimental - transversal. Las técnicas usadas fueron la encuesta
y el focus group teniendo como instrumentos un cuestionario y una guia de
preguntas, respectivamente. La poblacion se constituye por 937 688. 545
habitantes mujeres de la ciudad de Piura tomando como muestra para la encuesta
a 267 féminas piuranas y 6 para el grupo focal. La conclusion principal fue que, el
nivel de discriminacion laboral en la poblacion femenina de la ciudad de Piura en el
afno 2021, hallando un nivel regular, determinandose con una media de 3.28 y una

desviacion estandar de 1.25.

Palabras clave: Discriminacion laboral femenina, estereotipos de género, mujer,

discriminacion directa, discriminacion indirecta, Piura.
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ABSTRACT
The general objective was to determine the level of labor discrimination in the female
population of the city of Piura, year 2021. The following methodology was used:
According to its approach it is mixed, explanatory from a descriptive scope and non-
experimental - design cross. The techniques used were the survey and the focus
group, having as instruments a questionnaire and a question guide, respectively.
The population is made up of 937,688,545 women inhabitants of the city of Piura,
taking 267 women from Piura as a sample for the survey and 6 forthe focus group.
The main conclusion was that the level of labor discrimination in the female
population of the city of Piura in the year 2021, finding a regular level, determined

with a mean of 3.28 and a standard deviation of 1.25.

Keywords: Female labor discrimination, gender stereotypes, woman, direct

discrimination, indirect discrimination, Piura.
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1) INTRODUCCION
1.1. Formulacion del Problema

1.1.1. Realidad problematica

Todas las sociedades tienen como objetivo alcanzar la equidad de género
teniendo como finalidad el desarrollo potencial de cada persona en todos los
ambitos. Esta meta es obstaculizada por la discriminacion en el mercado laboral,
la cual segun el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (2016) es toda
accion habitual desfavorable hacia un individuo o colectivo en especifico. En esa
misma linea, la Comision Nacional de los Derechos Humanos (2012) indica que
esta problematica es originada en diferentes vinculos sociales, iniciando por
prejuicios y estereotipos inculcados en el entorno familiar.

Karla Carmona y Hugo Véliz (2005) en su tesis titulada “Discriminacion
laboral” mencionaron que la marginacion se evidencia desde el periodo previo a la
contratacién donde piden como requisitos examenes de embarazo, estado civil o un
género en especifico y cuando la relacion laboral esta establecida suele existir
discriminacion por la condicidn social, ideologia, religidn o sexo; siendo este ultimo
motivo el mas frecuente para las mujeres generandoles menos ofertas laborales a
comparaciéon de los hombres. De esta manera, se refleja la discriminacién laboral
femenina la cual se entiende como toda distincion o exclusion que tenga por objeto
anular el reconocimiento de los derechos de la mujer, basandose en el conjunto de
roles construidos, comportamientos y atributos que una sociedad considera como
apropiados e inapropiados para hombres y mujeres (Ardila, S., 2015). Actualmente
las condiciones de marginacion hacia las mujeres siguen vigentes; como la
dificultad de acceso al empleo, poca posibilidad de ascenso, remuneracion, baja
presencia en cargos directivos y brecha salarial. Acorde al Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos (2016) el ingreso laboral promedio de un hombre con empleo
es 522,96 USD; mientras que para una mujer es de 419,75 USD. En Europa
Oriental y Américadel Norte, las mujeres tienen tasas de desempleo inferiores a las
de los hombres. Al contrario, en regiones como los Estados Arabes y Africa del
Norte, las tasas de desempleo femenino son dos veces mas altas que las de los
hombres, a razén de normas que obstaculizan la participacién de las mujeres en el
empleo remunerado. Con base en estos antecedentes se estima que la diferencia

entre
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las tasas de participacion laboral de mujeres esta disminuyendo en paises
desarrollados y en desarrollo, pero en los paises emergentes va en aumento. Por
consiguiente, para combatir la discriminacion ocupacional femenina, se necesita de
un trabajo en conjunto entre el sector publico, privado y la sociedad civil que se
evidencie en el sector social, politico, educativo y laboral. Al obtener igualdad entre
hombres y mujeres se lograrian ventajas econdmicas y sociales, debido a que se
reduciria la brecha de pobreza al potenciarse los ingresos que recibirian las mujeres
a lo largo de su vida.

De modo similar se busca la equidad de género en el mercado de trabajo
internacional ya que las mujeres tienen inferiores oportunidades que los varones
segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2018). Se ha visto que las
mujeres son perjudicadas tanto laboral como personalmente, y todo esto, por un
conjunto de aprensiones (Horbath y Gracia, 2013). Paises como Espafa y Colombia
son claros ejemplos de la discriminacion laboral femenina. En el continente
europeo, especificamente en Espafa el desempleo femenino brinda cifras mucho
mas alarmantes que las del resto de paises, EUROSTAT (2005), mencion6 que la
tasa de actividad de varones es de un 67,9% mientras que la de las mujeres es de
45,9% con un sueldo del 30% menos que el de los hombres (Hidalgo et al., 2007).
Asi mismo en Colombia, con respecto a la diferencia salarial en Cauca, se observo
que esta favorece $184.877 mas para los hombres. Mostrandose asi una mayor
homogeneidad en los sueldos de las mujeres, explicandose esto porque para el
periodo referenciado el maximo salario que una mujer reporto fue de $4°000.000,
mientras que el maximo para los varones de Cauca fue de $16’000.000, en Marzo
del 2013 (Miller, A. et al., 2007). Por lo anteriormente expuesto se puede percibir
gque ambos paises, tanto Espafia como Colombia presentan altos indices de
diferenciaciéon salarial, siendo este su indicador mas notable de discriminacion.
Pero entre estos paises mencionados; en Cauca, Colombia las mujeres tienen una
remuneracion mucho menor en comparacion a la de los varones. Segun una
encuesta realizada por el Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacion (2017);
el acceso laboral con remuneracion equitativa es uno de los derechos que menos
se cumplen en mujeres, lo que hace indiscutible que aun hay parcialidad entre los
ingresos de hombres y mujeres, incluso teniendo iguales capacidades y aptitudes

profesionales. De esta forma, las diferenciaciones de género permanecen activas
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en todos los paises, siendo asociadas al ambito educativo y en el ambito personal
a la maternidad, el trabajo reproductivo, la edad y el estado civil.

Como ya se ha expuesto, la discriminacidon laboral femenina esta presente
en cada pais del mundo, y Peru no esta excepto a esta situacion, la cual se ve
reflejada en el Informe Anual (2008) del Ministerio de trabajo y Promocion del
empleo donde se revela que aunque las féminas se han integrado al mercado
laboral, las diferencias con respecto a los hombres siguen siendo persistentes. La
independencia de la mujer incrementa respecto al nivel de instruccién que tenga,
debido a que perfecciona su habilidad de generar una critica, reflexion y accion para
emerger de sus condiciones. CEDLAS (2019) plantea que la mayoria de la brecha
analizada en las escalas de participacion laboral femenina en Peru se agremia en
zonas rurales debido a los puestos de trabajo inestables distinguidos por la
liquidacibn no monetaria y elevados niveles de negligencia, el 37% de las
trabajadores son auténomas, el 49.6% lo hacen sin recibir una remuneracién
monetaria y en areas urbana hay trabajo independiente, por tanto, los niveles de
informalidad son mas altos en el Peru. Lourdes Valencia en su tesis “Determinantes
de la participacion laboral de la mujer en Piura: 2014 - 2016” (2021) sefiala que esta
situacion se ha ido desarrollando debido al nivel de educacién que presentan las
mujeres. Aunque de igual forma, teniendo el mismo grado de instruccion que los
hombres, estos tienen mas acceso al mercado laboral. En el Peru las mujeres con
educacion secundaria muestran un nivel de participacion mayor en su PEA, y la
fuerza de trabajo disminuye para las que sélo tienen educacion primaria teniendo
en el ano 2016 su nivel mas bajo con un 24.63%. Mientras que la oferta de empleo
con nivel superior tanto técnico como universitario continia con un nivel de
participacion préximo, con 14.99% y 15.13% respectivamente. Esta realidad implica
bajos ingresos, inestabilidad laboral, falta de proteccién y ausencia de derechos.
Monserrat Bustelo, especialista sénior en género y diversidad del BID y Mariana
Marchionni, investigadora sénior del Centrode Estudios Distributivos, Laborales y
Sociales (2019) afirmaron que las mujeres representan el mayor porcentaje de la
poblacion del pais, pero su contribucion al desarrollo econdmico es menor a su
capacidad. Su participacion en el mercadode trabajo es desiderable por su impacto
sobre el empoderamiento y la reduccion de la pobreza, por lo que la promocion

del empleo femenino deberia ser una de
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las metas sociales preponderantes. Asi pues, la participacién laboral femenina es
pieza fundamental en la ecuacion de crecimiento y productividad del Peru.

En el ambito local se decidio trabajar en la poblacion femenina de la ciudad
de Piura, esta region tiene 1 millon 856 mil 809 habitantes, el 49.5 % son hombres
y el 50.5 % mujeres. Con respecto a la Poblacion en Edad de Trabajar (PEA) se
registr6 a 1 milldbn 334 mil 985 personas de entre catorce a mas edad,
representando este el 71.9% de la poblacion total, de las cuales el 49,0% son
hombres y el 51,0% son mujeres. (INEI, Censo Nacional, 2017). En Piura, al igual
que en otra region del mundo, existe segregacién por género en el trabajo, segun
un estudio realizado por el observatorio socio econémico laboral “Situacion de la
Mujer en el Mercado de Trabajo de Piura” (2003), en los ultimos afos, aunque las
mujeres comenzaron a desarrollar funciones semejantes a las de los hombres,
presentan resultados laborales diferentes y desfavorables. Con respecto a la
participacion en la fuerza laboral, las mujeres presentan una tasa activa del 53.8%,
mientras que en los hombres es el 74.7%. En el Informe IPE/ El tiempo, las mujeres
reciben 35.7% menos remuneracion que los varones y como causas de estas
diferencias salariales se especifica que no es por el nivel de capacidad en la
productividad sino por el nivel de educacion que reciben. En Piura la tasa de
crecimiento de la PEA femenina es superior en 1.9% a la PEA masculina
evidenciando que la mujer se ha ido incorporando a la fuerza laboral, sin embargo
aun existe una notable diferencia de género. Entre los aspectos que lo condicionan
esta el nivel de pobreza y la carga familiar debido a que estan ligadasa las labores
del hogar, el nivel de educacién superior logrado, el estado civil, ingreso no laboral
familiar privado, estrato, servicio doméstico (Bustelo M. y Marchionni M, 2019).
Estela Suarez en su estudio "Mujer y marginalidad" (1994) muestra que
generalmente el papel de la mujer es subestimado en el mercado laboral y desde la
adolescencia no hay equidad en las oportunidades de educacion brindadas. Como
consecuencia, las mujeres tienen una proporcién mayor al porcentaje en el empleo
informal en los paises en desarrollo (OIT, 2018). Las mujeres necesitan trabajos de
calidad con remuneracion suficiente, que les proporcionen independencia,
estabilidad econémica y seguridad en beneficios sociales como seguro de
desempleo y pensiones dignas en la vejez (Bustelo M. y Marchionni M, 2019). La
equidad de género es una labor pendiente a nivel internacional, nacional y regional,

por tal razon la Oficina para la Cooperacion y el
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Desarrollo Econémico (OCDE, 2017), sostiene que no importa el pais de enfoque,
frecuentemente se encontraran circunstancias de segregacion gremial reflejadas en
el ambito econdmico, laboral y social. Ademas, segun informacién del Foro
Econdmico Mundial, aunque se han obtenido avances en la disminucién de la
marginacion por género, se estd a 95 anos de acabar en un 100% con esta
conjetura.

Debido al analisis hecho de esta realidad problematica, se hace este estudio
con la finalidad de conocer el nivel de discriminacion laboral femenina existente en
Piura ya que contribuiria al desarrollo social pues se considera importante
establecer condiciones de equidad entre ambos géneros, suprimiendo los
paradigmas que delimitan a las mujeres por los roles de género establecidos en la
sociedad. La discriminacion laboral femenina es un problema de todos,
indistintamente del género debido a que cuando las mujeres progresan, de la misma
forma la sociedad avanza. (Bustelo M. y Marchionni M, 2019).

1.1.2. Enunciado del problema
¢ Cual es el nivel de discriminacion laboral en la poblacién femenina de la
ciudad de Piura, ano 2021?

1.2. Justificacion
- Teobrica:

Para esta investigacion se ha seleccionado el autor Eagly (1987) quien
fundamenta la “Teoria del Rol Social”, la cual tiene una posterior extension como
la “Teoria de congruencia de rol hacia lideres femeninas” realizada en 2002 por el
mismo autor y Karau. El motivo de su eleccidn es porque esta teoria se enfoca en
tres aspectos, social, laboral y personal. Los cuales son de interés en las
dimensiones desarrolladas en el marco tedrico del presente estudio. En dicha
conjetura se analizan perspectivas que desarrollan las causas y también las
consecuencias de la discriminacion femenina en el ambito laboral. La Teoria de Rol
Social indica que las aptitudes estereotipicas que se les otorgan
preconcebidamente al hombre y a la mujer estan arraigadas en tres aspectos de
la estructura en la sociedad. Primero esta la division tipica de la labor entremujeres,
dirigiéndolas al trabajo doméstico y a los hombres poniéndolos como proveedores
de los recursos del hogar. Como segundo aspecto esta la jerarquizacion de género,

en la que los hombres tienen las probabilidades a su
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favor en el tema de ocupar puestos de trabajo importantes. Y como tercero, esta

la distribucion de trabajo segun las caracteristicas de género.

- Practica:

Se considera de caracter inmediato generar un impacto en la poblacion de
Piura para poder eliminar las incongruencias en la asignacion de labores segun el
género debido a que aun se mantienen vigentes en muchas organizaciones de la
region. Ademas generan segregacion ya que dejan a un lado las aptitudes o
capacidades que tengan las mujeres. Si se eliminara la segregacion gremial de las
mujeres en las organizaciones del Peru ya no se les restaria oportunidades y no se
le privara a la sociedad de lo que ellas pueden y deberian aportar al sector en el que
se desempefien. Se encuentra pertinente analizar la problematica propuesta,
debido, a la participacion cada vez mayor, que las mujeres estan teniendo en el
mundo para hacer respetar los derechos que les corresponde. Una investigacion
como ésta beneficia a las mujeres que cada dia enfrentan diferentes desafios de
marginacion en el ambito profesional, ya sea al momento de una contratacién o en

una entrevista de trabajo.

- Metodolédgica:

El enfoque metodolégico tomado es mixto ya que los resultados a obtener
seran brindados por la técnica de la encuesta mediante el instrumento de
cuestionario. Se seleccioné utilizar el método Likert, el cual, segun Ospina et al.
(2003) es un instrumento con el que se puede obtener una evaluacion de la opinion
y de las actitudes de las personas. Con respecto al tipo de método usado es
explicativo pues ya se han realizado estudios anteriormente. Pero, a diferencia de
aquellas investigaciones, ésta esta enfocada solo en la regién de Piura, dirigida al

género femenino y con participacion laboral activa o inactiva.

- Social:

El presente documento sobre el nivel de discriminacién laboral femenino en
la poblaciéon de la ciudad de Piura; es necesario para tener una perspectiva de la
situacion actual en la sociedad de dicha region, con respecto a la valoracion que se
le da a la mujer en el ambito laboral. Resulta importante establecer conocimiento y
concientizacion en la poblacion de Piura acerca del nivel de discriminacion laboral

femenino que afronta su sociedad, para esto se brinda
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informacion actualizada en beneficio de la mujer que lucha actualmente para
conseguir un puesto de trabajo, y es victima de marginacion por supuestos motivos
de nivel de educacion o de atributos femeninos. Se considera importante analizar
cémo ha ido evolucionando esta cuestion a lo largo de los afos, ya que esto ayudara
a reconocer que, gracias a la lucha constante de la mujer por erradicar la
discriminacion laboral, los indices se han reducido un pequefio porcentaje, aunque

no en su totalidad.

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar el nivel de discriminacion laboral en la poblacion femenina de la
ciudad de Piura, ano 2021.

1.3.2. Objetivos especificos

- Indicar el nivel discriminacién laboral directa en la poblacién femenina de la
ciudad de Piura, ano 2021.

- Identificar el nivel discriminacioén laboral indirecta en la poblacion femenina de
la ciudad de Piura, afio 2021.

- Reconocer los factores preponderantes en la discriminacion laboral femenina

de la ciudad de Piura, ano 2021.
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2) MARCO DE REFERENCIA
2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

El articulo cientifico "Discriminacion laboral por género: una mirada desde
el efecto techo de cristal" (Vol 1, num 32, art. 8) fue desarrollado por Meza (2018)
teniendo por objetivo describir la marginacion ocupacional y la discriminaciéon
vertical, también presenta teorias para fundamentar la segregacion de género
laboral. Para esto se us6 una metodologia empirica realizando una revision analitica
de 75 articulos y estudios, ademas de politicas publicas. Entre los principales
resultados se sugiere que la discriminacion salarial y laboral femenina es a causa
de prejuicios o estereotipos de la sociedad que determinan la divisién de género en
el campo empresarial, ya que el grado educacional y tener experiencia en la fuerza
laboral no son exactamente lo que provoca las limitaciones de las mujeres,
indicando esto que no hay equidad en el mercado de trabajo. Se llegd a la
conclusién que para que las politicas publicas sean eficientes deben ser analizados
los diferentes sistemas de discriminacién que se superponen entre si, generando
un panorama amplio hacia el inicio de las segregaciones con motivo de division
sexual del trabajo y no solamente dirigidas a las relaciones organizacionales y
adjudicadas. (p. 27)

Efectivamente, este articulo ha sido de utilidad para esta tesis ya que utiliza
una metodologia empirica en donde se analiza la variable discriminacion laboral
femenina al igual que en el presente estudio, fortaleciendo asi las bases tedricas
de la presente investigacion.

