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PROLOGO

En Junio de 1998, la Conferencia InternacionalTdabajo adopt6 la Declaracion
de la OIT Relativa a los Principios y Derechos Famedntales en el Trabajo y su
Seguimiento. La Declaracioobliga a los Estados miembros a respetar, promgver
cumplir los principios y derechos de sindicalizacip asociacion y el derecho de
negociacion colectivala eliminacion de todas las formas de trabajo degz la
abolicion efectiva del trabajo infantil, y la eri@acion de la discriminacion respecto al
empleo y la ocupacién. Birograma InFocus sobre la Promocion de la Decladaces
responsable del seguimiento de los esfuerzos dgsjue por los paises miembros en la
puesta en practica de la Declaracion. Igualmesteegponsabilidad de dicho Programa
la ejecucion de actividades de cooperacion técpie desarrollo de una labor de
concienciacién, sensibilizacion, investigacion yfusibn de los temas de su
competencia. El presente Documento de Trabajo egjemplo de dicho tipo de
actividad. Los Documentos de Trabajo son elaborguhra estimular la discusién
generada a partir de la mencionada Declaraciénesapdo los puntos de vista de sus
autores y no necesariamente los de la OIT.

En Perl, uno de los principales problemas que mfiafréa poblacion eé&t
relacionado con la disponibilidad y la calidad dahpleo. El analisis de la
discriminacion en el mercado de trabajo cobra eapeaelevancia, ya que la
desigualdad de oportunidades y de trato constiiumgeforma de exclusion que agrava
el desempleo y subempleo de miembros de ciertostoaec

Este documento de trabajo fue elaborado por el Stino de Trabajo y
Promocién del Empleo del Pert (MTPE) en el marcdadeolaboracion entre dicho
Ministerio, y mas especificamente la Comision Isgetorial para la Igualdad
Oportunidades entre Hombres y Mujeres, y la Olffaaés dda Oficina Sub-regional
para los Paises Andinos con sede en Lima y el 8rmaginFocus sobre la Promocién de
la Declaracion basado en Ginebra. Di€@amnision,que incluye a representantes de los
departamentos y programas del Vice-Ministerio darfercion de Empleo, fue creada en
marzo del 2004. El objetivo de la misma es el @gasar que las politicas y programas
del MTPE eliminaran la discriminacion y promoviefarigualdad de oportunidades en
el empleo y la ocupacion independientemente dedrgéte los trabajadores.

Este estudio analiza las vacantes que atiende leaBl® Trabajo del MTPE, a
saber la Red CIL-PROEmpleo, en adelante denomiRada con el objeto de verificar
si las ofertas de empleo sometidas a la Red passergquisitos arbitrarios o
discriminatorios. Dichas ofertas constituyen elyan eslabon en el proceso de creacion
de una relacion laboral, de ahi la importanciastalgecer si la Red creada para, entre
otros objetivos, favorecer la equidad en el merabdtyabajo peruano, cumple o no esta
funcion.

El estudio demuestra que el mercado que atienBedase concentra en el sector
técnico—operativo tanto en términos de los busesdde empleo como de las vacantes
disponibles. Esto implica que los usuarios de ld fRenen acceso a puestos de trabajo
que se caracterizan por bajas remuneraciones. Anterior se afiade la limitada
capacitacion y experiencia laboral de los buscaddeeempleo que acuden a la Red.

A pesar de la mejora en las Ultimas décadas derldicion de la mujer en el
mercado de trabajo del Peru, la discriminacion reoetla sigue vigente. Segun este
estudio las variables “edad” y “presencia” conggtu requisitos importantes para los
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empleadores que se apoyan en la Red, independemiende las competencias y

experiencia de los buscadores de empleo. Asimisasteeuna estrecha relaciéon entre
estos ultimos requisitos y el sexo del buscadcerdpleo. En general, los empleadores
tienden a ser mas exigentes en el cumplimientoalis requisitos cuando solicitan

personal femenino.

Si bien los resultados del estudio reflejan el comgmiento de la demanda
laboral, los indicadores utilizados por las oficirte la Regbara evaluar el desempeiio
de las mismas contribuyen a la persistencia de practicas disoatorias también por
parte de los propios operadores de la Red. Refudi@damental, por consiguiente,
redisefar los referidos indicadores con miras @rzaf el mandato de la Red en lo que
hace a la promocion de la equidad en el mercadwodbabel pais.

Esperamos que el presente documento contribuytineués un debate, asi como
estudios adicionales, sobre un tema tan importargén poco explorado en América
Latina.

Dr. Carlos Almeri Veramendi Ricardo Hernandez Pulido
Ministro de Trabajo y Director de la Oficina Sub Regional
Promocion del Empleo de la OIT para los Paises Andinos
~ | :
r; -
(A u,_if/
Zafar Shaheed
Director

Programa Infocus para la Promocion de la Declanacio
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MIMDES Ministerio de la Mujer y Desarrollo Social.
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oIT Organizacion Internacional del Trabajo
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INTRODUCCION

En general se acepta que, a pesar de que la naniliexion e igualdad de
oportunidades deberia existir en todos los ambésie no siempre es el caso. Existen
instrumentos juridicos que han tratado de aborstar@oblema en el contexto nacional
e internacionaf.Sin embargo, las diferencias de oportunidades) fia arbitrariedades

y distinciones improcedentes, siguen estando piesey se expresan en la vida
cotidiana en los ambitos familiares, educativoabptales.

La discriminacion en el mercado de trabajo requétidicular porque el empleo, ademas
de ser un medio de generacion de ingresos, es diorde desenvolvimiento de la
persona. Asi, el ser excluido de las oportunidéalesrales no sélo restringe la libertad
de las personas para poner en practica sus pdidades profesionales, sino que
también limita su desarrollo personal y genera ampo abierto a actividades que
tienen efectos sociales negativos.

Las desigualdades en la remuneracion y en el aadasoportunidades laborales
pueden expresar diferencias en la calificacion ylancapacidad productiva del
trabajador, pero también pueden ser un reflejordpiipios en contra de determinados
colectivos con un cierto color de piel o sexo, pwlalientemente de su educacion,
experiencia laboral o habilidades. Si estas didpdes se deben a diferencias en la
productividad, el mercado de trabajo estaria opkrate forma eficiente. Si estas
diferencias, al contrario, fueran producto de adersiciones basadas principalmente en
caracteristicas personales como la raza, el sa»agdd, la contextura o el estado civil,
el mercado de trabajo estaria discriminando yJ@tanto, produciendo resultados sub-
optimos e ineficientes.

En las publicaciones de las ofertas de empleo endiarios aparecen a menudo
requisitos con contenido discriminatdrigue confirman la existencia de discriminacion
en los procesos de seleccion de personal. Es@i@stualiza las vacantes que atiende la
Bolsa de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Promoalel Empleo (MTPE), la Red
CIL-PROEmpleo, en adelante denominada Red, cobjetamde verificar si las ofertas
de empleo correspondientes presentan requisitdsaaids o discriminatorios. Dichas
ofertas constituyen el primer eslabén en el prodesoreacion de una relacion laboral,
de ahi la importancia de establecer si la Red geeifeada para, entre otros objetivos,
favorecer la equidad en el mercado de trdbajample o no esta funcion.

Los objetivos de este estudio son: (1) dar a canlasevariables discriminatorias que
intervienen en los procesos de seleccion de pdrstparte de las empresas que
solicitan trabajadores a la Red, y (2) servir dagdostico para la elaboracion de
politicas publicas al respecto.

Las dos primeras secciones de este documento abaidanarco tedrico de la
discriminacion y la normativa nacional e internaeibvigente que la prohibe. La
tercera seccion presenta la Red, mientras queddacy quinta seccién presentan la

2 Carta de las Naciones Unidas, Declaracién Univefsdos Derechos Humanos, pactos internacionatedetechos humanos,
convenciones internacionales, resoluciones, deitaras y recomendaciones aprobadas por las Nacidmidas y los organismos
especializados.

3 L. Vinatea: “La discriminacién de género en laiegmion de la legislacion laboral” ébiscriminacion sexual y aplicacion de la
ley. Defensoria del Puehl@000, vol. I1.

4 L. Vinatea: op. cit,. pAg. 103.
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metodologia y los resultados de este estudio. fRgmatie la sexta seccion expone las
conclusiones y recomendaciones de este analisis.