En el trabajo de investigacion realizado por Pedraza Cortés, O. (2019)
denominado “Segregacién y discriminacion laboral en Barranquilla 2011-2018” se
tuvo por objetivo analizar la existencia de segregacion laboral en Barranquilla
durante los afios 2011- 2018, lo que se hizo teniendo en cuenta la base de datos de
la Gran Encuesta Integral de Hogares (GEIH) y la Teoria del Capital Humano,
utilizando para tal efecto la metodologia del indice de Duncan para medir el nivel de
segregacion en la ciudad de Barranquilla en los afos indicados. Obteniéndose los
siguientes resultados: en 2011 la segregacién fue de 16,23%, generando una
brecha salarial de 6,52%. En el afio 2016, las mujeres tienen una remuneracién

mayor al de los hombres, generando una brecha salarial de un 99,18%. Entre los
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anos 2011 al 2014 y el 2018 los valores de las brechas salariales eran menores a
lo que en verdad son. Concluyendo que si hay evidencia de discriminacién salarial
en la ciudad de Barranquilla, siendo controlada por las variables asociadas al capital
humano, y aunque las brechas salariales aumentaron entre los afios 2011 hasta
2017; omitiendo el afio 2016, en el afo 2018 la brecha se redujo a un 5,82%, mas
bajo 2011. Permitiendo ver que la variable discriminacion laboral es muy volatil afo
tras afo, y aunque en el 2016 no se evidencid la segregacién laboral femenina, en
el resto de afos analizados si predominé esta problematica y al comparar estos
resultados con trabajos anteriores sobre la marginacion laboral en las economias
de Latinoamérica se manifiesta un nivel alto de discriminacion. (p. 26)

Se considero pertinente esta investigacién con nuestro estudio debido a que
relaciona la variable en cuestion con la brecha salarial, el cual es uno de los
indicadores de discriminacion laboral femenina que se da en consecuencia de
estereotipos de género creados por la sociedad, siendo este un punto tratado en
ambos estudios.

El articulo cientifico “Discrimination against women in Turkish labor market:
An analysis of gender wage gap with Blinder Oaxaca and Juhn-Murphy-Pierce
decomposition methods, 2004 - 2017 Period” realizado por Taylan Akgul (2018) y
publicado en Journal of Economics, Finnance and Accounting Volume 5, Issue 4;
tuvo por finalidad analizar la diferencia remunerativa de género desde el 2004 al
2017 para entender y definir qué porcentaje de dicha brecha es a causa de
discriminacion y cuales a consecuencia de aspectos referentes a los recursos
humanos. El método usado fue de caracter explicativo y experimental en base a la
féormula de descomposicion segun Blinder Oaxaca y Juhn Murphy Pierce. Los
resultados arrojaron que en la actualidad, especificamente en el rubro agricola, las
féminas agricolas reciben un salario menor al del género opuesto, exactamente un
24% de brecha salarial diario y un 14% de brecha salarial mensual. También se
investigé que hasta 2010 la discriminacién habia disminuido, pero después de
esa fecha se ha incrementado. Concluyendo asi,que la brecha salarial de género
y la pérdida de salarios con base en la discriminacion en el mercado de trabajo turco
es una situacion frecuente hasta la actualidad, beneficiando a los varones en un

15.1% en comparacion a las

21



mujeres. En la medida que el grado medio de mujeres contratadas se incremente
la brecha sera reciente en un plazo de tiempo largo. (p. 358).

El presente estudio fue de utilidad debido a su gran peso informativo en su
método de analisis Blinder — Oaxaca donde se aprecia la alianza de variables de
brecha salarial que estan relacionadas con este estudio, evidenciando las
similitudes que tienen los trabajadores de ambos sexos, en excepcion de su género,
el cual amerita una igualdad salarial, sin embargo esta es nula; de esta manera
refuerza el conocimiento analitico a las autoras.

En el articulo cientifico "Mujer en riesgo de exclusion 2020" realizado por la
Fundacién Adecco (2020), tiene como autor a Francisco Mesonero, Director
General de dicha fundacion, quien tuvo por objetivo aproximar la realidad socio-
laboral sobre las mujeres ya que pasan por mas obstaculos a comparacion del resto
en la sociedad, ademas busca concientizar y brindar conocimiento del importante
rol que las mujeres adquieren en el ambito profesional actualmente. La metodologia
de este articulo fue de tipo explicativo, usando un enfoque mixto basandose en la
explotacion de bases estadisticas, unidas al conocimiento del mercado de trabajo
de la Fundacion Adecco, de la cual se encuestd a 170 voluntarias del programa
"Mujer con responsabilidad familiar no compartida". Concluyendo que si antes
existia un porcentaje de mujeres de 55 anos consideradas una minoria a la cual
proteger de la exclusién de la sociedad activa econdmicamente, en la actualidad su
peso ha ido en aumento, convirtiéndose en una fuerza laboral dominante en el
mercado, especificamente en la ultima década con una actividad del 67,2%. Al
mismo tiempo las mujeres que dirigen un hogar soportan al frente de una familia
indices de marginacion y monoparental una pobreza mayor a la media: del 47,9%
del indice de exclusion frente al 26,1% en general. Al ser esta de una tipologia de
familia con un solo miembro, es imprescindible tener medidas flexibles para que
estas den garantia de que los progenitores pueden unir su trayectoria ocupacional
en la proteccién de sus hijos, de modo que la mujer no tenga que renunciar a
puestos de alto rango por miedo a descuidar su vida familiar. (p. 22)

Este articulo ha sido escogido como precedente de la presente tesis porque
analiza desde un punto de vista objetivo la situacion de exclusion laboral que la
mujer afronta a diario, cuestion que aporta en los criterios utilizados en el analisis

del marco tedrico de este estudio.
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De acuerdo con Smith y Gayles (2018) en su articulo: “Girl Power”: Gendered
Academic and Workplace Experiences of College Women in Engineering” que tuvo
como objetivo indagar experiencias de género de las mujeres graduadas en
ingenieria en una Institucion de Investigacion Publica en el Sureste de Carolina del
Norte, abordando puntos de vista académicos y laborales,donde se utilizdé una
metodologia mixta de tipo explicativo acompafado de una encuesta con preguntas
respecto a la investigacion del estudio. Concluyendo que, solamente el 20% de los
estudiantes de ingenieria son mujeres, en los ambitos académicos todas las
encuestadas expresaron sus experiencias de comportamientos que definian
desigualdad en cursos y proyectos grupales. Asi mismo, se detecto la existencia de
barreras como prejuicios de género, sexismo y acoso, donde las participantes
fueron subestimadas y constantemente recibieron comportamientos y comentarios
fuera de lugar por parte de sus colegas y companeros, que causo un sentimiento
de incomodidad a las encuestadas, al mismo tiempo percibieron vivencias
educativas equitativas generalmente, tambiénaseguran que las damas tienen la
posibilidad de tener un "mérito" en funcionalidad de la disponibilidad de
instituciones estudiantiles y otros recursos con el propdsito de beneficiar a las
féminas en los campos STEM, sin embargo, compartieron ejemplos de sesgos en
los que su conocimiento de ingenieria fue envilecido, mayormente por companeros.
Ademas, pese a los recursos del campus del instituto elaborados exclusivamente
para las mujeres de las carreras STEM, las encuestadas expresan no utilizarlas
debido a su esfuerzo de mérito personal y prevenir impresiones de ventajas
otorgadas a las mujeres. (p. 18)

La investigacion mencionada fue aprovechada para la tesis debido a que
emplea variables asemejadas con las que este estudio procura ejercer, como son
las mujeres que estudian una carrera considerada de fuerza fisica a favor del
sexo masculino, las adversidades y diferencias a las que se enfrentan, de esta
forma consolida el conocimiento explicativo.

El articulo cientifico titulado “The Impact of Employer Discrimination on
Female Labor Market Outcomes. Experimental Evidence from Tunisia” desarrollado
por Alaref, J. (2020) tuvo como propésito examinar la presencia y magnitud de la
discriminacion originada por motivos de género en los empleados en Tunez. La
metodologia utilizada es la Blinder - Oaxaca que estima la brecha salarial en los

factores humanos observados, con el efecto dotacion y el efecto
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coeficiente. Finalmente concluyen que es necesario que el gobierno establezca
leyes que tengan el fin de garantizar que las féminas no pasen por situaciones de
discriminacion al momento de ser entrevistadas a lo largo de ejercer su carrera
profesional, debido a que se detectd que las féminas tienen un 2.4% mas
probabilidad que los hombres al momento de recibir una llamada de respuesta de
algun empleador, sin embargo este varia segun el sector tecnologico. También nos
indica que las féminas graduadas tienen un 36% mayor que la de las personas del
sexo masculino en el sector de Tl de Tunez, asimismo respecto a porcentajes de
desempleo para Tl, el 21% de los hombres estan desempleados, en comparaciéon
con el 57% de las mujeres. (p. 35).

Esta investigacion fue de utilidad para la tesis ya que estudia el criterio de
seleccion “género” como un requisito en el momento de una contratacion para un
trabajo, al igual que en esta tesis este factor es estudiado por lo que enriquece la
informacion de la presente.

Espinoza y Jiménez (2019) en su articulo titulado “Medicién del clima
organizacional con un enfoque de género en la Escuela Politécnica Nacional” tuvo
como finalidad medir el ambiente empresarial del centro de educaciéon superior de
ciencias duras de Ecuador, donde usualmente esta orientada por caballeros e
instaurar un nexo entre los aspectos del entorno organizacional y las diferencias

de percepcidn de género entre los encuestados. El método que utilizaron es el
analisis estadistico inferencial y correlacional con una encuesta como
instrumento. Concluyen que el 81,3% de las féminas y el 60% de varones del
centro educativo tienen mas de dos afos trabajando, donde un 52,46% son
nombrados, mayormente hombres que mujeres, con un 78,1%, lo que advierte

que las féminas no poseen estabilidad laboral, ademas no tienen acceso a

beneficios sociales, econémicos y de promocion laboral que se ligan al
nombramiento en la organizacion. Ademas el cargo de coordinador de programa
es solamente ejercido por el sexo masculino del centro, y las mujeres son
principalmente docentes y expertas en educacion, y en una clasificacion muestran
discriminacidén ocupacional por género; a la par ningun gerente de area o director
es de sexo femenino, lo cual prueba la carencia de ingreso a cargos de poder y
evidenciando “techo de cristal” para las mujeres de ese centro educativo. (p. 281).
Este articulo fue elegido como referencia para nuestra tesis ya que

evidencia en el analisis de su marco tedrico y conclusiones que la discriminacion
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laboral femenina es un fendbmeno real que permanece en todas las sociedades,
aportando asi informacion comprobada de criterios de exclusion para la realizacion
de las bases tedricas de la presente tesis, teniendo en comun el factor “género”
como motivo discriminatorio.

El articulo titulado “Negative Gender Ideologies and Gender Science
Stereotypes Are More Pervasive in Male-Dominated Academic Disciplines” hecho
por Banchefsky y Park (2018) tuvo como finalidad indagar si los entornos
académicos controlado por el sexo masculino eran causados por las ideologias de
género con acciones perjudiciales para las féminas en una universidad. EI método
utilizado fue transversal y correlacional, y utilizé como instrumento modelos de ruta
empleados para analizar formalmente las relaciones entre las variables. Se obtuvo
como resultado que los individuos en carreras académicas dominadas por el sexo
masculino eran mas susceptibles a refugiar claramente las ideologias de género
gue desvalorizan a las damas en el campo varonil. No solo las féminas permanecen
dominadas por varones, son superadas en numero, de forma fundamental por
compaiieros de trabajo mas susceptibles de respaldar creencias alienantes que
marginan todavia mas a las mujeres. No se observo prueba deque la Conciencia
de Género haya permanecido enlazada con el porcentaje de varones en la
especialidad, ni a los estereotipos de ciencia de género individuales o notados (p.
21).

Siendo escogida esta investigacion ya que desarrolla variables de ideologias
y estereotipos de género que son necesarias para el desarrollo de este estudio,
brindando confiabilidad al dar datos precisos en los argumentos que fueron
tomados en cuenta en el proceso de analisis de la variable a investigar en esta
tesis.

Duguet et al. (2018); en su articulo cientifico denominado "Hiring
discrimination against women: distinguishing taste based discrimination from
statistical discrimination", tuvo como propdsito enfocarse en la demanda de trabajo
y analizar en detalle si existe la marginacion a causa de género en el rubro de obras,
comparandolo con otros dos trabajos, de electricista y en la plomeria.En el método
se us6 un enfoque mixto de disefo experimental. La muestra fue el sector de la
construccion en Paris desde Febrero a Julio de 2015. Se concluyd que la
segregacion laboral que se base en gustos se da a notar en la ocupacion de albaiiil,

ya que aqui las mujeres tienen un nivel de llamadas para contratacion
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mas baja en un 5.8 que los varones, obteniendo que este resultado es consecuencia
de conceptos que se han incorporado con anterioridad sobre que esa labor es
caracteristicamente masculina, que pone en duda las capacidades que las féminas
especializadas, otra variable es la maternidad que frena la posibilidad de conseguir
empleo (p. 12).

Este estudio se consideré importante analizar ya que se relaciona con los
indicadores planteados en nuestra investigacion, en este caso el criterio de
estereotipo de género y como se desarrolla en un determinado espacio y rubro,
agregando fundamentos veridicos sobre la existencia de esta problematica en la
actualidad.

Cassab (2018) en su articulo cientifico “Habilidades gerenciales en mujeres
comerciantes cabeza de hogar y economia familiar’ tuvo el propésito de detectar
destrezas gerenciales y comerciales que poseen, al mismo tiempo el papel en la
economia de su familia, en tal sentido se aplicé un método descriptivo para analizar
la conducta de la poblacion de muestra de la investigacion. Obtuvieron como
resultados que el 20% de las encuestadas habian terminado una carrera técnica, el
5% culmind una carrera tecnoldgica, por lo que se deduce que la mayoria de las
encuestadas tiene un nivel educativo basico, sin embargo, no fue limitante para
obtener ingresos y convertirse economicamente activas. Se concluy6 de acuerdo
a la satisfaccion de necesidades basicas personales y familiares, el 83.3% de las
encuestadas logran cubrir sus primeras necesidadesde salud, vivienda, educacion
y alimentacién; mientras que el 16,7% cubren sus necesidades basicas y
secundarias. Las féminas comerciantes, que sacan frentea su hogar requieren
recibir acciones en tacticas de mercadeo, servicio al comprador, entre otras
habilidades administrativas para conservar su calificacion e incrementar sus
ingresos para superarse y contribuir al desarrollo econémico y social de su familia
y pais. (p. 165)

Este estudio fue de utilidad ya que demostro con el analisis de su método
descriptivo y sus variables acerca de la pertinencia de las habilidades y rasgos de
aquella mujer que resalta en liderazgo en un conjunto de personas, informacion que
es de afinidad para fortalecer el proceso constructivo de los objetivos de esta tesis.

Segun Benitez y Espinoza (2018) en su articulo cientifico titulado

“Discriminacién salarial por género en el sector formal en Ecuador usando
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registros administrativos” que tuvo como objetivo realizar un estudio analitico de la
diferencia salarial por seccién de actividad y distintas dimensiones de empresa.
Fueron utilizadas varias metodologias, desde no paramétricos a paramétricos, la
regresion por cuartiles y la descomposicion de Oaxaca - Blinder. La investigacion
obtuvo como resultado que ser mayor de edad, estar o haber estado casado,
tener titulo profesional en cualquier grado, son caracteristicas que se asocian a los
salarios mas elevados entre el hombre y la mujer. Sin embargo, estas benefician al
salario de los hombres. En conclusion se hallo inexistente la marginacion salarial
en la fuerza laboral formal de Ecuador, esto significa que en promedio las féminas
ecuatorianas protagonistas de este estudio, tienen mejores caracteristicas que los
hombres. Esto quiere decir que si tuvieran las mismas caracteristicas que los
hombres, la media del logaritmo del ingreso de las mujeres se reduciria en 0.121,
pero no porque no exista discriminacion, sino porque se les atribuye que cumplen
con las caracteristicas necesarias para compensar su remuneracion. (p. 12)

El mencionado estudio ha tenido relevancia para la tesis gracias a su
manera de utilizar el método Oaxaca-Blinder, que bajo su proceso de ejecucion
intercambian las caracteristicas entre hombres y mujeres para plantear la brecha
salarial que existe, informacion la cual se consideré un recurso de beneficio para
la ejecucion de esta investigacion.

Desde el punto de vista de Weishaupt y Weishaupt (2018) titulada
“Discriminacao de género em grandes empresas no Brasil” que tuvo como objetivos
demostrar que la lucha contra la discriminacion de género prevista por laevolucion
de la legislacion laboral es relevante para potenciar la fortaleza de trabajo femenino,
ademas evidenciar que existen iniciativas para promover la igualdad de género en
el mundo empresarial. En conclusion, el estudio demuestracémo en el 2014
empresas automotriz como Volkswagen contaba con 19.682 empleados donde el
94% eran hombres y solo el 6% mujeres, sin embargo también revela en el area
administrativa, las mujeres representaron el 21%, solamente el 9% eran parte de
gerencia. Ademas que dentro de los 19 becarios que en el futuro podran asumir
puestos de mando, 10 eran mujeres y 9 hombres. (p. 20)

Como se puede observar en la investigacion de Weishaupt y Weishaupt,

sus variables acerca de la participacion de mujeres constituyen un contexto ideal
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para el desenvolvimiento de esta tesis, ya que demuestra cOmo si existen cambios
gue benefician a las féminas y su desempefio dentro de su labor, consolidando el
conocimiento de los diversos escenarios que promueven la investigacion de la

discriminacion laboral femenina en las grandes empresas.

2.1.2. A nivel nacional

La Defensoria del Pueblo (2016) realiz6 una investigacion titulada
“Participacion laboral de la mujer en el Estado Peruano” la cual tiene como finalidad
analizar la situacion femenina y su relacidn con el sector publico: Poder ejecutivo,
los gobiernos regionales y municipalidades, ademas de esto crear propuestas para
el Estado Peruano con respecto de las preventivas a tomar para que se genere
apoyo al género femenino. El método que se utilizé en este estudio fue de caracter
cualitativo, se realizd una entrevista a tajo. Concluyendo que se encontré que la
retribucion media del varon es 10% superior a la de la mujer y asi mismo que la cifra
de mujeres con educacion superior concluida, y esto sobrepasa notablemente al
sexo opuesto. También se descubrié que en el afno 2004 las colaboradoras
femeninas eran solo el 25% del total de trabajadores publicos que laboraban en los
gobiernos locales, mas adelante en el afio 2017 la presencia de mujeres en los
gobiernos locales representa el 33%, aunque ha incrementado el numero de
mujeres en puestos publicos del gobierno, aun resaltan limitaciones, en mas de 10
afnos, en el Peru no se ha podido observar una igualdad o un porcentaje mayor de
servidoras publicas en gobiernos locales. (p. 43).