1. MARCO TEORICO
1.1 Definicion y clasificacion de la discriminacion

La discriminacién en los procesos de seleccionategmal se presenta cuando existe
una diferenciacion de trato a las personas pomrdedsu raza, color de su piel o sexo,
entre otros motivos, sin tomar en consideracion ro&itos ni las calificaciones
necesarias para el puesto de trabajo de que se trat

Segun se manifieste, existen dos tipos de discaicion, (1) directa e (2) indirecta. La
discriminacion es directa cuando la normativa, lig®s o las politicas, excluyen o
desfavorecen explicitamente a ciertos trabajadatesdiendo a caracteristicas tales
como la opinién politica,el estado civil o el sexo. Este tipo de discrimiéa se basa
en prejuicios y estereotipos que atribuyen ciedpttudes o la falta de éstas a
determinadas personas, en funcion de su pertengneiaierto colectivo racial, sexual,
religioso u otro, independientemente de sus catifanes y experiencia laboral.

Los anuncios de ofertas de empleo en los que $eyexc se desalienta abiertamente a
los aspirantes casados 0 mayores de cierta eaddeterminado color de piel, o sexo,
constituyen un ejemplo de discriminacién directa.

Por otro lado, la discriminacién es indirecta cuameaisten disposiciones y practicas
aparentemente imparciales que perjudican de malesgoporcionada a integrantes de
un colectivo determinado. Un ejemplo de este tipalidcriminacion es el supeditar la
obtencién de un puesto de trabajo al dominio dé&dioma, en particular, cuando esta
competencia lingliistica no es indispensable papaesto de trabafo.

La discriminaciéon indirecta pone al descubierto posjuicios inherentes a una gran
variedad de instituciones, normas y practicas peeientes en el lugar de trabajo que,
entre otras consecuencias, generan segregaciéraaongl’ Estos prejuicios estan
muy ligados a los patrones culturales que asigioées ra cada género basados en
construcciones patriarcales. Asi, segun las teteramistas y los analisis de género, la
posicion desventajosa de las mujeres en el memadmbajo se debe al patriarcado, a
la posicion subordinada de las mujeres en la sadied a las responsabilidades
desiguales que asumen en relacién con las tareséstioas y el cuidado de los hifbs.

5 Como el caso en algunos paises de Europa Centtziental en los que existe la prohibicion de @upuestos en la
administracion publica impuesta a las personashgumedesempefiado ciertos cargos o han trabajadogano$ de un régimen
politico anterior.

6 La institucién educativa de procedencia como isgigupara acceder a un determinado puesto dejdrahmbién constituye
discriminacion indirecta. En el caso del Pera, doablededor de la mitad de la poblacion esta edicimmes de pobreza, el costo
de la educacién representa un filtro asociado jpahmente a condiciones econémicas y criteriosada ique excluye a ciertos
grupos y genera diferenciacion entre quienes aocade educacion en cada centro educativo. Agixigencia de procedencia de
un determinado centro educativo excluye automagcaea ciertos grupos generando una vez mas exelusi

7 Segun Anker, de todos los trabajadores del mmadimcluidos en el sector agricola, aproximadamant€0 por ciento esta en
alguna ocupacion en la que como minimo el 80 pemtcide los trabajadores dedicados a ella son dmismo sexo, lo que
significa que la mayoria de los trabajadores dehdouse desempefia en ocupaciones consideradasniésied femeninas” o
“masculinas”. Segun este estudio, la segregaciapamonal es mas desventajosa para las mujeresgéstas estan empleadas en
una gama de ocupaciones mas restringida que asdembres (las ocupaciones no agricolas en gderpiean los hombres son
siete veces mas numerosas que aquellas en laseflanpnan las mujeres). Ademas, las ocupacionesefigas” son, en general,
menos atractivas, con tendencia a estar peor pagawnos consideradas y con menores posibilidiglpsogresar en ellas. R.
Anker: Gender and Jobs. Sex segregation of occupatiotieiworld ILO, Geneva. 1998.

8 Los datos que aporta Anker corroboran el puntwisia feminista, segun el cual los estereotipasates con respecto a las
supuestas capacidades de las mujeres (propensiadralna prestar cuidados, mayor destreza manuatesmonden con las
caracteristicas de las ocupaciones tipicamenteefieras” (enfermera, nifiera, costurera, mecanégcaera, etc.). De forma
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Manifestaciones de discriminacion indirecta som,gemplo, los locales de trabajo que
estan construidos sin tomar en cuenta las exigeun@drabajadores discapacitados, asi
como los horarios de trabajo fijados en funcibrudanodelo de jornada masculina que
no considera las responsabilidades inherentesral@a de los hijos.

El concepto de discriminacion indirecta es utill@rdormulacion de politicas publicas
ya que permite comprobar que la aplicacién de uisenencondicion, un mismo trato o
una misma exigencia, a todos por igual, puedenrgenesultados desiguales segun
cada individuo.

Los servicios publicos de intermediacion laborabate cumplir el doble objetivo de
mejorar la eficiencia dehercado de trabajo (promoviendo la articulaciomesaferta y
demanda en el mercado laboral) y de promover laladwen el mismo, a través de la no
discriminacion. De ahi la necesidad de verificarlasiBolsa de Trabajo publica
contribuye o no a la reproduccién de la desiguajdada discriminacién en el mercado
de trabajo.

1.2 Enfoques de la discriminacion

La discriminacion puede ser analizada desde dagjea$: socioldgico y econdmico. Si
bien las raices de la discriminacion son diversa®mplejas y van mas alla de los
limites de la economia, los economistas han candidbcon investigaciones empiricas y
analiticad a estudiar el problema de la discriminacién. Hastmomento son tres las
teorias mas aceptadas que explican el comportasrdésariminatorio.

La primera teoria sobre la discriminacién es elod@nadomodelo del gusto por la
discriminacién'® Esta teoria concibe la discriminacién como unéepeacia o urgusto
del empleador por el que él esta dispuesto a pagatecir, al empleador no le importa
sacrificar la eficiencia productiva (asociada camductas no discriminatorias en el
mercado de trabajo) para satisfacer esas prefasepmducto de sus prejuicios.

En el caso especifico de la selecciébn de persanatl empleador no ejerce sus
prejuicios esta asumiendo un costo subjetivo demada “coeficiente de
discriminacion”. Por ejemplo, si el empleador tigmrejuicios contra las mujeres, el
costo de emplear a una mujer sera el salario dftegiun trabajador hombre mas el
valor monetario del coeficiente de discriminaci®or lo tanto, este empleador sélo
contratara mujeres si la diferencia entre el salafiecido a un trabajador hombre y
aguél ofrecido a una trabajadora mujer correspgutelo menos a la cuantia del
coeficiente de discriminacion. En cambio, aquel m®@io que no discrimine
contratara aleatoriamente a mujeres y a hombras mismo salario (en este caso el
coeficiente de discriminacion es igual a cero).

Esta teoria no explica por qué existe la discricitmg sino que se centra en sus
consecuencias. Una de sus mas importantes coredgsigs que en un mercado de
trabajo competitivo la discriminacion estd destmaa desaparecer, ya que los
empleadores que no pagan a sus trabajadores eérfutecsu productividad terminaran
siendo reemplazados por aquellos que si lo hacen.

similar, las “limitaciones” atribuidas a las mujeres (tatesno menor fuerza fisica, supuesto desinterésypmargisar a otros, etc.)
las excluyen de ciertas ocupaciones (por ejemgbajadores de la construccion, directivos, superes, etc.). Ver R. Anker: op.
cit.
° G. BeckerThe Economics of Discriminatiobjniversity of Chicago Press Chicago (1957).
10 ;i

ibid.
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Este enfoque ha sido ampliamente criticado; suigoih de que la discriminaciéon
desapareceria como resultado de las fuerzas cdivgetidel mercado, no se ha
concretado. Asi, surge teorfa de la discriminacion estadisti¢aue intenta explicar la
persistencia de la discriminacion aceptando mushpsestos del enfoque anterior pero
alcanzando diferentes conclusiones sobre el futeida discriminacion.

Esta teoria se basa en la racionalidad de los edgies y en la incertidumbre que éstos
enfrentan acerca de la productividad de ttabajador potencial. Por un lado, los
empleadores se enfrentan a un “costo de informggr@gue la informacion obtenida a
través del CV (curriculum vitae) y en la entrevistaes suficiente para determinar con
precision la productividad del postulante. Por otaglo, la racionalidad de los
empleadores los lleva a minimizar este costo atebdo al postulante la productividad
promedio de los grupos de trabajadores que tieénglages caracteristicas de raza, sexo
y edad. Por lo tanto, debido a que la discrimina@§tadistica es econdmicamente
racional, ésta persistird en el tiempo y sélo disinéd a medida que las caracteristicas
medias de los grupos converjan.