Este precedente ha sido amparado por nuestra investigacion ya que ha
desarrollado la variable de diferencias de género en este caso de las entidades de
autoridad en el Perq, aterrizando la probleméatica a un dmbito nacional donde
resalta como indicador discriminatorio, la diferencia salarial, siendo este un mismo
factor tomado en cuenta en la encuesta utilizada para la metodologia aplicada en
esta tesis.

Segun Canchari (2019) en su reciente estudio “Discriminacion laboral contra
mujeres trabajadoras agricolas del distrito de Sicaya, Huancayo” que tiene como
objetivo comprender las acciones que se manifiestan al excluir, la segregacion
laboral por ser mujer y madre que quiera laborar, y percatarse la manera en como

dichos procesos infringen los derechos de las mujeres rurales.
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El método que se utilizé fue la etnografia, ya que se describio detalladamente a las
personas involucradas y como resultado se obtuvo que las 10 madres informantes
agricolas. Concluyendo asi que la liquidacion cotidiana de las féminas en
comparacion a la del varon es desigual; 8 damas notifican que reciben de 35 a 45
soles por jornada, por otro lado el varén obtiene ingresos de 50 a 70 soles. Depende
del calendario agricola-ganadero es que se prefiere la labor femenina o masculina,
ya que el varon utiliza fisico, fuerza y resistencia al frio. Por otro lado, las mujeres
usualmente estan vinculadas a la destreza y manejo segun temporada. (p. 53).

El presente articulo se enlaza con la investigacion planteada, ya que con sus
variables acerca de la discriminacion laboral femenina en el rubro agricola propone
datos realistas y exactos de las brechas salariales, sirviendo como precedente para
esta tesis y con esto ofrecer una perspectiva de la realidad peruana permitiendo
plantear la problemética en un plano regional.

Aredo (2020) sefnala en su reciente estudio titulado “Discriminacion laboral
en mujeres peruanas para ocupar altos cargos directivos” que tiene como propésito
estudiar la forma en que impacta la segregacion laboral a peruanas al momento de
obtener cargos ejecutivos altos en compainias, el cual se utilizé enfoque cualitativo,
de tipo explicativo, y disefio exploratorio a partir de la perspectiva de sus
competidores y en su ambito usual. Sus resultados arrojaron que existe todavia
dominio masculino, que se evidencia en el género que predomina en los cargos
directivos. En tanto que a la dama se le ha conferido un tope de funcionalidades,
con el objetivo de preservarlas. Estableciéndose que, la marginacién se alimenta
desde la infancia en donde los padres instruyen a sus hijos con patrones
marginadores que ellos han recibido a lo largo de su infancia. (p. 26).

En referencia a lo planteado por Aredo, ha sido relevante la informacién
obtenida, pertinente con la propuesta de la investigacion, donde deja en evidencia
su variable acerca del entorno laboral del Peri aun regido a lineamientos
masculinos, provocando que las peruanas se adecuen para encajar, semejante a
lo que este estudio pretende abordar, de esta forma fortalece la objetividad en el
analisis de los resultados obtenidos.

Segun Cabanillas (2017) en su estudio “Factores que inciden en la brecha

de género para cargos ejecutivos en Essalud - sede central (2017)” que tiene
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como objetivo definir si los componentes intrinsecos y extrinsecos de las mujeres
influyen en la marginacion por género para puestos dirigentes de EsSalud, el cual
utiliz6 un método no experimental de disefo transversal. Concluyendo que en la
Base Central de EsSalud, mas del 50% de directivos son varones y menos del 45%
son mujeres.

Ademas el 37.3% de los encuestados han observado a “gran medida” la
evolucion de la mujer para acceder a cargos ejecutivos, el 13.7% sefalan que en
“‘media medida” y el 48.97% observan que no han observado “ninguna medida”
evolutiva. A pesar de que la distincidon de género que existe en el entorno gremial
ha disminuido, no se logra la igualdad. Esa diferencia se crea porque la dama
trabajadora muestra tanto interna como externamente que afectan en la fundacion
de una diferencia de género que le resulta adverso para su ingreso a cargos
gerenciales. (p. 18)

Como puede observarse, el estudio de Cabanillas fue utilizada para la tesis
debido a que este comprende de variables acerca de la marginacién de género para
ocupar cargos gerenciales, siendo un escenario similar al que este estudio aspira

ejecutar para de esta manera fortalecer el conocimiento analitico de las autoras.

2.1.3. Anivellocal

El articulo cientifico “Relaciones de género y condiciones laborales en el
sector productivo del banano organico en Sullana, Piura” (Vol 22, num 42, p. 315-
327) fue realizado en por Vasquez (2019); segun su tipo us6 una metodologia social
mixta, con un enfoque exploratorio y explicativo. La muestra total fue no
probabilistica, y de tipo intencional. Se hicieron 20 entrevistas a tajoy 100 encuestas
segun la critica del entrevistado sobre los Centros Poblados de Huangala y San
Vicente de Piedra Rodada. El estudio tuvo como objetivo hacer un analisis de como
se estan transformando las relaciones entre hombres y mujeres, ademas descubrir
y entender si las normas laborales son definidas por cuestiones como leyes
profesionales y cultura. Segun los resultados la muestra joven, de casados,
convivientes y madres solteras, con secundaria concluida, vivienda propia, tiene el
40% de seis a mas anos trabajando en Asociaciones del banano organico. Con lo
qgue se concluye que el 60% de hombres y mujeres afirman que las féminas son
responsables de las labores del hogar, por otro lado el 22% que los hombres y

mujeres comparten labores del hogar y el 14% de
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caballeros especifican que su labor es sélo en las plantaciones de banano
organico. (p. 324).

La presente investigacion fue de provecho para esta tesis, debido al enfoque
exploratorio y explicativo que presenta acerca de las relaciones de género en el
trabajo, variable que exhibe la afinidad con este estudio, fortaleciendo la calidad de
datos y alimentando la reflexion de las autoras en las bases usadas para la
justificacion y marco tedrico de esta investigacion.

En el ambito regional, segun Quintana (2019) en su investigacion
“‘Hostigamiento sexual y la incidencia de casos en el juzgado laboral de Sullana”
que tiene como objetivo examinar el hostigamiento y la ocurrencia de
acontecimientos en el juzgado laboral del distrito judicial de Sullana, utilizando los
meétodos sistematico, deductivo, analitico, comparativo y estadistico; técnicas como
el analisis bibliografico, analisis de contenido y el analisis documental. Asi mismo,
en lo obtenido se sefnalan que la cantidad de casos es de mas del 5,02%,
estimandose primordialmente la restauracion gremial por destitucién arbitraria y
pagos remunerativos inactivos en la ascension de cargos laborales, a causa de no
haber accedido a exigencias en las que se sometio a la victima en forma clara o
inoportuna con un comportamiento indeseado para la trabajadora perjudicando su
dignidad. (p. 65).

Esta investigacion fue fructifera puesto que asocia sus variables de
hostigamiento sexual con las que este estudio desea desempeiiar, siendo este un
factor recurrente en temas de discriminacion laboral con respecto al género. Asi
mismo, facilita la definicidbn y comprension teorica de lo presentado, lo cual permite
gue podamos disponer de fundamentos para el respaldo en la justificacionde la

presente investigacion.
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2.2. Marco tedrico
2.2.1. Discriminacion laboral

2.2.1.1. Definiciones de discriminacion laboral

Real Academia Espafola indica que discriminacion es proveniente del latin
y significa “separar”, “distinguir”, “diferenciar una cosa de la otra”. Se emitié en la
Declaracion de la Organizacién Internacional del trabajo, de 1998 donde se refiere
a los principios y derechos elementales en el ambito laboral, que la discriminacion
puede continuar la escasez, obstruir el desarrollo continuo, el rendimiento y la
competencia, ademas de promover la falta de estabilidad de aspecto politico.

Discriminacion, es definida también como toda accién o exclusion que es
ejecutada por algunos individuos, agrupaciones o entidades, donde se realiza un
accionar distinto, esas acciones son guiadas por aprensiones, que tiene efecto
perjudicial en el que recibe esos tratos (Carmichael y Woods, 2000).

Dentro del "Immigrant Skill Utilization in the Canadian Labour Market:
Implications of Human Capital Research", Reitz (2001), sefiala que la
discriminacion en el ambito laboral son determinaciones desfavorables de trabajo
que se basan desde perspectivas de procedencia o lugar natal, y en vez de tomar
en cuenta solo las documentaciones y apreciaciones que tengan relacion directa
con el rendimiento y productividad en la capacidad del trabajador.

Segun el Convenio N°111 de la OIT (1958), la discriminacion en el trabajo es
considerada como cualquier diferenciacion, separacion o preferencia con base en
razones de color, sexo, raza, preferencias politicas, religién, linaje o proveniencia
nacional y social; ademas de otras caracteristicas que traigan como consecuencia
la anulacion o alteracion de la equidad en oportunidades o la forma de tratar en el
trabajo y oficio.

Puede existir discriminacion laboral, dentro de una relacion estrictamente
profesional al igual que fuera de la relacién laboral, puede que sea con el motivo de
gue no se ha conformado solidas relaciones laborales o también puede deberse a
gue esta se ha acabado (Castro, 2001).

En tal sentido, la discriminacién laboral se conceptua como cualquier accion
de superioridad y diferenciacidén de entre uno o0 mas sujetos hacia una persona que
consideran irrelevante en el entorno laboral de una organizacion, hecho que se

considera desfavorable para cualquier individuo dentro de una
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entidad, con respecto a la persona porque no se les hace respetar sus derechos
inherentes y ademas afecta a la empresa ya que desacelera el cumplimiento de
objetivos corporativos ocasionados por el infortunio ambiente laboral que esta

exclusién de cualquier tipo provoca.

2.2.1.2. Definiciones de discriminacion laboral femenina

La discriminacion laboral femenina se refiere a una circunstancia en donde
la forma en la que es tratada la mujer, es mas desfavorable que el hombre, en
circunstancias analdgicas o en comparacion con motivo de sexo en el mercado
laboral (Lucien & Pierre, 1980).

Robinson, J. (1933), menciona que el género es un factor donde puede
existir esta forma de marginacion. De esta forma, aunque ambos sexos tengan el
mismo nivel de productividad, el empleador le pagara menos al género femenino.

Ardila, S. (2015) define a la discriminacidon de género como aquella
diferenciacion, limitacidén o marginacion que tenga como consecuencia la ausencia
del reconocimiento de los derechos con relacion al sexo y género.

El acto discriminatorio hacia la mujer en el ambito laboral es la distincion que
hay entre mujeres y hombres en relacién a la reparticion de servicios, recursos,
reputacion, autoridad y la devaluacion del estado de ser de la mujer, ademas de la
inexistencia de su participacion y aportaciéon en el ambito profesional (Torres,
2005).

Como se afirma, la discriminacion laboral hacia el género femenino se
determina mediante acciones de favorecimiento hacia los hombres en una
organizacion, regidos por cualidades infundadas sobre niveles de fuerza,
experiencia y conocimientos, que dan paso a hechos hostiles con las féminas, como
es el hostigamiento, la brecha salarial, falta de reconocimiento de logros, barreras
de impedimento para el ascenso, entre otros.

2.2.2. Segregacion directa e indirecta en el trabajo
ARdn Roig en 2013, manifestd dos dimensiones de discriminacién laboral

femenina:

2.2.2.1. Discriminacion laboral directa
ARdn Roig, 2013, indicé que este tipo de discriminacion se refiere a las
circunstancias en donde, solo una persona o una porcién de personas son victimas

de tratos perjudiciales y excluyentes, teniendo como fundamento que
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provienen de un nivel dudoso, motivo el cual es usado para justificar la distincion
realizada. El razonamiento detras de la discriminacion directa requiere, comopunto
de partida, comparar un trato impugnado con el recibido por otra persona, otros
sujetos u otra clasificacion legislativa. La clasificacidon legislativa vinculada a un
tratamiento o solucion regulatoria, constituyen el punto de comparacion. Por lo
tanto, alegar un comparador es parte de la carga del argumento para mostrar o
probar la discriminacion.

Debido a que la discriminacion supone una vulneracion de derechos basada
en una diferencia de trato que no puede considerarse racional y proporcionada, no
puede considerarse objetivamente un trato justificado y tampoco persigue un fin
legitimo. Todos estos parametros han suscitado importantes interrogantes sobre los
supuestos de categorias de género, y ha sido fundamentalmente esta perspectiva
la que ha propiciado argumentos encaminados a su modificacién, argumentando
basicamente que cualquier punto de comparacion conduce a un tratamiento

juridico diferenciado basado tambiénen género.

2.2.2.2. Discriminacion laboral indirecta

Segun Roig, este tipo de discriminacidon se manifiesta cuando un trato
distintivo es basado en una razén supuestamente objetiva, pero, por el contrario, su
realizacion tiene impactos dafinos y sin justificacidn sobre los integrantes de un
especifico grupo que esta apoyado por disposiciones antidiscriminatorias.

La segregacion de tipo indirecta se origina por la existencia de una norma
gue esté basada en una circunstancia distintiva considerada “neutra” cuya practica
tiene como consecuencia la exclusién de un grupo pero sin una justificacion
objetiva. Como consecuencia de los efectos sociales de la norma, se genera la
discriminacion dirigida hacia un grupo particularmente protegido. La exclusion
indirecta también es denominada de impacto, al contrario la segregacion directa
seria de trato, debido a que la indirecta supone una valoracion del distinto impacto
gue una diferencia juridica de trato, al inicio es “neutral”, haciendo referencia a que
no se identifica por caracteristicas sospechosas obteniendo una proteccion especial

sobre los miembros de un grupo con respecto al resto.
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Algunos factores prioritarios de la discriminacién indirecta pueden ser
identificados como desfavorables y repercuten sobre lo que indican los derechos de
igualdad. La razon central de esta modalidad de exclusion supone una extension
en los razonamientos o argumentos de justificacion sobre el trato distintivo, pues
este abarca en distintos niveles, una evaluacion sélida de las distinciones.

Categorizar la discriminacién exclusivamente como directa o indirecta
obstaculiza la version de la ley de no discriminacién vinculada a la igualdad de trato,
pero también restringe el alcance (transformador) que la discriminacion indirecta
puede alcanzar mediante la introduccién de normas que puedan violar la norma
sistémica, que asigna roles para mujeres y hombres, por ejemplo, el rol de cuidador
de mujeres y de trabajador para hombres.

2.2.3. Escenarios de discriminacion laboral femenina

Los actos decisivos de las mujeres son limitados, subordinados yrestringidos
por los diferentes escenarios en los que sus trayectorias personales y profesionales
se desarrollan (Duran, 2001).

Estos escenarios se dividen en tres ambitos, el primero es el circulo
individual, aqui se examina como la mujer desde sus perspectivas, fecunda e infiere
los simbolos, significados y validaciones de género los cuales han sido creados por
la cultura y como esto toma importancia cuando el trabajo es remunerado
(Espinosa, 1990).

El segundo, es la esfera privada, la que se refiere a la manera en que tanto
el espacio familiar, como la relacion de pareja toma poder en las decisiones de
aceptar un ascenso (Guzman y Mauro, 2004); y por ultimo, el ambito organizacional,
que considera como se adapta la mujer a los puestos ocupacionales, identificar cual
es la imagen de género empresarial y cdmo esta sucultura, técnicas, politicas y
practicas de RR. HH. (Cabanillas, S.; 2017).

La calidad y las condiciones del entorno en donde las mujeres crecen afectan
tanto de forma negativa como positiva en su desarrollo y la toma de decisiones que
estas tienen en cuenta se percibe en su futuro laboral. En primera instancia se tiene
su entorno personal en el que se analiza como las mujeres han asimilado las
creencias y costumbres que su cultura les ofrecid a los largo de su vida. En
segunda instancia, esta su espacio inalienable, en el que influye sufamilia

extensa y nuclear, en este Ultimo se ve la relacion con su pareja y como
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toma lugar en sus decisiones del trabajo. Finalmente esta el ambito laboral, en
donde se ve el resultado de como los espacios anteriormente expuestos han
repercutido en la realizacién de la mujer como profesional dentro de la empresa

en la que se desenvuelve.

2.2.4. Criterios de marginacion en el trabajo
En América Latina se sefalan en distintas investigaciones la desigualdad
de género que siguen vigentes en el aspecto educativo, familiar, social y laboral en
cualquier sea el tipo de empresa o trabajos al que se tenga acceso, ya sea en

derechos del salario, sociales o condiciones laborales (Hidalgo et al., 2007).

2.2.4.1. Tiempo laboral activo
La menor experiencia laboral de la mujer, es un factor que se toma para
justificar las diferencias que se hacen en el ambito profesional, pero este motivo

esta cubriendo el esfuerzo de la mujer (Duran, 2001).

La experiencia de las mujeres en las organizaciones es mas baja que la de
los hombres, esto es en efecto de su tarde ingreso a la actividad laboral (Hidalgo
et al., 2007).

El tiempo laboral activo que tienen las mujeres es considerablemente menor
al de los hombres debido a su condicién tardia en el ingreso a puestos de trabajo
ya que no son seleccionadas en la contratacion por estereotipos de género
preestablecidos en la mente de los empleadores.

2.2.4.2. Educaciéon y mercado de trabajo

Histéricamente las mujeres han luchado contra la situacion desigual que hay
en el acceso a la educacion. Este es un factor que ha hecho que las mujeres tengan
menos acceso a formar parte de los ambientes cientificos y académicos, o en tener
la posibilidad de ocupar un puesto en el que sea responsable de la toma de
decisiones y de alto mando. El género femenino aumenta su tasa de participacion
en el mercado laboral cuando incrementa su grado de instruccion educativa (Soto,
2012).