Se trata de una valoracion incorrecta e injusta @specto a muchos individuos
pertenecientes al grupo: asi, postulantes con mamaluctividad que la asociada al
grupo de pertenencia se verdn beneficiados, me&engue aquéllos con mayor
productividad se veran perjudicados.

Algunos autore’$ encuentran que, en el Per(, los empleadoresrdisam a potenciales
trabajadores en base a sus caracteristicas ragialgmrque tengan un “gusto por la
discriminacion”, sino porque usan la raza comoruficador de productividad, es decir,
usan la discriminacién estadistica. Los autoresalaefi que las distinciones
ocupacionales relacionadas con las diferenciaalescpersisten en el Pert debido a la
existencia de estereotipos y prejuicios racialesforzados por diferencias en
oportunidades de acceso a activos como la educgd@rcapacitacion y a diferencias
culturales observables en los comportamientodgneglaje. Asi, los empleadores basan
sus decisiones en estas diferencias como indicadimetras caracteristicas que ellos
desean observar.

El tercer enfoque es alodelo de la concentracidh Esta teoria explica la segregacion
ocupacional por género (la diferente distribuciénats hombres y las mujeres entre las
ocupaciones) sobre la base de la productividad odetriabajadores. Este modelo
entiende a la productividad como consecuenciasfebezo de un grupo o equipo: si las
relaciones sociales en el trabajo son desfavoraldeproductividad disminuye. Los
estudios que se inspiraron en dicho modelo encomntrgue algunos trabajadores
varones se sienten incbmodos cuando trabajan aldedmujeres, o cuando reciben
ordenes de ellas. Por consiguiente los empleadumpts por colocar a hombres y
mujeres en diferentes puestos de trabajo para nmatinta productividad y los
beneficios.

El resultado de la segregacion ocupacional es auédmbres perciben unos salarios
mayores que los de las mujeres. Esto sucede ptasjumeujeres, al quedar excluidas de
ciertos puestos de trabajo, solo tienen acceso auorero limitado de ocupaciones.

1 E. S. PhelpsThe Statistical Theory of racism and Sexismerican Economic Review, 1972, pags. 659 — §f1, Aigner y G.
Cain: Statistical theories of discrimination indaip markets”, Industrial and Labor Relations Rev{@@77), pags. 175 — 187.

24, Nopo; J. Saavedra; M. Torero y M. Moret@ender and racial discrimination in hiring: A psem@udit. Study for three
selected occupations in Metropolitan Lif@RADE 2004).

13 B. BergmanThe Economic Emergence of Wornsneva York (Basis Books, Inc., 1986).
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Siendo su oferta muy grande en relacion con la ddmase produce una flexion del
salario de las mujeres en comparacion con el dedotres.

Algunos economistas sustentan que parte de laeddas salariales entre hombres y
mujeres es fruto de la libre eleccion de las msjemdeccion que, a su vez, esta
relacionada con patrones culturales. Asi, la segiég ocupacional es el resultado de
un entorno social en el que a las mujeres jovemdsssensefia que algunas ocupaciones
“no son para ellas” y por lo tanto son dirigidasihguestos de trabajo “mas apropiados
para su género”. Ya que las mujeres tienden arumbgyir sus carreras profesionales
debido a la maternidad y el cuidado de los hijef) se traduce en menores inversiones
en su educacion y formacion.

De esta manera, la segregacién ocupacional puedesdea una elecciéon de las mujeres
gue optan por ocupaciones (sobre todo las reladémnaon el cuidado de nifios y
ancianos) que requieren habilidades que no predsaractualizadas con la misma
frecuencia requerida para otras ocupaciones (dobie aquellas relacionadas con las
ciencias). Asi, mujeres que buscan maximizar ervatesente de sus ganancias en su
ciclo de vida no se dedican a ocupaciones en lkasgs habilidades pueden depreciarse
rapidamente durante el tiempo que se dedican @daide sus hijos.

Al respecto, el MTPE calcula el indice de diferenciacién ocupacitnphra Lima
Metropolitana y encuentra que, si bien el indiceegsano a cero, existe una tendencia
creciente en las diferencias de la distribucionadgoblacion femenina y masculina en
las ocupaciones. Asi, el indice muestra que lapamanes de “agentes técnicos de
venta”, “limpiadores de oficinas”, “profesores deiversidades”, “comerciantes
vendedores al por menor” y “economistas planificadbson los que han presentado
una disminucién en las diferencias porcentuale®dmmbres y mujeres. Esto significa
que la participacion femenina en estas ocupaciesaseciente y rompe con la vision
tradicional de que determinadas ocupaciones sdnsixidad de un determinado sexo.
Estos cambios pueden explicarse con el mayor ackess mujeres a la educacion. Sin
embargo, el estudio también encuentra que ocupexicomo la de “personal de
proteccion y seguridad” y la de “secretaria”, coaén siendo dominios exclusivos de
los hombres y mujeres, respectivamente.

Por otro lado, Nopo, Moreno, Saavedra y Toferoalcularon la segregacion
ocupacional, usando el indice de Duri¢éanutilizando informacién de siete grupos
ocupacionaleéd y encontraron que la segregacion ocupacionalez s comparable
con la existente en Latinoamérica. Asi, en el g@oiano, se encuentra que el 32.65
por ciento de los trabajadores varones o mujerbera cambiar de ocupacién hacia
aguéllas donde se concentran las mujeres o vaamreda finalidad de alcanzar un
mercado de trabajo no segregado por sexo.

Asimismo, también analizaron la segregacion paa sagncontraron que, a medida que
las diferencias de los individuos en relacion cos Garacteristicas raciales crecen, las
diferencias en sus ocupaciones también se incramemfstos resultados son mas

14 MTPE: La mujer en el mercado laboral peruang@arzo 2005).

15 Este indice varia de cero a uno e indica que, traigmas cerca de uno, existe mayor diferencia efistribucién ocupacional
entre hombres y mujeres. Contrariamente, cuanda:eréa de cero, la distribucién proporcional seggmero es bastante similar.
6 H. Nopo; J. Saavedra; M. Torero y M. Morenp.cit.

17 Este indice es interpretado como el minimo posjerte individuos de uno de los grupos que dellerizambiar decupacion
con el objetivo de igualar las distribuciones d#iviiduos de ambos grupos entre las ocupacionesYVEhuckiger y J. SilberThe
measurement of segregation in the labor fofeeidelberg; New York: Physica-Verlag, 1999).

18 «T&cnicos y profesionales”, “empleadotes”, “pembadministrativo”, “vendedores y comerciantes'taliajadores sociales”,
“trabajadores agricolas” y “trabajadores no agasgbl
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pronunciados para lasujeres que para los hombres. En ese sentidocesar® que al
menos 12 por ciento de mujeres o 14 por ciento ailebhes que tienen intensidad
indigena® “1” se movilicen a ocupaciones del grupo que tienensidad indigena “0”,
con la finalidad de ser distribuidos entre ocupaes en la misma proporcion.
Asimismo, es necesario que, al menos, 28 por cidatoujeres o 18 por ciento de
hombres que tienen intensidad indigena “6” o m&mamdo mismo. Por lo tanto, a
medida que las diferencias en itgensidad de las caracteristicas son mayores, es
necesario que mas personas salgan del grupo apeytenecen para que no exista
segregacion ocupacional por raza.

Observando la distribucion de la poblacion ocupaos,autores encontraron que, a
medida que los individuos reportan mayor intensieladh dimensién de la raza blanca,
la probabilidad de que estén laborando en ocupesi@tamente remuneradas se
incrementa, mientras que ésta disminuye a medidalapuindividuos reportan mayor
intensidad en la dimension de la raza indigena.

Para medir las diferencias salariales entre dgsogrdistintos, los economistas utilizan
la metodologia dedesglose de salariade Oaxac la cual descompone las diferencias
salariales en dos partes: (1) un componente detadoipor diferencias asociadas a la
productividad, y (2) otro componente residual nplieado, atribuible a factores no
relacionados a productividad y que representaskeridiinacion.

Existen diversos estudios que analizan las difémsrgalariales en el mundoPara el
caso peruano, MTPEencuentra que las diferencias salariales entréotesy mujeres
se han venido reduciendo a lo largo de la ultineada, especialmente a partir de 1990,
como consecuencia de la eliminacién de algunagiee€ias y rigideces en el mercado
laboral. Asi, en el 2003, se encuentra que lasmesiganan 10 por ciento menos que los
hombres después de controlar por diversos atrittidaduales.