El nivel de educacion de la mujer repercute en la amplitud de su mercado de
trabajo, por lo general en las zonas rurales de los paises, la educacion no es dada
como prioridad a las mujeres, debido a que se tiene la idea que la mujer sirve para

atender a su familia y los quehaceres del hogar. Viéndose como
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consecuencia un tardio, en muchas ocasiones inexistente acceso a la educacion
lo que dificulta su aceptacion en algun puesto de trabajo.
2.2.5. Estereotipos de género

Cook y Cusack (2010) indicaron que los estereotipos de género son
construcciones de ideas generadas en la sociedad y en la cultural de varones y
mujeres, con base en diferencias en las aptitudes bioldgicas, sociales, sexuales y
fisicas.

En los anos 70, varias investigaciones indicaron que la discriminacion de
género en el trabajo se basaba en pensamientos repetitivos constantes, respecto
a la cual se le daba mayor importancia a los atributos de los hombres (Broverman
et al., 1972). Dicha sobreestimacion confinaba a la mujer a puestos de trabajo que
tenian menos sueldo y reputacion (Glick, 1991). Esto hacia que se complica su
acceso a puestos influyentes (Eagly et al., 1992) y asi surgia una infravaloracion
de su rendimiento en el trabajo, ya que su conducta no encajaba ya sea con los
lineamientos del area o con las caracteristicas estereotipicos de su género
(Heilman, 1983).

Existen estereotipos, acerca del rendimiento de hombres y de mujeres que
reemplazan la medida verdadera de la productividad y que dan justificacion a la
marginacion estadistica; asi mismo, los estereotipos sobre la discriminacion dan
pie, a la desinformacion, a distinciones de sueldo que no son expresadas por otra
razon. (Hidalgo et al., 2007).

Los estereotipos de género son preconcebidos por las personas dentro la
sociedad y la cultura que los rodea. Al vivir en un ambiente en el que las mujeres
estan encasilladas como so6lo aptas para servir en el hogar, laboralmente hablando,
tanto empleadores como trabajadores varones dentro de una organizacién, por lo
general no analizan las reales aptitudes a tener en cuenta en el proceso de
contratacion o ascenso de puesto de trabajo. Y como consecuencia,se tiene una
exclusién de género en el mercado laboral por creencias asimiladas en el ambito

individual en el que se han desarrollado.

2.2.6. El sindrome Techo de Cristal
Segun Morrison (1987) el techo de cristal resulta un considerable
impedimento para que las féminas tengan la posibilidad de evolucionar

laboralmente dentro de la jerarquia de una empresa.
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Asi mismo, Eagly y Carli (2004) lo definen como una barrera infligida por
aprensiones enunciadas en desfase entre mujeres y hombres en los cargos que
lideran dentro de una compahia. Se presentan menores posibilidades para las
mujeres de ejercer en dicho cargo, pese a que cuente con extensas trayectorias
profesionales.

El techo de cristal se estima que ubicarse en los puestos destacados de las
organizaciones debe depender de las capacidades, habilidades y esfuerzo, sin
embargo se encuentran con actos discriminatorios aparentemente invisibles que

limitan el ascenso profesional de una dama en comparacion al sexo opuesto.

2.2.7. Teorias de la discriminacién laboral

2.2.7.1. Teoria del Gusto por la discriminacion

Gary Becker (1957) plantea que esta discriminaciéon es aplicada a los
colectivos que han sido mas perjudicados a lo largo de la historia. Esta teoria
desarrolla como los hombres tienen salarios mayores, inclusive si realizan iguales
funciones que la mujer. Becker afirma que los empleadores que practican aun
esta segregacion se perjudican a largo plazo puesto que tendran mayores costes
laborales; ademas de delitos con pena de céarcel y segun el Cédigo Penal en sus
articulo 510 pagarian multas y sanciones. Este estudio concluye de que en un plaza
largo, la competitividad entre organizaciones disminuye la marginacién laboral. La
Teoria del Gusto por la discriminacion lleva a efecto la postura de quea través del
tiempo esta problematica de discriminacion se va resolviendo por la alta
competencia entre empresas y la seleccion independiente de empleo.

2.2.7.2. Teoria del capital humano

Examina qué diferencias hay entre el capital humano de un hombre y el de
una mujer con la finalidad de comprender la discriminacion en el trabajo y la razén
de la diferencia salarial. Desde la perspectiva de la oferta esta teoria explica la
segregacion laboral como la consecuencia del inferior capital humano que tiene la
mujer debido a que se le adjudica una vida laboral obstaculizada y mas corta. Por
el lado de la demanda, los empleadores cuando se disponen a contratar toman en
consideracion los elementos mencionados, siendo éstos factores que influyen en
su decision al momento de contratar. Segun Becker (1990), cuando crece el capital
humano por la inversion significativa en el ambito educativo, el beneficio enlo

invertido aumenta hasta que se potencia lo necesario y halla equilibrio, en otras

38



palabras, el ingreso per capita de la sociedad crece por su vinculo directo con el
desarrollo econémico y el stock de capital humano. (Becker, G.; Murphy K. y
Tamura R., 1990). (p. 2)

2.2.7.3. Teoria de la segmentacién de los mercados de trabajo

Esta teoria sugiere que la existencia de discriminacidon laboral y brecha
salarial se debe a la falta de competitividad en el mercado de trabajo. De esta forma,
se afirma que este esta segmentado lo que complica cambiar de un trabajo a otro
(Eduardo C. Fernandez Huerga, 2012). La relacion entre la segmentacion y la oferta
de trabajo, se puede observar al centrarse en el entorno social del empleado y cémo
repercuten las caracteristicas de los cargos laborales sobre la forma en que se
comportan los trabajadores. Con respecto al entorno social, se establecieron las
similitudes de division que siguen vigentes en las clases socialesy el mercado
laboral (Piore, 1975) (p. 127). En relacion con la influencia de las caracteristicas en
los puestos de trabajo se sefal6 que los cargos del sector secundario son ocupados
por empleados con inestabilidad laboral y alta rotacién, absentismo e impuntualidad
(Doeringer y Piore, 1985). El vinculo entre el ambito social y la influencia del
comportamiento en el acceso a los puestos de trabajo se da porque se genera un
efecto rebote y como consecuencia las caracteristicas del puesto laboral finalmente
moldean las actitudes del trabajador.

2.3. Marco conceptual
2.3.1. Discriminacioén laboral femenina

La discriminacion laboral femenina se refiere a una circunstancia en donde

el trato a la mujer, es mas desfavorable que el hombre, en circunstancias analdgicas

0 en comparacion con motivo de sexo en el mercado laboral (Lucien y Pierre, 1980).

2.3.2. Discriminacion directa
Anon Roig (2013) indicé que este tipo de discriminacion se refiere a las
circunstancias en donde, solo una persona o una porcion de personas son victimas
de tratos perjudiciales y excluyentes, teniendo como fundamento que provienen de

un nivel dudoso, motivo el cual es usado para justificar la distincion realizada.
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La discriminacion directa se origina cuando al practicar la segregacion se
da una razdn especifica y existe algun reglamento claro y explicito, como el sexo

o laraza. Como consecuencia no hay acceso a la igualdad de derechos.

2.3.3. Discriminacion indirecta

Anon Roig (2013) este tipo de discriminacidon se manifiesta cuando un trato
distintivo es basado en una razén supuestamente objetiva, pero, por el contrario, su
realizacion tiene impactos dafinos y sin justificacidon sobre los integrantes de un
especifico grupo que esta apoyado por disposiciones antidiscriminatorias.

La discriminacion indirecta ocurre cuando las acciones excluyentes son
realizadas con un motivo supuestamente neutral, pero la realidad es que su practica
lleva a la diferenciacion con efectos perjudiciales hacia quienes sonvictimas.

2.3.4. Estereotipos de género

Cook y Cusack (2010) indicaron que los estereotipos de género son
construcciones de ideas generadas en la sociedad y en la cultural de varones y
mujeres, con base en diferencias en las aptitudes bioldgicas, sociales, sexuales y

fisicas.

2.3.5. Tiempo laboral activo

La menor experiencia laboral de la mujer, es un factor que se toma para
justificar las diferencias que se hacen en el ambito profesional, pero este motivo

esta cubriendo el esfuerzo de la mujer (Duran, 2001).
2.3.6. El sindrome Techo de cristal

Eagly y Carli (2004) lo definen como una barrera infligida por aprensiones
enunciadas en desfase entre mujeres y hombres en los cargos que lideran dentro
de una compaiia. Se presentan menores posibilidades para las mujeres de ejercer

en dicho cargo, pese a que cuente con extensas trayectorias profesionales.
2.3.7. Teoria del gusto por la discriminacion

Gary Becker (1957) plantea que esta discriminacion es aplicada a los

colectivos que han sido mas perjudicados a lo largo de la historia. Esta teoria
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desarrolla como los hombres tienen salarios mayores, inclusive si realizan iguales

funciones que la mujer.
2.3.8. Teoria del capital humano

Segun Becker (1990), cuando crece el capital humano por la inversién
significativa en el ambito educativo, el beneficio en lo invertido aumenta hasta que
se potencia lo necesario y halla equilibrio, en otras palabras, el ingreso per capita
de la sociedad crece por su vinculo directo con el desarrollo econémico y el stock

de capital humano. (Becker, G.; Murphy K. y Tamura R., 1990).
2.3.9. Teoria de la segmentacion de los mercados de trabajo

Esta teoria sugiere que la existencia de discriminacion laboral y brecha
salarial se debe a la falta de competitividad en el mercado de trabajo. De esta forma,
se afirma que este esta segmentado lo que complica cambiar de un trabajo a otro
(Eduardo C. Fernandez Huerga, 2012).

2.4. Hipotesis
Debido a que el disefio de investigacion de este estudio es descriptivo no
se presentan hipétesis explicita ya que se realizd para recolectar informacion.
(Yalda, L.; Valenzuela, R., 2017) (p. 2)
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2.5.Variables

2.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

DEFINICION
VARIABLE ~ CONCEPTO  OPERACIONA DIMENSION  INDICADOR i
L
Existencia de expectativas laborales
La Para la marcadas socialmente para la mujer
discriminacion  medicién de (pregunta 12)
laboral esta variante se Infravaloracion laboral por motivos
femenina se utilizara como , al p
refiere a una técnica una extrinsecos de la mujer (pregunta 03)
circunstancia en encuesta y de Valoracion de las aptitudes femeninas
donde el trato a instrumento un asignadas a la productividad y
la mujer, es mas cuestionario de eficiencia (pregunta 05)
DISCRIMINACI  desfavorable tipo Likert, elcual DISCRIMINACION
ON LABORAL que el hombre, sera Existencia de sacrificio profesional de ORDINAL
FEMENINA en distribuido  en DIRECTA la mujer por ser madre de familia
circunstancias redes sociales (pregunta 07)
analdgicas o en para obtener el ) .
comparacion nivel de Capacidad de la mujer para la toma de

con motivo de
sexo en el
mercado laboral
(Lucien &
Pierre, 1980).

discriminacion
laboral
femenina en la
poblacion de la
ciudad de Piura.

decisiones (pregunta 06)

Limitacion en la renovacion de contrato
por ser mujer gestante (pegunta 11)

Desigualdad en el horario asignado en
beneficio del hombre (pregunta 02)




Incumplimiento en el pago de horas
extras de la mujer (pregunta 16)

Limitacion para la mujer en el acceso a
cargos directivos en la empresa
(pregunta 21)

Participacion en las decisiones y
actividades a realizar dentro y fuera de
la empresa

DISCRIMINACION
INDIRECTA

Estimulos e incentivos laborales
desiguales hacia la mujer (pregunta
01)

Contratos con clausulas desiguales
para la mujer (pregunta 15)

Existencia de hostilidad laboral
ejercida por el sexo masculino
(pregunta 22)

Limitacion en los anuncios de trabajo
con requisitos discriminatorios
(pregunta 19)

Brecha salarial con motivo del tiempo
de jornadas laborales (pregunta 09)

Existencia de mujeres que ocupan
puestos en las categorias mas bajas
de la empresa (pregunta 08)

Situaciones laborales en las que se
prefiri6 a un hombre por
supuestamente tener horario flexible

ORDINAL




(pregunta 18)

Facilidades del hombre para
desempenarse en tareas ejecutivas
por tener circunstancias a su favor
(pregunta 25)

Limitacion profesional por flexibilidad y
disponibilidad de tiempo (pregunta 17)

Respaldo de la normativa laboral para
la trabajadora acosada (pregunta 23)

Nota. Indicadores extraidos de las dimensiones sustentadas por Aion Roig (2013).



3) MATERIAL Y METODO
3.1. Material

3.1.1. Poblacién

Se selecciond para este trabajo de investigacion a la region de Piura la cual tiene
1 millén 856 mil 809 habitantes, pero para la realizacion de esta investigacion se
trabajara solo con la poblacion femenina, la que esta representada por un 50,5 %
(INEIl Censo Nacional, 2017).

3.1.2. Marco muestral

Los criterios de inclusion utilizados para el marco muestral fueron de caracter
homogéneo, con temporalidad en diferentes generaciones. Las personas encuestadas
han sido de nacionalidad Peruana, especificamente residentes en la region de Piura, de
sexo femenino, con diferentes edades (18 - 75 afios). Ademas, debian formar parte de
la Poblacién econdmicamente activa (PEA), la cual comprende a mujeres ocupadas, y
también desempleadas, pero con decidida busqueda laboral.

Por el contrario, se descarto del sondeo al sexo masculino y por ultimo, se aparto
a la Poblacién econdmicamente inactiva (PEIl). Los items seleccionados para esta
muestra fueron escogidos en base a las exigencias del titulo del presente estudio

realizado. Las personas no podian ser menores a 18 afios, ni mayores a 75.

3.1.3. Unidad de analisis
Poblacion

N = 937 688.545
Muestra

n =267

Valor de confianza

Z =1.962
Probabilidades a favor
p=0.5

Probabilidades de fracaso
g=0.5

Margen de error

i =0.06

Donde:



“N” representa el valor total de la poblacion, en este caso el total de las habitantes
féminas de la ciudad de Piura. Asi mismo “n” equivale al tamafo de la muestra que se
desea estudiar. Por su parte “Z” representa al valor de confianza delos resultados que

se obtienen. En adelante “p” y “q” equivale a las caras de la probabilidad, a favor y a

fracaso respectivamente. Asi mismo “i” es la cantidad de errorde muestreo aleatorio
resultado de la ejecucion de un instrumento, en este caso una encuesta.

Para obtener la poblacion precisa para este estudio, se efectué el 50,5%
(equivalente al porcentaje total de féminas piuranas) a la poblacién total de Piura segun
el INEI Censo Nacional (2017), obteniendo 937688.5. Posteriormente, se aplicola
féormula de poblacién finita, donde se obtuvo como muestra 267.

3.1.4. Muestra

La muestra representativa usada para esta investigacion fue en base a la

poblaciéon femenina finita de la ciudad de Piura.

N= 1 856 809 (50,5%) = 937 688. 545

n=__2Z2(N) (p) (q)
2 (N-1)+ 2% (p) (9)
n= (1.96) ~ 2 * (937 688.545) (0.5) (0.5)
(0.06) ~ 2 * (937 688.545 -1) + (1.96) * 2 * (0.5) * (0.5)
n=266.702




3.2. Meétodos

3.2.1. Disefno de contrastacion

- Segun su finalidad

La investigacion es de tipo aplicada debido a lo beneficioso que es para las
mujeres piuranas que se rigen en una sociedad laboral machista con aptitudes
estereotipicas que se le otorgan preconcebidamente al hombre y a la mujer en Piura,
puesto que se adquiere informacién que permite conocer una realidad desconocida en
la ciudad, que provocara la desaprobacion de dichas acciones, y futuras sanciones
formales de las organizaciones hacia situaciones de esta condicién.

Segun Murillo (2008) la investigacion aplicada tiene como propdsito el utilizar la
informacion y conocimientos conseguidos mediante la investigacion, para ponerlos en
practica basados en esta, de misma forma dar a conocer la realidad de la problematica
y solventarla.

- Segun su alcance

La investigacion es de alcance descriptivo, la cual tiene como finalidad
especificar detalladamente situaciones que se manifiestan en un determinado grupo de
personas sobre un determinado fendmeno. (Galarza, 2020)

En este sentido, se aspira analizar la problematica propuesta, debido, a la
participacion cada vez mayor, que las mujeres estan teniendo en el mundo para hacer
respetar los derechos laborales.

- Segun su temporalidad

La investigacion es de tipo transversal debido a que analiza las variables en un
mismo ano, con el fin de ejecutar el estudio. El estudio transversal se realiza para
examinar un resultado de interés, en relacion con la presencia o ausencia de una
exposicion, ambos hechos ocurriendo en un tiempo determinado y en una poblacién
especifica. Dado que la exposicion y el resultado son examinados al mismo tiempo,
existe una ambigledad temporal en su relacién, lo que impide establecer inferencias
causa-efecto.

El estudio transversal brinda una “fotografia” de una problematica en un punto
definido del tiempo, este se realiza para analizar una problematica de interés, referente
a la ausencia o existencia de una exposicion, ocurriendo ambos escenarios en un
tiempo especifico y con una poblacién determinada. La frecuencia en que los hechos
ocurren establece la cantidad de veces y la exposicion a la problematica que



recibe la poblacion seleccionada, de modo que el investigador no controla la variable.
(Alvarez-Hernandez G. y Delgado-DelaMora J., 2015, p. 28)

- Segun fuentes de investigacion

De acuerdo con Silvestrini y Vargas (2008) la investigacidon de fuentes primarias
comprende de informacion y datos originados por los autores, es decir es difundido por
primera vez, sin goce de evaluacion o descifrar por ninguna persona externa. Esta
investigacion es de fuente primaria ya que es fruto de un analisis fresco y no ha sido

explorado por nadie.

- Segun el enfoque

La investigacion es de caracter mixto, ya que los resultados a obtener seran
conjugados por planteamientos tedricos fortalecidos por datos numéricos exactos,
brindado una informacién poderosa en validez.

Segun Driessnack et. al (2007) el enfoque mixto es un singular estudio que da
uso a métodos multiples para replicar las interrogantes de la investigacion.

- Segun el disefio

Este documento es de disefio no experimental, el cual segun Kerlinger y Lee
(2002), mencionan que se refiere a la busqueda practica y metddica en la cual el
investigador no controla las variables independientes, porque los hechos ya han
sucedido o no son relativamente manejables.