Asimismo, siguiendo la metodologia de Oaxaca, estiedio desglosel diferencial de
ingresos y encuentra que del 10 por ciento defémetticia de ingresos entre hombres y
mujeres, 38 por ciento se explica por diferenciados atributos (educacion, sexo,
experiencia laboral, condicion de migracion, ocigraéindependiente y jefe de hogar)
de hombres y mujeres, mientras que el 62 por ciergtante no lo es, y por lo tanto,
seria una consecuencia de la discriminacion. Cabecionar que estas brechas se
observan para todos los grupos ocupacionales, simeluen aquéllos donde la
participacion femenina es mayoritaria, y tiendeswanentar en los niveles jerarquicos
mas vinculados a los espacios de poder.

En cuanto a estudios que hayan tratado para ell&ediferencias de género y raza en
la seleccién de personal, esta el realizado pooNejpreno, Saavedra y Toréfo Los
autores analizan las decisiones de contrataciéa fras ocupaciones seleccionadas:
“secretarias”, “vendedores”, “asistentes administos y contables” usando

¥ Los autores utilizan las variables “lengua mat&tnaza”, “religion” y “situacién familiar” para enstruir un indicador que
aproxime las caracteristicas raciales. Este indicadlopta valores de 0 a 10 incrementandose coaf@imindividuo tiene
caracteristicas que se acercan mas a un tipiceidndi de su grupo racial. Esta metodologia de apraxdiferencias raciales ha
sido aplicada en otros estudios (ver Nopo, H.; 8amy J.; Torero, M.y Moreno, MEthnicity and Earnings in Urban Peru.
Middlebury College Economics Discussion Paper #e05. 2004). Para el caso especifico de Peri,rs#rogeron indicadores que
permitan diferenciar las razas indigenas, blanegras y asiaticas.

20 R. Oaxaca: “Male — Female Wage Differentials itbah Labor Markets”|nternational Economic Recie(@973); R. Oaxaca y
M. Ransom: “On discrimination and the DecompositidiWage Differentials”Journal ofEconometric§1994).

21 3. Gwartney y J. Long: “The relative earnings lefcks and other minoritiestndustrial and Labor Relations Revigd978); C.
Reimers: “Labor Market Discrimination against hisjgaand black men"Review of Economics and Statist{t983); L. A. Carlson
y C. Swartz: “The earnings of women and ethnic mifies”, Industrial and Labor Relations Revigd988).

22 MTPE: op. cit.

2 Ver nota de pie de pag 12
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informacion de la Red. Ellos encuentran que notexidiferencias significativas en las
tasas de contratacion de diferentes grupos deyseaa.

En cuanto al enfoque socioldgico para explicarisgrininacion, se plantea que las
ideas y los estereotipos subyacentda aonducta discriminatoria se deben, en gran
medida, a factores historicos, economicos y saiaelos regimenes politicos y al
contexto cultural de cada pais. Las mentalidades prejuicios, asi como la tolerancia
o intolerancia respecto de las practicas discritoimas, vienen configuradas por los
valores prevalecientes en la sociedad en una émbeeminada.

Al respecto, Maria Elena Piffaal estudiar la discriminacién laboral en el Pafirma
gue ésta esta estrechamente ligada al caractecuftultal y al modelo social que ha
prevalecido en el pais desde la época de la coltmizexistencia de tres espacios
geograficos diferentes (costa, sierra y selva)aecamb con sus propias culturas, etnias y
razas dio pié a la construccion de una jerarquidcieal y culturalconLima y la costa
como referentes para todo el pais.

Ademas, la migracion de la poblacion rural hacimd.itambién contribuyé a marcar
estas diferencias. Las ciudades de la costa, iaspente Lima, han sufrido procesos
de mestizaje que aun preservan situaciones de precas y hasta de exclusion
respecto de los migrantes rurales (especialmentesierra y de la selva).

Estos factores son los que determinan los prepige la sociedad tiene con respecto a
ciertos grupos minoritarios y que se expresan ho &d el mercado de trabajo, sino
también en otros &mbitos de la vida diaria. Aspugito de partida de la discriminacion,
segun el enfoque sociolégico, son los prejuicios guginan el racismo y se traducen
en discriminacién y exclusion.

Cabe mencionar que si bien los enfoques econdémisocioldgico divergen en las
razones gue explican la discriminacion, ambos agereen los resultados econdmicos
y sociales de conductas discriminatorias.

1.3 Resultados de la discriminacion

La discriminacion restringe el acceso de las pa@sanrecursos productivos, al mercado
de trabajo y a servicios sociales de buena califaiio a su vez genera mayor
vulnerabilidad de las mismas, lo cus¢ traduce, a menudo, en incapacidad de
generacion de ingresos estables y capaces de atnde necesidades basicas. Este
contexto implica que el individuo enfrenta unaaiidn de pobreza que genera a su vez
exclusion y discriminacion, repitiéndose el mismogeso una y otra vez.

La discriminacion disminuye las oportunidades de thombres y las mujeres para
desarrollar su potencial, sus aptitudes y cualislgdeara ser remunerados en funcién de
sus méritos. Asimismo, restringe la libertad depgassonas para conseguir la clase de
trabajo a la que aspiran y tiene como productd fenanserciéon de los miembros de
determinados colectivos en una situacion de deasjeerdlativa.

Asi, al quedar los miembros de algunos colectivatuedos del mercado de trabajo o
aceptados Unicamente en condiciones desfavorabes,discriminacion y la
segmentacion del mercado de trabajo se conviemepoeerosos mecanismos que
generan y prolongan la pobreza.

24 M. E. Pipa:Eliminacion progresiva de la discriminacion labowah el Per{(mimeo 2004).
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2. MARCO NORMATIVO

Los Convenios nium. 111 y nim. 100 de la OIT fuelms primeros instrumentos

internacionales elaborados con el objetivo esmecifie promover la igualdad vy
eliminar la discriminacién en el mercado de trabgjademas, figuran entre los
convenios de la OIT con mayor nimero de ratificaegd Ambos Convenios han sido
ratificados por el Pef@ly son la base normativa para desarrollar lasafifes acciones

legales y précticas en la materia que nos ocupa.

En el Convenio sobre igualdad de remuneracién, 186dn. 100) se estipula que los
hombres y las mujeres tienen derecho a recibir igumauneracion por la prestacion de
un trabajo de igual valdf.Esto implica que la fijacién de las tasas de resramion’
no debe contener ninguna discriminacion referidaexb, excluyendo las diferencias
que se deriven de una evaluacion objetiva del jmabalependientemente del sexo.

Por su parte, el Convenio sobre la discriminaciémpgleo y ocupacion), 1958
(ndim. 111) establece una definicién de discrimioagi relacionandola con el principio
de igualdad de oportunidades y de trato y excluyated concepto de discriminacion a
toda distincion, exclusion o preferencia que teogmo fundamento las calificaciones
exigidas para un empleo determinado. Adicionalmesgereconoce la posibilidad de
gue los Estados establezcan politicas que otorgeleeficios especiales a determinadas
personas basandose en razones “discriminatoriesipse y cuando se trate de grupos
tradicionalmente relegados que requieran de urtaqmon especial.

Cabe mencionar que cuando este Convenio se relien@pleo y a la ocupacion, esta
abarcando no sélo a los empleados, sino tambiéimoa oolectivos de la fuerza de
trabajo, como los trabajadores por cuenta propis,propietarios de empresas y los
trabajadores no remunerados, que sin duda, tambéérenfrentan a situaciones
discriminatorias.

En el caso de ambos Convenios, existen observaciefeetuadas por los 6rganos de
control de la OIT con relacion a su cumplimientque sefialan algunas falencias de la
legislaciéon y la practica peruanas.

En efecto, las principales observaciones estarulddas a la discriminacion salarial,
esto es, las trabajadoras reciben por el mismajoab por trabajo de igual valor un
monto menor con respecto a lo que reciben los jadbees. Asi, la Comision de
Expertos en Aplicacion de Convenios y Recomendasioha sefialado que la
legislacién peruana es insuficiente cuando se d&t@plicar el principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina ydaonde obra femenina por un
trabajo de igual valor, en particular cuando swtde trabajos de distinta naturaleza, e

%5 E| Convenio sobre la discriminacién (empleo y amipn), 1958 (ndm. 111) fue ratificado por el Perédiante resolucion
legislativa N ° 17687 en 1970 y el Convenio solgkealdad de remuneracion, 1951 (nam. 100), fueicatlb por el Pert en 1960
mediante resolucion legislativa N° 13284.

% «Todo miembro debera, empleando medios adaptados métodos vigentes de fijacion de tasas de reracider, promover y,
en la medida en que sea compatible con dichos mgtgarantizar la aplicacion a todos los trabajadsrdel principio de igualdad
de remuneracion entre la mano de obra masculirméano de obra femenina por un trabajo de iguabral (Convenio nim. 100
OIT, art. 2)

7 «(...) remuneracion comprende el salario o sueldo ordimakiasico o minimo, y cualquier otro emolumentodrero o en
especie pagados por el empleador, directa o intir@ente, al trabajador, en concepto del empleoste @timo;» (Convenio nim.
100 OIT, art.1 literal a).

%8 «Toda distincion, exclusion o preferencia basadanetivos como la raza, el color de la piel, el seoreligion, opiniones
politicas, la ascendencia nacional, el origen shaieotros criterios designados que tengan por tefenular o alterar la igualdad
de oportunidades o trato en el empleo y la ocupagi(Convenio nim. 111 OIT, art. 1).
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invoca al gobierno a establecer normativa que grasaxpresamente el principio del
Convenio OIT 100.

En el marco de la no-discriminacion, la OIT cuetta otros instrumentos relevantes
gue completan los relativos a la igualdad genepraazones de género. Estos son, en
particular, el Convenio sobre pueblos indigenasibales, 1989 (nim. 16%)o el
Convenio sobre la readaptacion profesional y ellempersonas invalidas), 1983
(ndm. 159)*°

Existen otros Convenios también relacionados diredhdirectamente con el tema que
nos ocupa, como el Convenio sobre la politica dedleo, 1964 (nium. 122) que ofrece
un marco para orientar las intervenciones normsatikestinadas a eliminar la pobreza y
a fomentar el desarrollo mediante politicas de empb discriminatoridso el

Convenio sobre los trabajadores con responsabdgléamiliares, 1981 (nim. 156) el

cual se refiere a la igualdad de oportunidade® érgbajadores y trabajadoras.

Ademas de los convenios de la OIT antes presentadsten otros instrumentos
juridicos internacionales que tampoco le dan cakida discriminacion y que son
esenciales marcos de referencia, a saber:

« Consenso de Méxidaprobado en la 9na Conferencia Regional sobreugM
de América Latina y el Caribe) en el que los gatmerreafirmaron su decision
de incorporar la perspectiva de género, tomandouenta la diversidad étnico-
racial y generacional en la elaboracién, ejecugi@valuacién de las politicas
publicas.

« Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politi¢aprobado por el Pert con
Decreto Ley N° 22128 en 1978) en el que los Estagosomprometieron a
garantizar a hombres y mujeres la igualdad en eé gie todos los derechos
civiles y politicos asi como la prohibicién de tatiacriminacion por motivo de
raza, color, sexo, idioma, religién, opiniones fxdis, origen nacional o social,
posicion econdémica, hacimiento o cualquier otradamdan social.

« Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sosigl€ulturalegaprobado
por el Peru con Decreto Ley N° 22129 en 1978) equeltodos los Estados se
comprometen a asegurar a los hombres y a las raupual titulo a gozar de
todos los derechos econdmicos, sociales y cultirakencionados en el Pacto,
como son el derecho a trabajar en condicionesaiyais y satisfactorias, a la
seguridad social, a la salud, a la educacién ycaltara.

2 Que en su articulo 2 establece que los paises detmptar medidas: ..) a) que aseguren a los miembros de dichos psebl
gozar, en pie de igualdad, de los derechos y opatades que la legislacién nacional otorga a losnds miembros de la
poblacién; b) que promuevan la plena efectividadasederechos sociales, econdmicos y culturalessde pueblos, respetando su
identidad social y cultural, sus costumbres y tcamties, y sus instituciones; c) que ayuden a losmibios de los pueblos
interesados a eliminar las diferencias socioecomamigue puedan existir entre los miembros indiggnias demas miembros de
la comunidad nacional, de una manera compatiblestmaspiraciones y formas de vid@envenio num. 169 OIT, art. 2).

% Que en su articulo 4 sefiala giRicha politica se basara en el principio de igusddde oportunidades entre los trabajadores
invélidos y los trabajadores en general. Deberépetarse la igualdad de oportunidades y de tratoapmabajadoras invélidas y
trabajadores invalidos. Las medidas positivas eses encaminadas a lograr la igualdad efectivagp®rtunidades y de trato
entre los trabajadores invélidos y los demas trabdayes no deberan considerarse discriminatoriapeeto de estos Ultimos»
(Convenio nim. 159 OIT, art. 4).

L “La politica indicada debera tender a garantizarc). que habré libertad para escoger empleo y queacmabajador tendra
todas las posibilidades de adquirir la formaciorcesaria para ocupar el empleo que le convenga ytitiear en este empleo esta
formacion y las facultades que posea, sin que 3gate en cuenta su raza, color, sexo, religién, idpirpolitica, procedencia
nacional u origen social.” (Convenio nim. 122, drf.2.c.)

32Con miras a crear la igualdad efectiva de oportdades y de trato entre trabajadores y trabajadorzaja Miembro debera
incluir entre los objetivos de su politica naciomdlde permitir que las personas con responsahilgafamiliares que desempefien
o deseerdesempefiar un empleo ejerzan su derecho a hadarkes objeto de discriminacion y, en la medidala@osible, sin
conflicto entre sus responsabilidades familiargsgfesionales” (Convenio nim. 156, art. 3, 1.).
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« Convencion sobre la Eliminacion de todas las Form@®iscriminacion contra
la Mujer (CEDAW), (aprobado por el Peri con Resolucion slegiva N°
23432 en 1982) en la que se establece que losdsstachen las medidas
legislativas y administrativas para prevenir, itiggs Yy castigar la
discriminacion hacia las mujeres.

+ Conferencia Mundial de Derechos Humanesalizada en Viena de 1993 donde
se hace explicito por primera vez que los derededss mujeres son derechos
humanos.

« Programa de Accién Regional sobre Mujer de Amélietgina y el Caribe
(CEPAL, 1994) la cual plantea la necesidad de grdartalecer mecanismos de
cumplimiento de las convenciones internacionalds ale que los gobiernos
asuman la responsabilidad de desarrollar acciomegaranticen el adelanto de
las mujeres e inste a los gobiernos a institucipaaly transversalizar la
perspectiva de género en los mas altos niveles plathificacion.

+ IV Conferencia Mundial sobre la MujefBeijing, 1995) la cual reitera la
necesidad de crear mecanismos nacionales partetadanion de la perspectiva
de género en las politicas, programas, proyectdsstido, en la legislacién, y
en las estrategias de intervencion, con la paatddm de la sociedad civil y la
cooperacion internacional.

+ Protocolo Facultativo de la Convencion sobre lankhacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujg2001) el cual constituye un
instrumento legal que permite a las mujeres deaurem forma individual o
colectiva violaciones a sus derechos contenidda EEDAW.

En cuanto a la normativa nacional relativa al tees,necesario, en primer lugar,
mencionar la Constitucion Politica del Perla de 1883donde se reconoce que el
derecho a la igualdad de oportunidades es un dehodas las personas. En efecto,
el numeral 2) del articulo 2° de la Constituciomtempla la igualdad ante la ley,
prohibiendo la discriminacion cuando ésta tengaccéumdamento el origen, raza, el
sexo, el idioma, la religion, la opinién, la coridit econémica o motivos de cualquier
otra indole. Como vemos, si bien no se sefiala saprente el color y la ascendencia, si
se incluyen otros motivos no contemplados en elv€oio nim. 111 como son el
idioma, dejandose en claro que esta lista es abtemprendiendo asi cualquier otro
motivo de discriminacion. Esta norma, si bien esldance general, es de aplicacion a
la relacion laboral en el articulo 23° de la Cdostén® De manera especifica, el
numeral 1) del articulo 26° establece que en laci@h laboral debe respetarse el
principio de igualdad de oportunidades sin disaramion.

Por tanto, en el ambito constitucional se encuaettanocida la igualdad de trato y de
oportunidades en la relacién laboral, protegiéndisenanera especial a la madre, al
menor y al discapacitado (articulo 23).