Para esta investigacion se utilizara el diseno descriptivo:

X

A
X

2

Donde:

M = es la muestra
O, = es la observacion de la variable discriminacion laboral

X1y X, = son las dimensiones discriminacion directa y discriminacion indirecta.



3.2.2. Técnicas e instrumentos de colecta de datos

Técnicas

Técnica 1: Encuesta, la cual fue elaborada manteniendo la relacion entre las

dimensiones y los indicadores de la variable investigada.

Técnica 2: Focus Group, el cual fue elaborado teniendo en cuenta el vinculo

entre las dimensiones y los indicadores de la probleméatica analizada.
Instrumento

Instrumento 1: El instrumento que se utilizé para la técnica 1, fue el cuestionario
de tipo Likert, que ha sido elaborado por Ifiguez L. et al. (2010) en su investigacion
titulada “Discriminacién de la mujer en el trabajo”. EI mismo que sera adaptado por las
dos autoras de esta tesis teniendo en cuenta las dos (02) dimensiones, discriminacion
laboral femenina directa e indirecta. Estas seran desarrolladas en veinticinco (25) items
con la siguiente escala de valores: Totalmente de acuerdo (TA)=5, De acuerdo (DA)=4,
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (NAND)=3, En desacuerdo (ED)=2, Totalmente en
desacuerdo (TD) =1. (Anexo N° 01: Cuestionario sobre la discriminacion laboral en la
poblacion femenina de la ciudad de Piura afio 2021).

El cuestionario fue plasmado en la herramienta Google Forms y se difundi6é a
través de distintas redes sociales como WhatsApp, Instagram, Facebook y por correo
electrénico.

Instrumento 2: El instrumento que se us6 para la técnica 2 fue la guia de
preguntas, la cual se produjo teniendo en cuenta las dimensiones establecidas, se
plantearon cinco (5) preguntas, las tres primeras cuestiones estaban dirigidas en
respuesta al nivel de discriminacién laboral directa, primando los siguientes factores: la
valoracion femenina actual, limitacion en contratacion o ascenso y estereotipos sociales
respetivamente; y las dos Uultimas preguntas se formularon en relacion a la
discriminacion laboral indirecta, predominando los siguientes factores: brecha salarial
y normativa salarial desigual.

La muestra estaba conformada por 06 participantes, mujeres piuranas de entre
18 y 75 afios de edad, las cuales formaban parte de la Poblacion Econémicamente
Activa (PEA). El Focus Group se realizd por medio virtual Via Zoom en la ciudad de
Piura, el dia viernes 15 de octubre del 2021 a las 17:00 pm. (Anexo N° 04: Guia de

preguntas del focus group y Anexo N° 05: Evidencias del focus group).



Validez

El instrumento 1 fue validado a 30 dias del mes de junio del aino 2021 por:
Francisco Alexandro Ramos Flores, Doctor en Administracién (Anexo N2 06). Patricia
Ismary Barinotto Roncal, Doctora en Administracion (Anexo N° 07). Y por Efrain Ricardo

Chuecas Wong, Mg. Proyectos de Inversion (Anexo N° 08).

El instrumento 2 fue validado a 11 dias del mes de octubre del ano 2021 por:
Gustavo Ugarriza Gross, Mg. En Marketing (Anexo N° 09).Efrain Ricardo Chuecas
Wong, Mg. Proyectos de Inversion (Anexo N° 10) y Patricia Ismary Barinotto Roncal,

Doctora en Administracién (Anexo N° 11).
Fiabilidad

3.2.3. Procesamiento y analisis de datos
Los pasos ejecutados en el desarrollo de la presente investigacion han sido los

siguientes:

I.  Seleccién del tema investigado

II.  Inspeccion de fuentes bibliografica y documental con relacién a la variable
elegida para la investigacion: Discriminacion laboral femenina, haciendo posible
construir la estructura del estudio teorico.

lll.  Se dispuso el planteamiento de la problematica, precisando los objetivos y la
justificacioén.

IV. Indagacién de investigaciones previas para detectar aquellas que tengan
relacion con la variable de estudio y sostenerlas como fuentes de soporte con
objeto de antecedentes.

V. Produccién del marco tedrico de la investigacion partiendo por los antecedentes
que se estimaron oportunos y de las fuentes previamente consultadas y
determinacién de las dimensiones a fin de la ejecucién de las variables.

VI.  Construccion del marco metodoldgico, se tomo en cuenta el tipo y disefio de la

investigacion, probacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos.
VII.  Formacién del instrumento y validacion respectiva.
VIIl.  Aplicacién de prueba piloto, para posteriormente determinar la confiabilidad de

los instrumentos elaborados.



Xl

XIl.

X1l

Analisis de datos con programa estadistico SPSS version 10.0; el cual sirvepara
la codificacion, procesamiento, analisis y evaluacion de resultados, todos los
resultados obtenidos seran del cuestionario realizado con la escala deLikert, el
cual tiene la finalidad de analizar la opinidn y acciones de las personas.

Para evaluar la fiabilidad del test de actitudes y de conocimientos mediante la
construccion de una escala ordinal de Likert. Se usaron los siguientes valores:
Totalmente de acuerdo (TA)=5, De acuerdo (DA)=4, Ni de acuerdo ni en
desacuerdo (NAND)=3, En desacuerdo (ED)=2, Totalmente en desacuerdo (TD)
=1.

Ademas, para la validacion del cuestionario, se realizé una prueba piloto con una
muestra aleatoria simple de 15 mujeres, quienes sirvieron como evaluadoras. Se
les aplicé el cuestionario de tipo Likert, cuyos resultados permitieron un analisis
descriptivo del puntaje obtenido para observar tendencias o variaciones de las
preguntas.

Este procedimiento se hizo con el objetivo general de determinar el nivel de
discriminacién laboral en la poblacion femenina de la ciudad de Piura, afio 2021.
Para lo cual se plantearon dos dimensiones: la discriminacion laboral directa y
la discriminacion laboral indirecta. A cada una se le asignaron 10 indicadores con
una escala de medicion ordinal. Se realizo la encuesta de 25 preguntas, con el
soporte de cinco respuestas segun escala de valoracion Likert, a 267 mujeres de
la ciudad de Piura que cumplieran con los criterios de seleccién anteriormente

mencionados.



Tabla 2

Resultados de encuesta segun escala de valoracion Likert

Niveles Escala Likert
5 Totalmente de acuerdo
4 De acuerdo
3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
2 En desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo

Nota. Se consider6 a la respuesta “totalmente de acuerdo” un equivalente a 5, “de
acuerdo” correspondiente a 4, “ni de acuerdo, ni en desacuerdo” correspondiente a 3,

“en desacuerdo” un valor de 2 y “totalmente en desacuerdo” igual a 1.

Posteriormente, se ingreso la informacién a una base de datos en donde se obtuvo la
media y la desviacion estandar de cada pregunta, de acuerdo a estos valores, se le
otorg6 una escala de valoracioén Likert, como muestra en la siguiente tabla:

Tabla 3

Valoracion Likert de base de datos segun su media

Niveles Escala Likert
Alto 3.52

Regular 2.52
Bajo 1>

Nota. Se consideré de nivel alto la media que arrojaba un resultado mayor o igual a
3.5, de un nivel regular la media que tenia un resultado mayor o igual a 2.5 y de nivel

bajo la media con resultado mayor a 1.



Para el focus group se le asigné a cada respuesta un valor numérico del 1 al 3, como

se muestra en la siguiente tabla:
Tabla 4

Escalada de valoracion Likert de resultados de focus group

Niveles Escala Likert
Alto 3
Regular 2
Bajo 1

Nota. Se considerd para el nivel alto una valoracion de 3, para el nivel regular disminuyé

a 2, y por ultimo el nivel bajo esta representado por 1.

Se le asignd a la respuesta de cada pregunta dada por las participantes un valor
numérico, después se realizé la media respectiva. Finalmente obteniendo una media

total de 1.53 correspondiente a un nivel “Regular” segun la escala de valoracion Likert.
Como se demuestra en la siguiente tabla:

Tabla 5

Resultado de la media de los valores asignados

PARTICIPANTES

PREGUNTAS _MEDIA
1 2 3 4 5 6

1 2 1 2 1 2 1 1.50

2 1 3 2 2 1 1 1.67

3 2 3 3 3 3 3 2.83

4 1 1 3 1 1 1 1.33

5 1 1 3 1 2 3 1.83

Total 1.53

Nota. Cada valor numérico fue asignado segun la escala Likert a la respuesta

respectiva de cada pregunta brindada por las participantes del instrumento.



Tabla 6

Matriz de triangulacion

VARIABLE

DIMENSIONES

CUESTIONARIO

FOCUS GROUP

CONCLUSION DEL INSTRUMENTO

DISCRIMINACION DISCRIMINACION

LABORAL

DIRECTA

Se encontré que
en los 10
indicadores
planteados para
esta dimension
existe un nivel
regular de
discriminacion
laboral  directa
con un promedio
de 3.34 y una
desviacion
estandar de
1.22.

Se plantearon 3
preguntas
relacionadas a la
discriminacién
directa en el que se
obtuvo un nivel
regular. La primera

cuestion se referia

a la valoracion
laboral femenina
actual, aqui el

resultado de |Ia
media fue de 1.50.
En la segunda, con
respecto a la
limitacién en

contratacion o

Se concluye que existe un nivel regular de
discriminaciéon laboral directa, resultado que se
pudo observar con dos instrumentos: un
cuestionario en el que se obtuvo como factores
preponderantes, 1.Desigualdad en el horario
asignado en beneficio del hombre. 2. Existencia de
expectativas laborales marcadas socialmente para
la mujer, obteniéndose en ambos la media mas alta
de entre los 10 indicadores establecidos conun
4.62. Ademas, se realiz6 un focus group en el que
el factor estereotipos sociales alcanzé el puntaje
mas alto de entre las 5 preguntas realizadas con
una media de 2.83. Consigna que englobaba los
siguientes indicadores: 1.Existencia de
expectativas laborales marcadas socialmentepara
la mujer. 2.Existencia de sacrificio profesional de la

mujer por ser madre de familia y 3.Capacidad




ascenso, la media
fue de 1.67 y en la
tercera en relaciona
los estereotipos
sociales el puntaje

hallado fue de 2.83.

de la mujer para la toma de decisiones. Los
resultados obtenidos en ambos instrumentos estan
directamente relacionados con el factor
estereotipos sociales y como estos afectan
notablemente el desarrollo en el ambito laboral de

la mujer Piurana.

DISCRIMINACION
INDIRECTA

Se hallé que en
los 10
indicadores
establecidos
para esta
dimension existe
un nivel regular
de
discriminacion

indirecta con un

promedio de
323 'y una
desviacion
estandar de
1.29.

En

conseguidos para la

los resultados
discriminacién

indirecta existe un
nivel regular,
comprobandose en
la cuarta
interrogante acerca
de la brecha salarial
con una media de

1.33 y en la quinta

pregunta en
consideraciéon a la
normativa laboral

desigual se obtuvo

una media de 1.83.

Mediante los resultados extraidos se comprobé que
existe discriminacion directa en un nivelregular. En
cuestionario resaltdé con 4.22 de media el
del

desempenarse en tareas ejecutivas por tener

el

indicador:  Facilidades hombre para

circunstancias a su favor; y con menos
preponderancia de entre los 10 indicadores; el
respaldo de la normativa laboral obtuvo la media
mas baja con un 2.26. En cuanto al focus group
realizado la pregunta con el puntaje mas alto fue el
obtenido en la quinta pregunta, en la que se
considerd: 1.Contratos con clausulas desiguales
para la mujer. 2.Limitacion en los anuncios de
trabajo con requisitos discriminatorios.3.Facilidades
del hombre para desempenarse en

tareas ejecutivas por tener circunstancias a su




favor y 4.Respaldo de la normativa laboral para la
trabajadora acosada; enunciados que estan
relacionados con la normativa desigual laboral.
Permitiendo concluir que existe diferenciacion
entre el hombre y la mujer, como en este caso
muchas veces la segregacion laboral es ejercida de
forma indirecta, resguardandose de forma sutily
sugerente como en los preceptos preestablecidos

en las empresas.

Nota. Los datos expuestos en esta matriz han sido los indicadores con mayor pre ponderacion obtenidos en los resultados en

respuesta de los objetivos planteados.



4) PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados

Objetivo general: Determinar el nivel de discriminacion laboral en la poblacion

femenina de la ciudad de Piura, ano 2021.

Tabla 7
Nivel de discriminacion laboral en la poblacién femenina de la ciudad de Piura, afio
2021.

DESVIACION
MEDIA ESTANDAR NIVEL

Discriminacion laboral
directa

3.34 1.22 Regular
Discriminacién laboral
indirecta

3.23 1.29 Regular
Total 3.285 1.255 Regular

Nota. Segun el promedio de los resultados de la encuesta y desviacion estandar de
3.28 y 1.25 respectivamente, indica un nivel regular de la variable discriminacion laboral
y las dimensiones discriminacion laboral directa y discriminacion laboral indirecta. Se
concluye que aun se percibe actos exclusivos en centros laborales en contra del sexo

femenino en la ciudad de Piura.

Objetivo especifico 1: Indicar el nivel discriminacion laboral directa en la poblacion

femenina de la ciudad de Piura, afio 2021



Tabla 8

Nivel de discriminacion laboral directa en la poblacion femenina de la cuidad de Piura,

afio 2021.
DESVIACION
DIMENSION INDICADORES MEDIA  ESTANDAR  NIVEL
Desigualdad en el horario asignado
en beneficio del hombre 4.62 0.88 Bueno
Infravaloracion laboral por motivos
extrinsecos de la mujer 3.09 1.42 Regular
Valoracion de las aptitudes
femeninas  asignadas a la
productividad y eficiencia 3.66 1.4 Bueno
Capacidad de la mujer para la toma
de decisiones 1.55 1.2 Malo
Existencia de sacrificio profesional
de la mujer por ser madre de familia
2.91 1.48 Regular
Limitacibn en la renovacion de
contrato por ser mujer gestante 3.43 1.3 Regular
Discriminacio Existencia de expectativas
n laboral laborales marcadas socialmente
directa para la mujer 4.62 0.83 Bueno
Participacion en las decisiones y
actividades a realizar dentro y fuera
de la empresa 3.24 1.26 Regular
Incumplimiento en el pago de horas
extras de la mujer 3.75 1.12 Bueno
Limitacion para la mujer en el
acceso a cargos directivos en la
empresa 2.52 1.34 Malo
TOTAL 3.34 1.22 Regular

Nota. Con respecto a la dimension discriminacion laboral directa, se aprecia que sus

diez indicadores presentan un nivel regular, con un promedio de 3.34 y una desviacion

estandar de 1.22. Los dos indicadores con el puntaje mas bajo fueron:



Capacidad de la mujer para la toma de decisiones y limitacion para la mujer en el
acceso a cargos directivos en la empresa en donde la mujer se ve afectada por

ideologias relacionadas con las aptitudes que la sociedad tiene hacia el género
femenino.



Figura 1

Desigualdad en el horario laboral asignado

Totalmente en desacuerdo 2.25%

En desacuerdo 3.00%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 80.52%

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

Nota. Se muestra como el 80.52% de las féminas encuestadas estd totalmente de
acuerdo que las mujeres pueden trabajar el mismo tiempo que el hombre. Mientras
que el 2.25% esta totalmente desacuerdo, y considera que las mujeres no pueden
laborar las mismas horas que un hombre.

Figura 2

Infravaloracion laboral por motivos extrinsecos de la mujer

Totalmente en desacuerdo 19.1)%
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Nota. Se observa como el 26.59% de las féminas encuestadas no se encuentran ni de
acuerdo, ni en desacuerdo al indicador que cuestiona si es que alguna vez que nose
haya sentido valorada en un centro laboral por ser mujer, mientras que el 15.36% esta

en desacuerdo. Se determina como hay un porcentaje mayor de encuestadas



donde por actos discriminatorios en su centro laboral se sinti6 menos por el hecho de

ser mujer.

Figura 3

Desperdicio de potencial y talento humano femenino

Totalmente en desacuerdo 11.61%

En desacuerdo 10.86%

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 18.35%

De acuerdo 17.98%

Totalmente de acuerdo
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Nota. Se visualiza como el 41,20% de las mujeres encuestadas esta totalmente de
acuerdo que ha percibido en algun centro laboral el desperdicio y potencial de una
fémina. Mientras que el 10.86% no ha presenciado una situacion parecida. Lo cual
indica un elevado porcentaje de casos donde no se reconoce la capacidad de la mujer

en sus centros laborales.



Figura 4

Capacidad de liderazgo femenino

Totalmente en desacuerdo
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77.90%

Nota. Se observa como el 77.90% de las mujeres encuestadas esta totalmente en

desacuerdo que las féminas no son buenas lideres, mientras que un 1.87%
encuentra de acuerdo a esta cuestion.

Figura 5

Sacrificio profesional por la maternidad

Totalmente en desacuerdo ] 26.22%
En desacuerdo 14.61%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 22.47%

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 21.35%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

se

Nota. Se visualiza que el 26.22% de las encuestadas se encuentra totalmente en

desacuerdo cuando se le interrogd si alguna vez necesito sacrificar su desarrollo

profesional por su maternidad, mientras que el 14.61% se encuentra en desacuerdo



a la misma. Lo cual nos revela que la maternidad no es ningun impedimento para el

desarrollo profesional de una mujer.

Figura 6

Limitacion en la renovacion de contrato por gestacion

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 25.09%

De acuerdo 25.84%

Totalmente de acuerdo 25.84%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Nota. Se muestra como las féminas se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo
respecto a la mayor dificultad de una renovacion de contrato si se presenta un
embazado, con un 25,84% en ambas. Por otro lado, un porcentaje de la poblaciénesta
totalmente en desacuerdo y en desacuerdo, con un 11,61% en ambas. Lo cual nos
revela un mayor porcentaje de casos donde su embarazo fue motivo de despido en su

centro laboral.