% Dicho articulo establece qudlinguna relacién laboral puede limitar el ejeraaile los derechos constitucionales, ni desconocer
o rebajar la dignidad del trabajador»pa lo que este derecho se convierte en un derabloeal inespecifico.
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Respecto a la igualdad de remuneraciones, la @Qariéti de 1993 no se pronuncia
expresamente al respecto, como si lo hizo la Gangih anterior®* Cabe resaltar que
el articulo 19° contempla el reconocimiento y proien de la pluralidad étnica.

En el caso de normas de rango legal ordinario, xistee una matriz que regule
uniformemente el tema de la discriminacién, mas l@é tema es abordado por la
legislacion de manera dispersa.

Asi, existen normas de caracter general que eragonia han sido reglamentadas: Ley
N° 27270, que incorpora al Cédigo Penal disposesagque prohiben la discriminacion
en materia laboral, la Ley 26772 que prohibe |lgengia de requisitos que anulen o
alteren la igualdad de trato en el acceso al empgl@ormas que regulan determinados
sectores: Ley General de la Persona con Discamghcptateccion contra el despido
discriminatorio de trabajadores con VIH/SIDA/ETS{LN° 26626) asi como otras que
protegen a la mujer trabajadora.

Asimismo, el Acuerdo Nacior&ly el Plan de Igualdad de Oportunidaiesnstituyen
instrumentos destinados a erradicar toda forma iderimhinacion existente en el
mercado con el objetivo de promover la equidadaoci

En efecto, en febrero de 2000, mediante DecretoeSupN° 001-2000-PROMUDEH,
se aprobd y puso en vigencia el Plan Nacional deldiad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres para el periodo 2000-2005.

Este Plan tiene como objetivo genetBromover y garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades para las mujeres y propiciar su gap@cion plena en el desarrollo y en
los beneficios que ello conlleve, a lo largo decstlo de vida».De ahi que incluya
distintos objetivos especificos en materia de exlna salud, violencia, participacion
social y politica, comunicacion y empleo.

Con relacion al empleo el Plan cuenta con cuatjetiobs estratégicos: i) promocién de
derechos, ii) promocién para el acceso al empig¢aiieacion de conciencia en los
agentes laborales, y iv) reparto equitativo deelsponsabilidad familiar. Con estos
objetivos se pretende conseguir los siguientedtaelms al finalizar la ejecucion del
Plan:

- Determinar el aporte de la mujer a la economiaf de informes anuales al
respecto;

« mejorar la condicion de vida de la mujer en extrgoareza en un 20 por
ciento.

- eliminar clausulas discriminatorias de la negodaci colectiva por
concientizacion del 50 por ciento de empleadoreabajadores;

« sensibilizar a la poblacion en un 25 por ciento.

Estas metas pretenden ser cumplidas a travésejieclacion de las acciones descritas en
el Plan las cuales significaran un trabajo conjuteb MIMDES, del Ministerio del
ramo, a saber, el MTPE y de la sociedad civil.

34 En efecto en la Constitucion Peruana de 1979tablesia en el articulo 43° segundo pérrafo «fEktrabajador, varén o mujer,
tienen derecho a igual remuneracion por igual trgbarestado en idénticas condiciones al mismo eatue>

35 Suscrito en el 2002 es fruto del didlogo y la estaion del gobierno peruano con los partidostipodi y sociedad civil.
Especificamente, la décimo politica "Equidad yidissty décimo primera politica "Promocién de laidddad de oportunidades sin
discriminaciéon” apuntan directamente a promovégualdad de oportunidades y de trato.

36 Su objetivo es lograr relaciones equitativas emtngeres y varones y asegurar la igualdad efedgvelerechos y oportunidades,
reconociéndoles a todas y a todos su derechornaalie a una vida digna y a una ciudadania plena.
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Asimismo, mediante DS N° 009-2005-MINDES se apreb®Blan Nacional de Igualdad

de Oportunidades para Mujeres y Varones 2006-201cua surgio para tomar en

cuenta los nuevos procesos de reestructuracion Eshdo, como son la

Regionalizacion, la Descentralizacion, etc., inooapdo enfoques de derechos
humanos y la equidad de género generacional eciftieral. Este nuevo Plan esti
dirigido al Estado y a la sociedad civil concretida los compromisos internacionales
adoptados por el Estado.

En lo que se refiere a trabajadores discapacitadd3pnsejo Nacional de Integraciéon
de la Persona con Discapacidad (CONADIS) esta gadar de la elaboracion de
Proyectos de Promociéon de Oportunidades de Empla@a pa Persona con
Discapacidad. En este sentido, esta institucicelddaorado un Plan Nacional de Accién
para la Personas con Discapacidad (2003 — 2007).

Al interior del MTPE, se ha constituido la Comisida Igualdad de Oportunidades la
cual esta trabajando una propuesta a ser impledeema el Ministerio para el afio

2005. En esta medida la OIT viene realizando unesutoria orientada a proponer

acciones de transverzalizacion del tema de gémelasediversos programas de empleo
gue desarrolla el Ministerio.

En los lineamientos aprobados por Decreto Suprethh®10-2000-PROMUDEH se
establecia que los salarios de este sector de Heqidn (mujeres mayores) eran
bastante bajos. Asimismo se sefialaba que no sbia deluirse a adultos ocupados
sino también a los que estuvieran desempleadofgnéaran dificultades en conseguir
un nuevo empleo, dado que en la mayoria de losgastenian acceso a prestaciones
de salud o pensiones. También se indicaba la egistele discriminacion en el acceso
al empleo por parte de las empresas del sectadwipor o que se busca promover i)
la solidaridad con este grupo vulnerable, ii) garanles unos ingresos adecuados, iii)
brindarles acceso a créditos para que formen peguefnpresas, 0 que se creen
asociaciones de expertos con contratacion de aduttayores y iv) brindarles
capacitaciéon y actualizacion.

Posteriormente ha sido aprobado el Plan del Adddgor 2002-2006, el cual atiende la
problematica integral de estas personas. En el tishampleo las medidas a adoptar
van mas encaminadas a los temas previsionales geerceafirman los objetivos
expuestos en el parrafo anterior.

Por otro lado, el MTPE en su Ley Organica se refiambién al tema:
“El MTPE tiene por finalidad:

a) Promover el empleo en el marco de una igualdadptetanidades.....
(Ley Organica MTPE, capl, art. 4)

Con respecto al caso especifico de las ofertasngdee publicadas por las agencias de
empleo, el Estado promulgé también las leyes 2§1997) y 27270 (2000) las cuales
prohiben todo tipo de discriminacion en el accelss afertas de empleo:

“Las ofertas de empleo y acceso a medios de foldnaetlucativa no podran contener
requisitos que constituyan discriminacion, anulacié alteracion de igualdad de
oportunidades” (Ley 26772, art. 1).
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En general podemos concluir que el Perd ha radificao solo la mayoria de los
convenios fundamentales o relevantes de la Ol'esta@ tema, sino casi todos los
tratados sobre derechos humanos de organismosaotenales. Sin embargo, dado el
contexto del mercado laboral peruano, estas légeert efecto sélo sobre algo mas del
20 por ciento de trabajadores, ya que la mayosi@andndependientes o trabajan a traves
de relaciones no formales, lo cual hace que lariglai competente tenga dificultad en
conocer 0 sancionar eventuales actos de discrimimac

Adicionalmente, las organizaciones que represeatias trabajadores y especialmente
los sindicatos concentran a cada vez menos pojeatgaocupados. La posibilidad, por

lo tanto, de establecer reclamos o de negociar dasdantidiscriminatorias esta

restringida, al menos, desde instancias organizadasmalmente reconocidas para la
mayoria de trabajadores.

Antes de presentar la metodologia y los resultatkisestudio, a continuacion se
presenta la Red, el Servicio de Intermediacion talbael MTPE, cuyas vacantes son el
insumo principal de esta investigacion.

3. Red CIL-PROEmpleo

El Viceministerio de Promocién del Empleo y la Mior Pequefia Empresa tiene a su
cargo diversos programas que tienen como objetejonar las condiciones de empleo
de la poblaciéri’ Si bien estos programas comparten la vision deonaejlas
condiciones de empleabilidad de la poblacion, lderehcian los mecanismos que
utilizan para el logro de sus objetivos particidage el grupo especifico al que se
dirigen.

La Red es un programa dependiente de la DireccaioNal de Empleo y Formacion
Profesional que opera como intermediador de ofed@amanda laboral, con la finalidad
de mejorar la empleabilidad de los colectivos dieitlinsercion laboral (desempleados
y subempleados). Este programa, que opera dedde cti financiamiento publico
bajo el nombre Sistema Nacional de Colocaciond$AS), ha pasado por una serie de
etapas de reestructuracion y modernizacion en Uades accedio al apoyo de la
cooperacion internacional (COSUDE, BID y Union Epea). Frente al hecho de que el
convenio que la Red tiene con COSUDE, su prinaiato financiero en los ultimos
afos, vence en Marzo del 2006, desde el 2004 gtqra se encuentra en una etapa de
institucionalizacion en la que poco a poco, el MTiEido asumiendo el programa
como una politica publica.

La Red esta conformada por oficinas descentralizadaivel nacional denominadas
“PROEmpleo” en caso estén completamente bajo daspitblico (Direcciones de
Empleo de los Gobiernos Regionales) y “Centros @edacion e Informacion Laboral”
(Centros CIL) en caso tengan convenio con insthes privadas. En el 2004 se

7 El mercado laboral peruano con una tasa de deserdgl 10 por ciento para Lima Metropolitana presemis de la mitad de la
PEA ocupada en condiciones de subempleo y de iaf@tad. Los grupos que son mas vulnerables a estadiciones son los
jovenes y las mujeres. La tasa de desempleo secaugil es que medimos a los desempleados en cocipareon la PEA
asalariada considerando que los buscadores de @sgllen al mercado en busqueda de un empleo dependVerdera, FLa
situacion y perspectivas del empleo en el PEXEFAM. (Marzo 2003).

% En Lima Metropolitana y Callao, la RED estad confada por 28 Centros ClILs (50 por ciento tienen eaiwv con
municipalidades; el 4 por ciento con iglesias, gbor ciento con ONGs y el 39 por ciento con CEOsstitutos superiores
tecnoldgicos), 2 oficinas de PROEmpleo y 2 oficinasales (Huacho y Cafiete). En regiones, la REfhteucon 23 oficinas
publicas PROEmpleo (una oficina en cada regiéd)qfitinas zonales y 3 Centros ClLs (en Piura ya@ijrca).
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registraron 80 064 buscadores de empleo inscrt 344 empresas usuarias'y 29 716
vacantes disponibles.

De esta manera, por un lado, la Red recibe buseaderempleo que se inscriben en las
oficinas de colocacion con la finalidad de obtemerempleo, y por otro lado, recibe
vacantes de empresas que estan buscando persosgbracesos de inscripcion del
buscador de empleo y de registro de vacantes pte pa la empresa implican la
caracterizacion tanto del buscador de empleo caghpetfil del puesto de trabajo que
solicita la empres¥.

Cabe mencionar que aunque la Red es una Bolsaatmjdrabierta a todo tipo de
buscadores de empleo y de empresas, los mecantdemoercado han originado que
tanto la oferta como la demanda se centren engmes#o particular del mercado. Los
postulantes inscritos en la Red pertenecen al sggmmas vulnerable del mercado,
aguellos que tienen menos redes sociales, menosriexga laboral y menos

capacitacion (ver seccion 3.4). Asimismo, las esgseque solicitan personal que
ofrecen mejores condiciones laborales y buscarrsopal mejor calificado optan por
otros mecanismos de intermediacién como bolsaagai 0 los contactos personales.

3.1 Cobertura de la Red CIL-PROEmpleo

Lo primero que hay que tener en cuenta es quedgescas de empleo no son un
mecanismo de busqueda muy utilizado por la pohtacd bien la participacion de las
agencias como mecanismo de busqueda de empleoiserémentado en los ultimos
anos, los contactos personales siguen siendo ratipel medio a través del cual la
poblacién busca trabaf8.Los buscadores de empleo que acuden a la Receepaeon
en el 2004 tan solo el 5.4 por ciento de la poblactesocupada de Lima
Metropolitand’. Otra forma de ver la limitada cobertura de lad Re que en el 2004
para Lima Metropolitana, so6lo el 11 por ciento @ds lkempresas de més de 10
trabajadores de Lima Metropolitana, solicité peed@nla Red?

En cuanto a los indicadores de cobertura, en el 200Lima Metropolitana, la Red
coloco al 24 por ciento de los buscadores de empleabrié el 80 por ciento de las
vacantes solicitadas por las empresas, siendo gmiosentajes similares a los
registrados en afos anteriores. Sin embargo, ddemedo el analisis segun
PROEmpleo y Centros CILs, se observan comportansediferentes que pueden
obedecer tanto a factores de mercado como insfitalgs, tales como el crecimiento
del nimero de Centros CILs producto del apoyo deol@peracion internacional, la
mayor o menor eficiencia de las oficinas, o al egttt econdémico.

Asi, con respecto al ratio colocados /ofestaobserva en el Grafico 1 que en el periodo
2001-2004 la proporcién de los postulantes queofueolocados por la Red crecio en 8
por ciento, resultado posible gracias al incremelgbratio de los Centros CILs que

39En el Anexo 1y Anexo 2 se presentan las Fichdastgipcion y de Busqueda de Personal respectintenas cuales rescatan la
caracterizacion del buscador de empleo y del pupstaequiere la empresa. A lo largo del tiempbjditea la autonomia de cada
una de las oficinas, ambas fichas se han ido acandada las necesidades particulares de cada oflcnpresentada en ambos
anexos es la primera version y la base de todafivedbdn.

40Segun la ENAHO - 2004 en Lima Metropolitana, elph2 ciento de la poblacién desocupada utilizabaamiemos de busqueda
de empleo institucionales (Bolsas / Agencias de |[E@)pmientras que el 32 por ciento buscaba a srdeécontactos personales
(s6lo amigos / parientes).

“ISegun datos oficiales de la RED, en el 2004, datafen Lima Metropolitana fue de 21 142 persomasntras que segin la
ENAHO 2004, la poblaciéon desocupada para Lima Metiitana fue de 394 415 personas.

2 Por fines comparativos entre la data de la RE® del laEncuesta de Sueldos y Salarios para Lima Metrapuditel calculo del
porcentaje presentado no considera: (1) 106 hogpressolicitan personal a la RED y (2) 440 empresamgrias que no tenian
informacién en la base sobre nimero de trabajadores
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contrarrestd la caida del ratio de PROEmpleo (+bil gento y -4 por ciento
respectivamente).

Grafico1: Lima Metropolitana: Ratio colocados/oferta de la Red CIL-PROEmpleo (2001-2004).
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Fuente: Datos oficiales de la Red CIL-PROEmpleo. 2001 - 2004.

Observando el comportamiento de oferta y colocadesencuentran algunas pistas
sobre los diferentes ratios entre ambos tipos w#naé. Segun el Grafico 2, tanto los
buscadores de empleo como los colocados han digtaipara PROEmpleo y Centros
ClLs; sin embargo, la disminucién de estas sergessido més pronunciada en las
oficinas de PROEmpleo. El resultado positivo débrpara Centros CILs es producto
de la mayor caida en términos porcentuales deetdéaoén relacion con los colocados, lo
contrario ocurre para el caso de PROEmpteo.

Grafico 2: Oferta y Colocados de la Red CIL- PROEmpleo
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Fuente: Datos oficiales de la Red CIL-PROEmpleo. 2001 - 2004.

Con respecto al ratio_colocados/demansia observa en el Grafico 3 también una
evolucion positiva en 8 por ciento en el period012@®004, experimentando un pico en
el 2002. El comportamiento de este ratio estuverdido por los Centros CILs, cuyo

43 La disminucién de la oferta para PROEmpleo eneeloplo 2001-2004 ha sido de —33 por ciento miemfuaspara los Centros
ClILs ha sido de —22 por ciento. Para el caso dedlixados, la disminucion en el mismo periodo PR&OEmpleo ha sido de -
36 por ciento mientras que para Centros CILs fueldepor ciento.
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ratio experimentd un pico similar en el 2002, ntasitque el ratio de PROEmpleo tuvo
un crecimiento constante de 6 por ciento en ebgeri

Grafico 3: Lima Metropolitana: Ratio colocados/demanda de la Red CIL-PROEmpleo
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Fuente: Datos oficiales de la Red CIL-PROEmpleo

De manera similar que en el ratio colocados/ofetagomportamiento de las series
individuales de demanda y colocados ofrece un pam@mas amplio de la evolucién
de este indicador. En el grafico 4 se observatquo las vacantes como los colocados
han disminuido en PROEmpleo y Centros CILs en elode de analisis, y que esta
caida ha sido mas significativa en PROEmpleo. &lltado positivo del ratio en ambos
casos se debe a que la disminucién en términoepoiaies de la serie de vacantes ha
sido mayor que la disminucién porcentual de loscados'’

Grafico 4: Demanda y Colocados de la Red CIL-PROEmpleo
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Fuente: Datos oficiales de la Red CIL-PROEmpleo

Asi, presentar la evolucion positiva de la Red mé@s indicadores nos podria llevar a
pensar que la eficiencia de la Red en términos abtertura ha mejorado tras la
incorporacion de nuevas oficinas producto del magmoyo de la cooperacion. Sin
embargo, tal como se presenta en los graficos 2 ha4sucedido todo lo contrario:

4 La disminucion de la demanda para PROEmpleo perédo 2001-2004 ha sido de —39 por ciento miernjte para los Centros
ClILs ha sido de —22 por ciento. Para el caso dedlixados, la disminucion en el mismo periodo PRE&OEmMpleo ha sido de -
36 por ciento mientras que para Centros CILs fueldepor ciento.
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oferta, demanda y colocados han caido en el pesiccarecimiento de ambos ratios
s6lo se debe a diferencias en la magnitud de ¢ ahd las series individuales.