Figura 7
Expectativas laborales marcadas socialmente para la mujer
Totalmente en desacuerdo 1.87%
En desacuerdo B 1.50%
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 1 78.65%
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Nota. Expectativas laborales marcadas socialmente para la mujer. Se puede visualizar
como el 78,65% de las féminas que han sido parte de este estudio estan totalmente
de acuerdo en que las mujeres tienen las mismas capacidades que elsexo
masculino, mientras que el 1.50% esta en desacuerdo y considera que las féminas no

tienen mismas capacidades que el varon.



Figura 8

Participacion femenina en las decisiones y actividades a realizar dentro y fuera de la
empresa
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Nota. Se visualiza como el 28.09% de las féminas encuestadas se encuentra de
acuerdo en que en una empresa se valora menos la opinién de una mujer, mientras
que el 12.73% esta totalmente en desacuerdo, y consideran que la opinion femenina
es de gran relevancia en alguna organizacion.

Figura9

Incumplimiento de pago de horas extras

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00%

Nota. Se observa como el 32.21% de las encuestadas esta totalmente de acuerdoen

que debido al incumplimiento de pago de horas extras hay mas casos de baja



laboral en el sexo femenino, mientras que el 4.49% se encuentra en total desacuerdo

a aquello.

Figura 10

Negacion de ascenso por ser mujer

Totalmente en desacuerdo 32.21%

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 28.46%

De acuerdo

10.86%

Totalmente de acuerdo 11.24%
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Nota. Se visualiza que al 32.21% de la muestra nunca le han presentado limitaciones
para ocupar cargos de mayor rango en alguna organizacion donde laboraba, mientras
que el 10.86% esta de acuerdo, es decir en algun momento de su vida laboral se le

nego ocupar un cargo mayor al que se encontraba.



Objetivo especifico 2: Identificar el nivel discriminacién laboral indirecta en la

poblacion femenina de la ciudad de Piura, afo 2021.

Tabla 9
Nivel de discriminacion laboral indirecta en la poblacion femenina de la ciudad de

Piura, ano 2021.

DESVIACIO
N

DIMENSION INDICADORES MEDIA ESTANDAR  NIVEL
Estimulos e incentivos laborales
desiguales hacia la mujer 3.69 1.12 Bueno
Existencia de mujeres que ocupan
puestos en las categorias mas
bajas de la empresa 3.34 1.36 Regular
Brecha salarial con motivo del
tiempo de jornadas laborales 3.10 1.45 Regular
Contratos con clausulas
desiguales para la mujer 3 1.20 Regular
Limitacion profesional por
flexibilidad y disponibilidad de
tiempo 3.76 1.19 Bueno
Situaciones laborales en las que
se prefiri6 a un hombre por

Discriminacié supuestamente tener horario
n laboral flexible 3.35 1.45 Regular
indirecta ——— :

Limitacion en los anuncios de
trabajo con requisitos
discriminatorios 3.18 1.32 Regular
Existencia de hostilidad laboral
ejercida por el sexo masculino 243 1.45 Malo
Respaldo de la normativa laboral
para la trabajadora acosada 2.26 1.39 Malo

Facilidades del hombre para

desempenarse en tareas

ejecutivas por tener circunstancias

a su favor 4.22 1.01 Bueno




TOTAL 3.233 1.294 Regular

Nota. Con respecto a la dimension discriminacién laboral indirecta, se aprecia que sus
diez indicadores presentan un nivel regular, con un promedio de 3.23 y una desviacién
estandar de 1.29, lo que revela la constante existencia de actos discriminatorios

indirectos contra las mujeres piuranas.

Figura 11

Estimulos e incentivos laborables desiguales hacia la mujer
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Nota. Se observa cdmo el 29.96% de las encuestadas se encuentran totalmente de
acuerdo que las mujeres reciben estimulos e incentivos desiguales con respecto al
sexo masculino. Mientras que el 4.12% esta totalmente en desacuerdo. Concluyendo
gue no existe igualdad en los centros laborales de la muestra de este estudio, debido

a que se recibe incentivos distintos entre hombres y mujeres.



Figura 12

Restriccion a la mujer a la ocupacion de cargos de alto mando directivo
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Nota. Se visualiza como el 26.22% de las encuestadas ha observado como se le ha

restringido el acceso a un ascenso a una mujer en su centro laboral. Mientras que el

13.11% se encuentra en desacuerdo, es decir, no ha apreciado alguna situacién

similar. Se aprecia como aun hay limitaciones de surgir profesionalmente para las

mujeres.

Figura 13

Brecha salarial

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0.00%

f.Z/ //:1/.:"2 /f{f:/.zéj i

R A

7 12:36%

T
4 /{{;fye//rr/’// (/w e /(ﬁ/y

Y
s,

71 20.60%

22.47%

7

5.00%

10.00% 15.00% 20.00% 25.00%

Nota. Se observa que las féminas se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo

que las mujeres tienen menos posibilidades de conseguir un empleo bien



remunerado en comparacion al sexo opuesto, con un 22.47 en ambas respuestas.

Mientras que el 12.36% esta en desacuerdo.

Figura 14

Contratos con clausulas desiguales
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Nota. Se observa como el 34.08% de la poblaciéon encuestada se encuentra ni de
acuerdo, ni en desacuerdo respecto a la igualdad en la division de cargas de trabajo
en algun centro laboral, por otro lado, observamos que el 13.11% esta totalmente en
desacuerdo, es decir considera que no existe igualdad en la division de
responsabilidades.



Figura 15

Falta de flexibilidad y disponibilidad profesional por maternidad
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Nota. Se muestra como el 34.46% de las encuestadas esta totalmente de acuerdo que
los cuidados de los hijos influyen en la flexibilidad y disponibilidad de una mujer en su
centro laboral. Mientras que el 4.87% se encuentra en desacuerdo, es decir que los

cuidados de los hijos no influyen en esta.

Figura 16

Ventaja a las mujeres solteras debido a supuesta flexibilidad

Totalmente en desacuerdo 17.23%
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Totalmente de acuerdo
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Nota. Se observa que el 30.71% de las encuestadas se encuentra totalmente de

acuerdo en que estar soltera es una gran ventaja para obtener un contrato en una



empresa, mientras que el 10.49% esta en desacuerdo y considera que no es una

ventaja estar soltera para ser contratada.

Figura 17

Limitacion a la mujer en los anuncios de trabajo
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Totalmente de acuerdo 19.48%
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Nota. Se observa cdmo el 29.59% de mujeres se ha sentido discriminada por
anuncios de trabajo con requisitos especiales para el sexo opuesto. Mientras que el

11.61% se encuentra en desacuerdo, es decir no se ha sentido excluida en dichos
anuncios



Figura 18

Valia en puestos de trabajo
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Totalmente de acuerdo 11.99%
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Nota. Se observa como el 41.95% de las encuestadas se encuentra totalmente de
acuerdo en que la mujer tiene menos valia en determinados puestos de trabajo,
mientras que el 11.24% se muestra en desacuerdo.

Figura 19

Hostilidad laboral
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Nota. Se muestra como el 45.32% de mujeres esta totalmente en desacuerdo, es decir
no ha sido injustamente despedida por ser mujer o por no ceder a constantes acosos
en su centro laboral, mientras que un 10.11% de las encuestadas estan de acuerdo,

es decir alguna vez si ha vivenciado dicha situacion.



Figura 20

Cargos ejecutivos ocupados mayormente por varones que por mujeres
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Nota. Se visualiza como el 53.18% de la muestra encuestada esta totalmente de
acuerdo que existen un mayor porcentaje de cargos ejecutivos ocupados por varones

que por mujeres, mientras que el 2.25% se encuentra totalmente en desacuerdo.



Focus group

Tabla 10

Focus Group realizado a mujeres de la ciudad de Piura en el afio 2021

Estudiantes Universitarias

Profesionales

*Valoracién
laboral
femenina
actual.
Indicador 2, 3
y 10.

Sanchez M. (21) - Marketing y Direccién
de Empresas. Si ha aumentado al pasar
de los anos.

Campos A. (21) - Marketing vy
Comunicaciones. Si se le estd dando
importancia a la mujer pero no por las
razones correctas, solamente porque hay
leyes de proteccion a la mujer y las
empresas no quieren dafar su imagen
institucional. No es una valoracion real.

Carmen K. (22) - Psicologia. Si ha
crecido la valoracion hacia la mujer.

Cunyarache B. (27) - Licenciada en Administracion y
Servidora Publica. Si, estan tomando mucha importancia a
la mujer en el sector de salud.

Castillo K. (30) - Licenciada en Obstetricia y Asesora de
lactancia en formacion. Si hay mas valor otorgado a lamujer
en el sector salud donde labora, debido a la demanda y
necesidad de la atencion perinatal.

Castro A. (42) - Maestra. Tanto hombres como mujeres
tienen los mismos derechos y se pueden desempenar en
las labores, en el sector educativo inicial los dos son
valorados.

Limitacién en
contratacion
0 ascenso.
Indicador 6 y
9.

Sanchez M. (21) - Marketing y Direccion
de Empresas. No he sido victima de estas
situaciones.

Campos A. (21) - Marketing vy
Comunicaciones. No he sido limitada en
estas situaciones por ser mujer, he sido

Cunyarache B. (27) - Licenciada en Administracion y
Servidora Publica. No he sido victima de estas situaciones.

Castillo K. (30) - Licenciada en Obstetricia y Asesora de
lactancia en formacioén. Si he sido victima en mi etapa de
Estudiante de Obstetricia, en el internado.
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respetada.

Carmen K. (22) - Psicologia. No he sido
victima de estas situaciones.

e Castro A. (42) - Maestra. No he sido victima de estas

situaciones.

Estereotipos
sociales.
Indicador 1, 4

y 5.

Sanchez M. (21) — Marketing y Direccion
de Empresas. El sexo en relacion a la
edad, si es una mujer joven se duda de la
capacidad que tenga, soélo por el hechode
ser joven y mujer.

Campos A. (21) - Marketing vy
Comunicaciones. La idea erronea vy
denigrante que se tiene hacia la secretaria
del jefe, si asciende de puesto es por tener
una relacién extra-laboral con el superior.

Carmen K. (22) - Psicologia. En el sector
de transporte publico la mujer es
considerada como el sexo débil.

Cunyarache B. (27) - Licenciada en Administracién y
Servidora Publica. El estereotipo de que la mujer es un
peligro al volante se ha ido eliminando a través de los anos,
de pequena no he visto taxistas mujeres, pero ahora ya se
suele ver con mas frecuencia. Las carreras que antessolo
parecian ser para hombres, como la carrera técnica para
Mecanico; fui testigo de una experiencia cercana, mi prima
era la unica mujer cursando en el Senati.

Castillo K. (30) - Licenciada en Obstetricia y Asesora de
lactancia en formacion. Si he pasado por una situacion de
discriminacién por estereotipos que estan marcados en la
sociedad.

Castro A. (42) — Maestra. Con respecto al estereotipo de que
el ser mama afecta tu trabajo si me ha pasado y es mas
complicado hacer tus labores cuando trabajas en un lugar
lejos de tu hogar. En mi caso, aunque habia contratado a
alguien para que cuide a mi hijo, la Directora de la escuela
donde trabajaba, no confiaba en que me

concentraria.
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* Brecha
salarial.
Indicador 11y
15.

Sanchez M. (21) - Marketing y Direccion
de Empresas. En el sector publico el
sueldo ya esta establecido.

Campos A. (21) - Marketing vy
Comunicaciones. No he pasado por esta
discriminacién. Pero he presenciado como
a una compainiera de trabajo se le desconté
el dia porque no fue ya que su hijo estaba
enfermo.

Carmen K. (22) - Psicologia. No he sido
victima de estas situaciones.

Cunyarache B. (27) - Licenciada en Administracion y
Servidora Publica. No he sido victima de esta
discriminacion, en el sector publico los sueldos ya estan
establecidos.

Castillo K. (30) - Licenciada en Obstetricia y Asesora de
lactancia en formacion. EI monto a pagar ya esta
establecido por ley.

Castro A. (42) - Maestra. No he pasado por esta
discriminacion, en el sector publico, segun el nivel de
estudio si cambia el sueldo.

* Normativa
laboral
desigual.
Indicador 12,
14,18 y 20.

Sanchez M. (21) - Marketing y Direccién
de Empresas. No he vivenciado una
situacion similar.

Campos A. (21) - Marketing vy
Comunicaciones. No he sido victima pero
si testigo, ya que mi hermana quiso
postular a la Escuela de Oficiales, Fuerza
Aérea y ahi te exigen una estatura minima
para poder ingresar.

Carmen K. (22) - Psicologia. No he sido
victima pero si testigo, yo he postulado a
la Policia y he visto como companieras de

Cunyarache B. (27) - Licenciada en Administracion y
Servidora Publica. No he vivido esta situacion.

Castillo K. (30) - Licenciada en Obstetricia y Asesora de
lactancia en formacion. No he sido victima por requisitos
fisicos para obtener un trabajo, al menos no en el ambito
de salud.

Castro A. (42) - Maestra. No he vivido una situaciéon
parecida.
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postulacion han sido rechazadas por no
tener la estatura minima.

Nota. ElI Focus Group realizado a mujeres de la Ciudad de Piura, fue aplicado a seis mujeres de las cuales tres son Estudiantes
Universitarias y las otras tres son Profesionales. Teniendo como objetivo identificar y analizar el nivel de discriminacion laboral femenina
directa e indirecta ejercida en el mercado laboral Piurano se realizaron 5 preguntas: Valoracion laboral femenina actu al. Indicador 2, 3
y 10. Limitacion en contratacion o ascenso. Indicador 6 y 9. Estereotipos sociales. Indicador 1, 4 y 5. Brecha salarial. Indicador 11y 15.
Normativa laboral desigual. Indicador 12, 14, 18 y 20. Con respecto a la discriminacion directa se ha podido encontrar que esta
disminuyendo, algunas de las participantes creen que se debe a las leyes en defensa de la mujer que han salido, asi pues las empresas
evitan discriminar pero con el objetivo de no manchar su imagen empresarial. De la misma forma, la discriminacion indirecta sigue
presentandose a un nivel regular, en este focus group se han comentado casos donde algunas de las

participantes han sido victima y otras han presenciado esta segregacion de género.

78



Objetivo especifico 3: Reconocer los factores preponderantes en la discriminacién laboral femenina de la ciudad de Piura, afo

2021.

Tablas dinamicas

Tabla 11

Cree que tener hijos es un impedimento para conseguir empleo para la mujer vs Cree usted que existe un mayor porcentaje de

cargos ejecutivos ocupados por varones que por mujeres.

Porcentaje mayor de puesto ocupados por varones

Impedimento T  De De Ni de
para ' d d acuerdo ni Desacuerdo T. Total
conseguir acuerdo acuerdo desacuerdo Desacuerdo
trabaj
rabajo N° % N° % N° N° % N° %
T. de
acuerdo 20 7.5% 2 0.7% 1 1 0.4% 0 0.0% 24 9.0%
De acuerdo 17 6.4% 6 2.2% 4 1.5% 2 0.7% 0 0.0% 29 10.9%
Ni de
acuerdo ni
desacuerdo 10 3.7% 21 7.9% 12 4.5% 2 0.7% 1 0.4% 46 17.2%
Desacuerdo 15 5.6% 12 4.5% 9 3.4% 5 1.9% 0 0.0% 41 15.4%
T.
Desacuerdo 80 30.0% 25 9.4% 15 5.6% 2 0.7% 5 1.9% 127 47.6%
TOTAL 142 53.2% 66 24.7% 41 12 4.5% 6 2.2% 267 100%
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Nota. De todos los encuestados el 7.5% esta totalmente de acuerdo que tener hijos si es un impedimento para conseguir trabajo,
ademas estas personas creen existe un mayor porcentaje de cargos ejecutivos ocupados en su mayoria por varones. Por otro
lado, el 30% de las personas encuestadas estan en total desacuerdo que tener hijos sea un impedimento para conseguir trabajo y

ademas estan totalmente en desacuerdo con la afirmacidén que los puestos ejecutivos en su mayoria estén ocupados por varones.
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Tabla 12
Cree que los cuidados de los hijos cuando estan enfermos influyen en la asistencia al trabajo de la mujer vs Cree que existen
condiciones laborales y sociales que son compatibles con la maternidad

Condiciones laborales y sociales compatibles con la maternidad

Influencia

en la T. De De Ni de acuerdo T.

asistencia acuerdo acuerdo ni desacuerdo Desacuerdo Desacuerdo Total

laboral N° % N° % N° % N° % N° %
T. de acuerdo 36 13.5% 24 9.0% 18 6.7% 11 41% 3 1.1% 92 34.5%
De acuerdo 14 5.2% 30 11.2% 16 6.0% 13 4.9% 1 04% 74 27.7%
Ni de acuerdo

ni desacuerdo 13 4.9% 23 8.6% 28 10.5% 3 1.1% 1 04% 68 255%
Desacuerdo 2 0.7% 4 1.5% 3 1.1% 4 1.5% 0 0.0% 13 4.9%
T.T.

Desacuerdo 4 1.5% 2 0.7% 5 1.9% 6 2.2% 3 1.1% 20 7.5%
TOTAL 69 25.8% 83 31.1% 70 26.2% 37 13.9% 8 3.0% 267 100.0%

Nota. Del total de los encuestados el 13.5% cree que cuando un hijo esta enfermo muchas veces influye en la asistencia al trabajo de sus
madres, pero creen que existen condiciones laborales y sociales que son compatibles con la maternidad. Por otro lado, el 1.1% esta
totalmente en desacuerdo con la afirmacién que la enfermedad de un hijo influye en la asistencia de las madres y no creen que no existen

condiciones laborales y sociales que son compatibles con la maternidad.
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Tabla 13

¢,Has podido observar alguna restriccion para ocupar los cargos de alto mando directivo para las mujeres en algun centro laboral?

vs ¢ Cree usted que existe un mayor porcentaje de cargos ejecutivos ocupados por varones que por mujeres?

Porcentaje mayor de puestos laborales ocupados por varones

Restriccion para T. De De Ni de acuerdo ni Desacuerdo T. Total
cargo laboral acuerdo acuerdo desacuerdo Desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %
T. de acuerdo 57 21.3% 8 3.0% 2 0.7% 1 0.4% 2 0.7% 70 26.2%
De acuerdo 29 10.9% 18 6.7% 11 4.1% 0 0.0% 1 04% 59 22.1%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 26 9.7% 20 7.5% 16 6.0% 4 1.5% 0 0.0% 66 24.7%
Desacuerdo 12 4.5% 10 3.7% 8 3.0% 5 1.9% 0 0.0% 35 13.1%
T. T. Desacuerdo 18 6.7% 10 3.7% 4 1.5% 2 0.7% 3 1.1% 37 13.9%
TOTAL 142 53.2% 66 24.7% 41 15.4% 12 4.5% 6 2.2% 267 100.0%

Nota. Del total de los encuestados el 21% esta totalmente de acuerdo que en alguna ocasidén ha observado restricciones para que las
mujeres puedan ocupar un cargo de alto mando directivo en su centro de labores y ademas creen que existe un mayor porcentaje de
cargos directivos ocupados por varones. Por otro lado, solo un 1.1% esta totalmente en desacuerdo ya que no han presenciado ninguna
restriccion para que una mujer pueda ocupar un cargo de alto mando directivo y no creen que exista un mayor porcentaj e de cargos

ejecutivos ocupados por varones.
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Tabla 14

¢ Por alguna injusta razén, no ha sido contratado para un puesto laboral? vs ¢ Se ha sentido discriminada por anuncios de puestos

de trabajo con requisitos discriminatorios?
Discriminacion por anuncios publicitarios

Razon injusta

Ni de acuerdo T.
paranoser T.De acuerdo De acuerdo . Desacuerdo Total
contratado ni desacuerdo Desacuerdo
N° % N° % N° % N° % N° %

T. de acuerdo 25 9.4% 16 6.0% 17 6.4% 5 1.9% 8 3.0% 71 26.6%
De acuerdo 7 2.6% 15 5.6% 9 3.4% 4 1.5% 7 26% 42 15.7%
Ni de acuerdo ni
desacuerdo 9 3.4% 10 3.7% 22 8.2% 4 1.5% 6 22% 51 19.1%
Desacuerdo 4 1.5% 7 2.6% 13 4.9% 10 3.7% 10 37% 44 16.5%
T.T.
Desacuerdo 7 2.6% 14 5.2% 18 6.7% 8 3.0% 12 45% 59 22.1%
TOTAL 52 19.5% 62 23.2% 79 29.6% 31 11.6% 43 16.1% 267 100.0%

Nota. Del 100% de los encuestados, 9.4 % esta totalmente de acuerdo que en alguna ocasion no fueron contratados por alguna razén
injusta y ademas se han sentido discriminados por los anuncios laborales por ser mujeres. Por otro lado, el 2.6% de las perso nas
encuestadas estan en total desacuerdo que haya existido alguna razoén injusta para no ser contratado en algun centro laboral. Ademas,

el 6.7% no estan de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a ser discriminada por algun puesto de trabajo
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4.2. Discusion de resultados

En el objetivo general, se encontrd un nivel regular con una media de 3.29 lo que
establece la aun consistente existencia de situaciones donde a las mujeres no se les da
un trato equitativo al de los hombres. Concretamente, la Defensoria del Pueblo (2016)
realiz6 una investigacion titulada “Participacion laboral de la mujer en el Estado
Peruano” la que concluyé que la retribucion media del varon es 10% superior a la de
la mujer, al igual que la cifra de mujeres con educacion superior concluida. Ademas, se
encontré que en el ano 2004 las colaboradoras femeninas eran solo el 25% del total
de trabajadores publicos que laboraban en los gobiernos locales, mas adelanteen el
ano 2017 la presencia de mujeres en los gobiernos locales representa el 33%, a pesar
de que incremento el numero de mujeres en puestos publicos del gobierno, aun resaltan
limitaciones. Todas estas observaciones se relacionan también con lo expuesto por
Meza, C. en su investigacion titulada “Discriminacion labor Discriminacion laboral por
género: una mirada desde el efecto techo de cristal” donde indica que la razén principal
de los actos diferenciales hacia la mujer en el ambito laboral tiene causalidad de
prejuicios o estereotipos provenientes de la sociedad, que generacion por generacion
ha creado debilidades e inseguridades para el género femenino. Lo que tiene
semejanza con lo que mencion6é Duran en 2001 con respectoa que la discriminacion
laboral se da por actos decisivos en donde las mujeres son limitadas, subordinadas y
restringidas por los diferentes escenarios en los que sus trayectorias personales y
profesionales se desarrollan. Estas causas de segregacion laboral hacia la mujer
concuerdan con la media mas baja de 1. 55 obtenida en la presente tesis, la cual esta
referida a la dimension de discriminacién laboral directa, enel cual se tiene como
indicador que las mujeres estan totalmente en desacuerdo con que las capacidades de
la mujer para la toma de decisiones sean valoradas en el ambito laboral.

Esto sucede debido a que, como ya se ha mencionado, existen estereotipos
gue han sido formados en la mente de las personas desde el ambito familiar hasta ser
llevados a la practica en el aspecto social y laboral, donde las aptitudes profesionales
e intelectuales que tienen las mujeres son infravaloradas ya que estan relacionadas con
el bajo nivel de educacion que llegan a recibir en su mayoria, por falta de oportunidades
ya que aun se tiene el pensamiento retrégrado que las mujeres han nacido para servir

en el hogar y el hombre para trabajar.
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En el objetivo 1, indicar el nivel discriminacion laboral directa en la poblacion
femenina de la ciudad de Piura, afio 2021, en el proceso de cumplimiento de este se
encontrd un nivel regular con una media de 3.34 y una desviacion estandar de 1.22;
asi mismo segun la encuesta y el focus group realizado el nivel de discriminacion directa
es regular, se puede percibir que la participacidon que tienen las mujeres en las
decisiones y actividades a realizar dentro y fuera de la empresa ha aumentado pero aun
no hay equidad, algo semejante ocurre en el estudio de Aredo (2020) titulado
“Discriminacion laboral en mujeres peruanas para ocupar altos cargos directivos” donde
se confirma que existe limitacion en las funciones que se les otorga a las mujeres para
mantenerlas al margen, generando dominio masculino que se evidencia en el porcentaje
de hombres que ocupan cargos directivos. En tanto que a la dama se le ha conferido un
tope de funcionalidades, lo que establece que la marginacion se alimenta desde la
infancia en donde los padres instruyen a sus hijos con patrones marginadores que ellos
han recibido a lo largo de su infancia. En la misma linea, Cabanillas (2017) en su estudio
“Factores que inciden en la brecha de género para cargos ejecutivos en EsSalud - sede
central (2017)” obtiene que el 47.53% de sus encuestados han presenciado
impedimentos hacia las féminas que han solicitado acceder a cargos ejecutivos, de esta
forma se refleja como los resultados presentados tienen semejanza con los indicados
por la Unesco (2016) quien determina a la igualdad de género como la paridad de
derechos, responsabilidades y oportunidades para el sexo femenino y masculino, de
esta manera para el estudio se comprob6 quela discriminacion laboral directa en la
mujer sigue reflejada con el paso de los afos, a pesar de todos los esfuerzos que a lo
largo de la historias las mujeres tuvieron que pasar para generar igualdad en las futuras
generaciones.

Como resultado existe una sociedad que margina a la mujer, desde el ambito
familiar con ideologias preconcebidas, de las cuales se tiene que empezar a tomar
conciencia del dafo que esta causando, ademas que impide que exista un pleno
desarrollo profesional para la mujer y una economia creciente para la region.

En el objetivo 2, identificar el nivel de discriminacion laboral indirecta en la
poblacién femenina de la ciudad de Piura, afio 2021, se obtuvo como resultado un nivel
regular, con un promedio de 3.23 y una desviacion estandar de 1.29, lo que refleja que
este tipo de segregacion aun no es eliminada en su totalidad, del mismo modo en el
focus group realizado a 06 mujeres se obtuvo como resultado un nivel
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regular de marginacion indirecta. Por su parte, Cassab (2018) en su articulo cientifico
“Habilidades gerenciales en mujeres comerciantes cabeza de hogar y economia
familiar” obtuvo como resultado que el 20% de las encuestadas habian terminado una
carrera técnica y el 5% culmindé una carrera tecnoldgica, es decir teniendo un nivel
educativo basico han logrado ingresos y convertirse en econémicamente activas, lo que
demuestra que el grado de educacion no es un limitante pero inclusive asi, con estos
resultados se deduce un nivel de discriminacion regular tomando como baseque del
100%, solo el 20% habian podido alcanzar esto. Asi mismo, en el articulo cientifico
realizado por Vasquez (2019) titulado “Relaciones de género y condiciones laborales en
el sector productivo del banano organico en Sullana, Piura” se afirma que la muestra
joven el 40% de casados, convivientes y madres solteras con secundaria concluida,
tiene de seis a mas anos trabajando en Asociaciones del banano organico, lo que se
deduce como un nivel regular de discriminacién laboral ya que el 60% restante de
trabajadores cuenta con requisitos mas altos de niveles educativos. Los resultados de
estas diferentes investigaciones coinciden con lo afirmado por AnénRoig en 2013, ya
gue se puede observar la discriminacion indirecta en el trato distintivo basado en una
razon supuestamente objetiva, como lo seria el nivel educativo, pero en realidad hay
actividades laborales que no necesariamente necesitan de un titulo para ser realizadas
de forma éptima.

Esto es lo que hace la discriminacion laboral indirecta, ya que aunque
supuestamente la practica de contratar personal segun nivel educativo no es
discriminatoria de manera directa, si se margina indirectamente porque si para un
puesto de trabajo se exige una titulacion que no es necesaria para realizar las funciones
gue se van a desarrollar, probablemente este requisito es utilizado para evitar emplear
a personas en su mayoria por razones de origen racial o sexo femeninolas cuales
poseen menos posibilidades de obtener un titulo universitario, teoria justificada por De
la Cruz, Silvia en su tesis denominada analisis de la relacion: la mujer en la educacion
y el trabajo. (p. 280)

En el objetivo 3, se realizaron 4 tablas cruzando 8 indicadores planteados en la
técnica de encuesta. De este método se obtuvo que de todas las encuestadas el 7.5%
esta totalmente de acuerdo que tener hijos si es un impedimento para conseguir trabajo,
ademas estas personas creen existe un mayor porcentaje de cargos ejecutivos

ocupados en su mayoria por varones. Por el contrario, un 30% esta
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totalmente en desacuerdo con las afirmaciones anteriores, lo que indica que aunquees
menor el porcentaje de mujeres que percibe discriminacion a motivo de ser madres,
no deja de ser existente la cantidad de mujeres que aun pasan por estas limitaciones.
Del mismo modo, en el articulo publicado por la Fundacion Adecco2020del, “Mujer en
riesgo de exclusidn 20207, se indicd que las mujeres que dirigen unhogar soportan al
frente de una familia indices de marginacion y una pobreza mayor a la media: del
47,9% del indice de exclusion frente al 26,1% en general, presentandose de modo lo
importante que es que la mujer no tenga que renunciar a puestos de alto rango por
miedo a descuidar su vida familiar. Ademas, en el segundo cruce de cuestiones se
encontré que el 13.5% cree que cuando un hijo esta enfermosi influye en la asistencia
al trabajo de sus madres, pero creen que existen condiciones laborales y sociales que
son compatibles con la maternidad. Por otro lado, el 1.1% esta totalmente en
desacuerdo con lo anteriormente cuestionado, lo que significa que es muy bajo el
porcentaje que no descuida sus labores profesionales por cuidar de sus hijos en
situaciones criticas. En el penultimo versus de preguntas se obtuvo que del total de
encuestadas solo 1.1% esta totalmente en desacuerdo acerca de la situacion de haber
presenciado alguna restriccidon para que una mujer pueda ocupar un cargo de alto
mando directivo y no creen que exista un mayor porcentaje decargos ejecutivos
ocupados por varones, pero, el 21% si ha pasado por estas circunstancias. De acuerdo
a estos resultados Aredo (2020) sefiala que existe todavia dominio masculino, que se
evidencia en el género que predomina en los cargos directivos. En tanto que a la dama
se le ha conferido un tope de funcionalidades, conel objetivo de preservarlas. Ademas,
esta problematica también se aprecia en elestudio realizado por Cabanillas (2017),
“Factores que inciden en la brecha de género para cargos ejecutivos en Essalud - sede
central (2017)”, donde concluyé que en la Base Central de EsSalud, mas del 50% de
directivos son varones y menos del 45% son mujeres y a pesar de que la distincion de
género que existe en el entorno gremial ha disminuido, no se logra la igualdad.
Finalmente, se obtuvo que del 100% de las encuestadas 9.4 % esta totalmente de
acuerdo que en alguna ocasion no fueron contratados por alguna razén injusta y
ademas se han sentido discriminados por los anuncios laborales por ser mujeres. Con
lo que difiere el 2.6% de las mujeres entrevistadas. Todos los hechos limitantes
anteriormente mencionados han sido llevados a la practica en la sociedad debido a

criterios excluyentes como el tiempo
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laboral activo en el cual segun Hidalgo, Pérez y Calderdn (2007), la experiencia de las
mujeres en las organizaciones es mas baja que la de los hombres por su tarde ingreso
a la actividad laboral. Otro factor es el nivel de educacion, en el que histéricamente las
mujeres han luchado contra esta situacion desigual, pero incluso de esa forma tienen
menos acceso a formar parte de los ambientes cientificos y académicos, o en tener la
posibilidad de ocupar un puesto en el que sea responsable de la toma de decisiones y
de alto mando (Soto, 2012). De igual forma, es importante destacar los estereotipos
de género, los que segun Cook y Cusack (2010) son construcciones de ideas generadas
en la sociedad y en la cultural de varones y mujeres, con base en diferencias en las
aptitudes bioldgicas, sociales, sexuales y fisicas; siendo éstos motivos por los que existe
la discriminacién laboral femenina y cada vez se hace mas dificil erradicarla por

completo.

Estos resultados permiten ver la circunstancia de exclusion laboral que la mujer
afronta a diario tanto en la poblacién Piurana como alrededor de todo el mundo cuestion
que se construye desde la infancia en donde los padres instruyen a sus hijoscon
patrones marginadores que ellos han recibido a lo largo de su infancia, llevando ala

practica situaciones de nunca acabar.
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CONCLUSIONES

e Se preciso el nivel de discriminacion laboral en la poblacion femenina de la
ciudad de Piura en el afno 2021, hallando un nivel regular, determinandose con una
media de 3.28 y una desviacion estandar de 1.25.

e Se determino que en la ciudad de Piura en el afo 2021 existe un nivel regular
de discriminacion laboral directa en las féminas, especificamente con una media de 3.34
y una desviacion estandar de 1.22.

e La poblacion femenina de Piura tiene un nivel regular de discriminacionlaboral
indirecta, resultado argumentado por el promedio de 3.23 y una desviacion estandar de
1.29 en la encuesta, ademas de los comentarios obtenidos del focus group realizado.

e Los factores influyentes en la discriminacién laboral de la poblacion femenina
de Piura para el ano 2021 son los estereotipos sociales; se obtuvo que el 21% esta
totalmente de acuerdo que en alguna ocasidén ha observado restricciones para que las
mujeres puedan ocupar un cargo de alto mando directivo en su centro de labores y
ademas consideran que existe un mayor porcentaje de cargos directivos ocupados por
varones. Estos indicadores desarrollan la realidad de la sociedad, el ambito laboral se
ha visto influido por ideas preconcebidas sobre las caracteristicas y capacidades que
posee una mujer en contraste con las adquiridas por un hombre, y como consecuencia
son discriminadas en el ascenso a puestos de trabajo de alto rango.

e El rol que desempena la mujer en los diferentes escenarios en los que se
desenvuelve afectan su vida laboral, el 13.5% de las mujeres Piuranas creen que
cuando un hijo esta enfermo mayormente influye en la asistencia al trabajo de sus
madres, pero reconocen la existencia de condiciones laborales y sociales que son
compatibles con la maternidad. las adquiridas por un hombre, y como consecuencia son
discriminadas en el ascenso a puestos de trabajo de alto rango.

e La limitacion que se tuvo para culminar la presente investigacion fue obtener
en el tiempo establecido todas las 267 respuestas que requeria nuestra encuesta debido
a los criterios de exclusion que habiamos dictaminado para la muestra seleccionada,
esta hacia que debido a que algunas mujeres no cumplian con las caracteristicas que

se requeria ya sea por la edad o nivel de estudio, estas no podian contestar la encuesta.

89



RECOMENDACIONES

e En base a estos resultados es recomendable que las autoridades piuranas
reforzar las leyes que amparan al trabajador en favor a la fémina vulnerada por una
situacion de acoso o discriminacion en cualquier puesto de trabajo e imponer sanciones
a quienes gozan de la vulnerabilidad de una mujer, al mismo tiempo,incentiven la
igualdad de género desde la formacion de una persona, que es la familia,con el fin de
romper el ciclo continuo de una sociedad machista en diferentes ambitos.

e Esrecomendable que la poblacién Piurana siga tomando conciencia sobre las
formas de marginacion por las que pasa la mujer en el ambito profesional para que
reconozcan su importancia y le den el valor que merecen en todos los aspectos.

e Se recomienda a las empresas publicas y privadas poseer capacitaciones
constantes de integracion entre los trabajadores, con el fin de formar un ambiente
laboral sano y equitativo.

e Se sugiere tanto a la sociedad como al Ministerio de trabajo y promocion del
empleo, supervisar permanentemente el cumplimiento de la Ley de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres (Ley N228983). Se propone a investigaciones
futuras realizar su estudio con datos extraidos de los articulos realizados por el
Ministerio de trabajo y promocién del empleo, para que obtengan resultados que se
puedan contrastar con los cambios logrados a través del tiempo, tanto en el ambito
social como laboral.

e Se le recomienda a la Facultad de Ciencias Econémicas de la Universidad
Privada Antenor Orrego, trabajar mas en el estimulo de estudios de investigacion con
un enfoque que incida en la participacion laboral de la mujer y de esta forma impulsar

la equidad de género.
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ANEXOS

Iniciales de los nombres y apellidos completos

ANEXO N° 01

CUESTIONARIO SOBRE LA DISCRIMINACION LABORAL DE LA POBLACION
FEMENINA DE LA CIUDAD DE PIURA, ANO 2021.

Edad

o Este cuestionario es absolutamente confidencial, no hay respuestas correctas o
incorrectas. Témese el tiempo necesario.

o Lea atentamente cada cuestion y conteste a cada item de acuerdo a su opinidn.

o Tenga en cuenta la leyenda y marque en el cuestionario una de las opciones,
seleccionando entre el 1 si esta totalmente en desacuerdo hasta el 5 si esta totalmente
de acuerdo.

LEYENDA:
Opciones | Descripcién Puntaje
TA Totalmente de acuerdo 5
DA De acuerdo 4
NAND Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
ED En desacuerdo 2
TD Totalmente en desacuerdo 1
N° ] TA | DA | NAND | ED TD
ITEMS 5 4 3 2 1

01

¢Cree que es posible que desaparezcan los
estereotipos y prejuicios laborales que afectan a
las mujeres?

02

¢ Considera que la mujer puede trabajar el mismo
tiempo que el hombre?

03

¢Alguna vez no se sintié valorada en algun centro
laboral a causa del hecho de ser mujer?

04

¢ Por alguna injusta razon, no ha sido contratado
para un puesto laboral por ser mujer?

05

¢Has podido observar si en la institucion se esta
desperdiciando el potencial y talento femenino?

06

Opina que las mujeres no son buenos lideres

07

¢Usted se ha visto en la necesidad de sacrificar
su desarrollo profesional, por su vida familiar?

08

¢ Has podido observar alguna restriccion para
ocupar los cargos de alto mando directivo para
las mujeres en algun centro laboral?

09

Considera que las mujeres tienen menos
posibilidades de conseguir un empleo bien
remunerado

10

Cree que tener hijos es un impedimento para
conseguir empleo para la mujer

11

Si una mujer se queda embarazada es mas dificil
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que le renueven el contrato

Cree que las mujeres tienen las mismas

12 capacidades que los hombres

13 Considera que dentro de una empresa se valora
menos la opinion de una mujer

14 Cree que solo existe acoso laboral en el sexo
femenino
Considera que existe igualdad en la divisién de

15 |cargas de trabajo y asignacién de
responsabilidades

16 Considera que hay mas casos de baja laboral en
la mujer
Cree que los cuidados de los hijos cuando estan

17 | enfermos influyen en la asistencia al trabajo de la
mujer

18 Considera que estar soltera es una gran ventaja
para que contraten a la mujer
¢ Se ha sentido discriminada por anuncios de

19 | puestos de trabajo con requisitos
discriminatorios?

20 Cree que existen condiciones laborales y sociales
que son compatibles con la maternidad

21 ¢Alguna vez se le ha sido negado el ascenso por
ser mujer?
Cree que la mujer tiene menos valia para

22 | determinados puestos de
Trabajo

23 ¢Alguna vez ha sido injustamente despedida por
ser mujer o no ceder a constantes acosos?

2 Cree que la mujer es mas competitiva en el
trabajo que el hombre
¢ Cree usted que existe un mayor porcentaje de

25 | cargos ejecutivos ocupados por varones que por

mujeres?

Fuente: Ihiguez L.; Fernandez M.; Herrero F. (2010). “Discriminacion de la mujer en el
trabajo”. Recuperado de: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4719935.

Adaptado por: Celi Sernaqué Liz Antonella; Cordova Lazo Alexandra. (2021).
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ANEXO N2 02
MATRIZ DE BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO
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ANEXO N2 03
FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento se

Varianza de

escala si el

elemento se ha

Correlacion total Alfa de Cronbach

de elementos

si el elemento se

ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
P1 68,0000 158,857 -,060 ,834
P2 66,3667 159,695 -,128 ,826
P3 69,7333 135,210 ,864 ,795
P4 70,0000 137,857 ,744 ,800
P5 69,1333 136,410 ,612 ,803
P6 70,6000 158,114 ,053 ,823
P7 69,0667 135,210 ,581 ,804
P8 69,5333 131,410 ,852 ,792
P9 69,6000 132,114 ,768 ,795
P10 68,7333 157,638 -,027 ,834
P11 68,8667 159,410 -,075 ,830
P12 66,7333 158,781 -,050 ,824
P13 69,4000 137,971 ,547 ,806
P14 69,1333 148,410 ,265 ,820
P15 68,4667 164,552 -,250 ,840
P16 68,5333 143,124 ,608 ,807
P17 67,8000 147,457 ,280 ,820
P18 67,8000 133,171 ,618 ,802
P19 68,3333 144,810 ,350 ,817
P20 68,4667 147,410 ,448 ,813
P21 69,6667 132,381 774 ,795
P22 70,0000 145,571 ,408 ,814
P23 70,2000 157,600 ,020 ,826
P24 67,2000 166,743 -,457 ,838
P25 68,1333 149,552 ,330 ,817
Escala: ALL VARIABLES: Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 15 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.
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ANEXO N° 04
FOCUS GROUP: GUIA DE PREGUNTAS
METODOLOGIA Y MUESTRA

Tipo de investigacion: Investigacion explicativa, con enfoque mixto y disefio No

experimental.

Técnica e instrumento: Técnica cualitativa de Focus Group y se us6 como

instrumento una guia de preguntas.

Muestra: Compuesta por 06 participantes: Mujeres Piuranas de entre 18 y 75 afos de

edad, las cuales formaban de la Poblaciéon Economicamente Activa (PEA).

» FECHA DE CAMPO
El Focus Group se realizd por medio virtual Via Zoom en la ciudad de Piura, el dia
Viernes 15 de Octubre del 2021 a las 17:00 pm.

PREGUNTA 01:

¢ Qué opina acerca de que el sexo femenino con el paso de los afios esta tomando
mayor relevancia en el mercado laboral? Sientes que actualmente nos estan dando mas

valor dentro de la empresa?
PREGUNTA 02:

¢Alguna vez se ha sentido discriminada o limitada en alguna de estas situaciones? Si

la respuesta es Si, de qué manera
Al momento de una contratacion.
En un ascenso de puesto de trabajo.

Se le ha restado reconocimiento de méritos laborales. Si logra tener éxito es por suerte
y en cambio el éxito de los hombres tiene siempre que ver con su genialidad, mientras

que su fracaso suele ser atribuido a la mala suerte.
PREGUNTA 03:

Estando en el mismo nivel laboral y teniendo las mismas capacidades laborales.;Ha

recibido un menor sueldo que un hombre en su centro de trabajo?
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PREGUNTA 04:

¢, Cual cree que sea el estereotipo o creencias de género ejercido con mayor frecuencia
en el mercado laboral Piurano? ;Ha presenciado esa situacion o usted ha sido victima

directa? ¢ Cree que los estereotipos son iniciados en la sociedad?
La maternidad impide que las mujeres se centren en su trabajo
La mujer no tiene la suficiente autoridad para ocupar cargos directivos

Chicas, un caso muy conocido es que el hombre es considerado en la sociedad como

mejor en las finanzas que la mujer.
PREGUNTA 05:
Ahora Imaginemos el siguiente ejemplo en una empresa:

Se abre una convocatoria para que aparentemente los empleados mas capaces tengan

la oportunidad de un ascenso.

Sin embargo, se exige entre los requisitos, que los postulantes tengan cierta estatura.
Y este requisito, claramente no contribuye necesariamente a una mayor productividad
en el trabajo. Lo cual, por ejemplo excluye de manera considerable a las mujeres. Le ha
pasado una situacion similar o ha sentido que de forma indirecta, a través normas,
politicas, o lineamientos establecidos aparentemente sin animo discriminatorio,
supuestamente neutros, finalmente estan disefiados para colocarlas en desventaja por

ser mujeres.
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ANEXO N° 05
FOCUS GROUP: EVIDENCIAS

Katherine Castillo

FOCUS GROUP

¥ Katherine Castillo

NIVEL DE
DISCRIMINACION
LABORAL EN LA TESIS
POBLACION FEMENINA DE
LA CIUDAD DE PIURA,
ANO 2021

|
* o
X

“
&
L

[}
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PREGUNTA 04:

¢Cual cree que sea el estereotipo o creencias de
género ejercido con mayor frecuencia en el
mercado laboral Piurano?

» ;Ha presenciado esa situacion o usted ha sido
victima directa?

» ;Cree que los estereotipos son iniciados en la
sociedad?

PREGUNTA 05:

Le ha pasado una situacion similar o ha sentido
que de forma indirecta, a través normas,
politicas, o lineamientos establecidos
aparentemente sin animo discriminatorio,
supuestamente neutros, finalmente estan
disefiados para colocarlas en desventaja por
ser mujeres.
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ANEXO N° 06
CONSTANCIA DE VALIDACION: ENCUESTA

Yo Francisco Alexandro Ramos Flores, con DNI N° 32982571. Doctor en
Administracion desempefiandome actualmente como Docente en la Universidad

Privada Antenor Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines
de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes

apreciaciones:

N° | Criterios a Deficiente | Aceptable | Bueno Muy | Excelente
evaluar bueno

01 | Claridad X

02 | Objetividad X
03 | Actualidad X
04 | Organizacion X
05 | Suficiencia X

06 | Internacionalidad X

07 | Consistencia X
08 | Coherencia X
09 | Metodologia X

En sefnal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 30 dias del mes
de junio del 2021.

Dr. Francisco Alexandro Ramos Flores
DNI: 32982517
Especialidad: Administracion

E-mail: framosf1@upao.edu.pe 7

&'\ | RSO

REG. UNIC. DE COLEG. N* 4735

CORLAD

106


mailto:framosf1@upao.edu.pe

ANEXO N2 07
CONSTANCIA DE VALIDACION: ENCUESTA

Yo Patricia Ismary Barinotto Roncal con DNI N° 47097971. Doctora en
Administracion desempefiandome actualmente como Docente en la Universidad

Privada Antenor Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines

de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes

apreciaciones:

N° | Criterios a Deficiente | Aceptable | Bueno Muy | Excelente
evaluar bueno

01| Claridad

02 | Objetividad

03| Actualidad

04 | Organizacion

05| Suficiencia

06 | Internacionalidad

07 | Consistencia

08 | Coherencia

| XX x| x| X[ X[ X| x

09 | Metodologia

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 30 dias del mes de
junio del 2021.

Dra. Patricia Ismary Barinotto Roncal
DNI: 47097971
Especialidad: Doctora en Administracion

E-mail: pbarinottor1 @upao.edu.pe

o ive

cawenenomereconnay ansesEguoensensen

Patricia Barinotto
_DOCTORA EN ADMINI
DN#: 47007971
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ANEXO N° 08
CONSTANCIA DE VALIDACION: ENCUESTA

Yo: Efrain Ricardo Chuecas Wong, con DNI N°41482116. Mg. Proyectos de
Inversién desempenandome actualmente como Docente en la Universidad Privada

Antenor Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines

de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes

apreciaciones:

N°| Criterios a Deficiente | Aceptable | Bueno Muy Excelente
evaluar bueno
01 | Claridad X
02 | Objetividad X
03| Actualidad X
04 | Organizacién X
05 | Suficiencia X
06 | Internacionalidad X
07 | Consistencia X
08 | Coherencia X
09 | Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 06 dias del mes
de Junio del 2022.

Mg. Proyectos de Inversion
DNI: 41482116
Especialidad: PROYECTOS DE INTERSION

E-mail: echuecasw@upao.edu.pe

S
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ANEXO N° 09
CONSTANCIA DE VALIDACION: FOCUS GROUP

Yo Gustavo Ugarriza Gross con DNI N°

18181673. Mg. En Marketing

Desempenandome actualmente como Docente en la Universidad Privada Antenor

Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines

de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes

apreciaciones:

N° | Criterios a evaluar| Deficiente | Aceptable | Bueno Muy | Excelente
bueno

01 Claridad X

02 | Objetividad X

03 | Actualidad X

04 | Organizacion X

05 | Suficiencia X

06 | Internacionalidad X

07 | Consistencia

08 | Coherencia

09 | Metodologia X

En senal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 06 dias del mes
de Junio del 2022.

Mg. Gustavo Ugarriza Gross

DNI: 18181673

Especialidad: Marketing

E-mail: gugarrizag@upao.edu.pe
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ANEXO N° 10
CONSTANCIA DE VALIDACION: FOCUS GROUP

Yo: Efrain Ricardo Chuecas Wong, con DNI N°41482116. Mg. Proyectos de
Inversiéon desempenandome actualmente como Docente en la Universidad Privada

Antenor Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines

de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes
apreciaciones:

N° | Criterios a Deficiente | Aceptable | Bueno Muy | Excelente
evaluar bueno

01 | Claridad X

02 | Objetividad X

03 | Actualidad X

04 | Organizacién X

05 | Suficiencia X

06 | Internacionalidad X

07 | Consistencia X

08 | Coherencia X

09 | Metodologia X

En senal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 06 dias del mes
de Junio del 2022.

Mg. EFRAIN CHUECAS WONG
DNI: 41482116
Especialidad: PROYECTOS DE INVERSION

E-mail: echuecasw@upao.edu.pe
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ANEXO N° 11
CONSTANCIA DE VALIDACION: FOCUS GROUP

Yo Patricia Ismary Barinotto Roncal con DNI N° 47097971. Doctora en
Administracion desempefiandome actualmente como Docente en la Universidad

Privada Antenor Orrego.

Por medio del presente hago constar que he revisado el presente cuestionario con fines

de validacion.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, apodo formular las siguientes

apreciaciones:

N° | Criterios a Deficiente | Aceptable | Bueno Muy | Excelente
evaluar bueno
01| Claridad

02 | Objetividad

03| Actualidad

04 | Organizacién

05| Suficiencia

06 | Internacionalidad
07| Consistencia

08 | Coherencia

09 | Metodologia

S| XX x| x| X[ X]| X x

En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Trujillo a los 30 dias del mes de
junio del 2021.

Dra. Patricia Ismary Barinotto Roncal
DNI: 47097971
Especialidad: Doctora en Administracion

E-mail: pbarinottor1 @upao.edu.pe

.-m---o--'--o--n n;ui CLLLLETRS
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ANEXO N2 12

MATRIZ DE CONSISTENCIA Y OPERACIONALIZACION

- MARCO
OBJETIVO OBJETIVOS - TIPO DE POBLACIO
PROBLEMA | GeneraL | EspeciFicos | HIPOTESIS | \nveEsTIGACION N MUESTRA
¢Cual es el | Determinar (1) Indicar el | Debido aque |e¢ Enfoque: La|Enbaseala | Mujeres
nivel de | el nivel de nivel el disefo de investigacion | extension entre 18 a
discriminacid | discriminaci6 discriminacié | investigacion mixta, es la|de la base |75 afnos,
n laboral | n laboral n laboral | de este conjugacion de | de datos se | que forman
femenina en | femenino en directaenla |estudio es dos métodos, | selecciono a | parte de la
la poblacion | la poblacion poblacion descriptivo el cuantitativo | 937 688. | poblacion
de la ciudad | de la ciudad femenina de | no se| 'y cualitativo, | 945 econémica
de Piura,Peru | de Piura, ano la ciudad de | presentan se lleva a cabo | habitantes mente
20217 2021. Piura, ano | hipétesis para obtener | mujeres activa la
2021. explicita ya una revision | siendo el | cual
que se panoramica 50.5%  de | comprende
2) Identificar el | realizé para mas  integra | poblacion a mujeres
nivel recolectar (Chen, H.T.; | femenina de | ocupadas, y
discriminacié | informacion. Johnson  B.;|la region de | también
n laboral | (Yalda, L. 2006). Piura la cual | desemplea
indirecta en | Valenzuela, tiene 1| das, pero
la poblacion | R., 2017) (p. |e Disefio: La | millbn 856 | con
femenina de | 2) investigacion | mil 809 | decidida
la ciudad de no habitantes busqueda
Piura, afio experimental (INEI Censo | laboral.
2021. es empleada | Nacional, Se realizara
para la | 2017). la
3) Reconocer busqueda aplicacion
los factores practica y del
preponderant metddica en cuestionario
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es en la
discriminacio
n laboral
femenina de
la ciudad de
Piura, ano
2021.

donde el
investigador
no controla las
variables
independiente
s, debido a
que son
hechos
relativamente
no manejables
(Kerlinger F.y
Lee H. en
2002).

Temporalidad
: La
investigacion
transversal
simple refiere
a la
observacion y
analisis de una
Unica muestra
de
encuestados
de la poblacién
meta, de la
cual se obtiene
informacion
una sola vez
(Hernandez,
Fernandez &

en una
muestra de
266
unidades

de estudio
segun el
filtro
realizado.
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Baptista,
1998).

Caracter: La
investigacion
explicativa es
la encargada
de hallar el
porqué de los

hechos a
través de
interacciones

causa -
efecto, al

mismo tiempo
se ocupa de
las decisiones
de las
razones, los
efectos,
construyendo
fundamentos
gue aportaran
datos
fundamentales

para la
investigacion
(Fidias G.
2012).
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ANEXO N° 13
INFORME DE APROBACION DEL ASESOR

AL : Dr. José Alfredo Castafieda Nassi
Decano de la Facultad de Ciencias Econdmicas
DE : Dra. Patricia Ismary Barinotto
Roncal,Asesora de Tesis
ASUNTO  : Aprobacién de tesis
FECHA : 04/08/2022

Por medio del presente me dirijo a usted para saludarlo cordialmente y al mismo
tiempo informarle que, habiendo realizado la revision del informe final de Tesis de las
autoras Celi Sernaqué, Liz Antonella (ID: 000187511) y Cérdova Lazo, Alexandra
(ID: 000184524) con el Titulo: Nivel de discriminacién laboral en la poblacion femenina
de la ciudad de Piura, afno 2021, y de conformidad con el Reglamento de Grados y
Titulo — Pregrado (Art. 34°), se precisa que:

1. Ha cumplido con las etapas y cronogramas establecidos.

2. Ha cumplido con el proceso de investigacion, de acuerdo con el proyecto de

tesis.

3. Latesis reune la calidad académica exigida.
Por lo que se determina APROBAR EL INFORME FINAL DE TESIS PARA
EVALUACION Y EMISION DE DICTAMEN, en concordancia con el Articulo 37° del
Reglamento de Grados y Titulos. Se adjunta expediente.Lo

que informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Mnﬁ

romeRenorreeERoRRRARSNT Beunnnreserss

Atentamente,

Dra. Barinotto Roncal, Patricia Ismary

Asesora
ID: 000230633
Piura, 04 del mes de Agosto del 2022
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