Al respecto, los resultados de encuestas apliGabascadores de empleo usuarios de la
Red y a empres&nos permiten postular que la caida de las seeiedaita, demanda y
colocados se deberfa principalmente a factorefsitos del servicio (de eficiencid)
Los resultados de ambas encuestas expresan querdossos de inscripcion e
intermediacion son desordenados y poco eficiemtapié podria estar ocasionando la
baja en las serié's.

Con la finalidad de evaluar si los usuarios dedd Bresentan caracteristicas similares a
las del promedio de la PEA de Lima Metropolitareapgesenta en 3.4 una comparacion
de los perfiles de buscadores de empleo y de eagpresiarias de la Red y de Lima
Metropolitana.

3.2 Registro de pedidos por la Red CIL-PROEmpl&8

Las oficinas de intermediacién laboral de la Rélizah tres instrumentos para procesar
los pedidos de las empresas. Estos tienen objetigigitos y se usan en etapas
diferentes de la intermediacion laboral.

El primer instrumento es la “Ficha de Busqueda lg@#n de Personal” en la cual los
responsables de las oficinas registran los pediddas empresas, tomando por escrito
las caracteristicas del perfil del puesto que lpresa requiere. Esta ficha constituye la
primera y principal fuente de registro de pedidasqpe contiene la informacion
sometida en el momento de la presentacion detsalide personal. La finalidad de esta
ficha es servir como insumo para los demas instntmseempleados posteriormente, los
que van dirigidos a los usuarios finales.

El segundo instrumento interviene después de qumtermediadores han registrado en
las Fichas el perfil del puesto solicitado por E®presas. Se trata del soporte
informatico de intermediacién laboral donde logintediadores digitan la informacién
de la Ficha. La finalidad de este instrumento ddedq1) servir como herramienta de
intermediacién, ya que es mas rapido hacer el esjgmaiento entre oferta y demanda
utilizando el soporte informatico, que hacerlo nemente por medio de las Fichas, y
(2) servir como insumo principal de la base de slafoe después es utilizada para
elaborar estadisticas y estudios de investigacainep Area Técnica de la Red. Sin
embargo, la utilidad de este soporte informéticelezumplimiento de ambos objetivos
es bastante limitada. Por ejemplo, el emparejamientre oferta y demanda se hace
mayormente de forma manual debido a que el sopddematico no incluye variables

“ La encuesta a buscadores de empleo usuariosREDdue aplicada en las salas de inscripcion erindiacion de PROEmpleo
Lima en Febrero del 2004. La encuesta a empresaanitiada a 2 318 empresas conjuntamente con |dViEEN&h Mayo del 2003
con el objetivo de hacer difusion y evaluar el méoy asi como identificar las principales necedi&ade informacion de los
empresarios.

46 En “Evaluacién del proceso de inscripcién / intediacion de la oficina PROEmpleo- Lima” se preasenha posible solucién al
problema de eficiencia en dichos procesos.

“’S6lo el 31 por ciento de las empresas que conacBED la utilizan para sus procesos de seleccigrednal. Asimismo, el 36
por ciento de las empresas estan parcialmenteuddacy el 24 por ciento totalmente de acuerdoquan‘“la RED atiende rapido
los pedidos”. Sin embargo, estos porcentajes “derdo” disminuyen cuando se evallan aspectos assca cumplimiento de los
requisitos solicitados y la calidad técnica deltplasite.

Por otro lado, mientras lo eficiente seria quecdtaittiempo de espera en la sala de inscripcionocemel llenado de ficha sea
menor para aquellos postulantes que se acercanddidmas por segunda vez (actualizacion de datoyvacion de inscripcion o
duplicado de constancia), lo que sucede en laipaédes lo contrario: el 30 por ciento de las peasajue se acercan a la RED por
actualizacion de datos y el 15 por ciento de lasqmas que se acercan por renovacion se demorranldna 15 minutos, mientras
que s6lo el 13 por ciento de las personas queeseaaca la RED por primera vez se demoran taldzhtile minutos. Asimismo,
no existen diferencias en el tiempo promedio dealii® de la ficha entre postulantes que vienen RER por renovacion o
actualizacion y los que vienen por primera vez.

“8 Los instrumentos de registro de pedidos detalladassta seccion serviran de base para la secgigretbdologia.
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que segln los intermediadores son relevantes paex Bl emparejamientd Ademas,

en muchas ocupaciones, la intermediacion es init@edien las personas que estan en la
oficina y en este sentido, hacer un emparejami@mftrmatico no resulta atil ni
eficiente. Con respecto al objetivo de generardéstiaas e informes técnicos, los
errores humanos y propios del sistema limitan I&iabilidad de la informacion de las
bases de datos para un analisis detallado.

Estos factores determinan, en la mayoria de lasscaglie los intermediadores utilicen
la Ficha de Busqueda y Seleccion de Personal pamacer los requisitos de los
empleadores y efectuar la intermediacion.

El tercer instrumento son las vitrinas que cadairddi tiene en lugares visibles de sus
instalaciones, en las que publican las vacantés Bed que no han podido ser cubiertas
el dia anterior. Este consolidado se publica als@tjaiente en las vitrinas de todas las
oficinas y en la pagina web, de tal manera quélssadores de empleo que se acercan
a las oficinas o que averiguan por internet segpencsi su perfil calza con lo que
requiere el empleador y de ser asi, sepan a qunteapostular. Estas vacantes son
publicadas para tener un mejor filtro de los busoeslde empleo. Este instrumento es
efectivo ya que va dirigido exclusivamente a losdaglores de empleo y muchos de
ellos se dirigen directamente a las oficinas pregguo por alguna vacante particular.

3.3 Red CIL-PROEmpleo e intermediadores laboralegénte a la discriminacion

Esta seccién tiene como objetivo presentar losofastque podrian condicionar un
accionar de los intermediadores laborales que nousyde con la normativa vigente al
respecto.

Si bien la posicion de la Red frente a la discramian no es otra que la que tiene el
MTPE al respecto (promover la igualdad de oportamés sin discriminacién) los
intermediadores laborales se enfrentan a dos esaecantradictorios: por un lado, a la
Ley 26772 que prohibe la difusién y atencion deamées con contenido discriminatorio
de las agencias de empleo, y por otro, a factoi@gucionales y de mercado que en
cierta forma, limitan el accionar que pueda tehartermediador en este ambito.

Entre los factores institucionales esta el sistemavaluacion del desempefio de las
oficinas de la Red por parte del MTPE basado eitaddres numéricos tales como
cuantos buscadores de empleo se llegan a insaildintas vacantes logra convocar y
cuantas de éstas son cubierfaBstos indicadores reflejan la difusién que cadeiraf
esta haciendo ante los buscadores de empleo Yyaargenpresas, asi como su poder de
convocatoria y el grado de satisfaccion de las esgm con el personal enviado. En este
contexto, los intermediadores se encuentran andedisyuntiva porque el rechazar
vacantes con contenido discriminatorio implica temaenos vacantes y, por
consiguiente, menores posibilidades de colocar pastulante, lo que a su vez resta
puntos a su oficina en la evaluacion por parteMiePE.

Entre los factores de mercado y de eficiencia estédosto que implica para los
buscadores de empleo, para las empresas, y paczidad en conjunto, no atender
vacantes con contenido discriminatorio y/o ignaeayuisitos sesgados que establezcan

4 Si bien el soporte informatico contiene variabtpse caracterizan la productividad de los buscaddesempleo como

“capacitaciéon”, “experiencia”’, “ocupacién”, entrer@s, no permite ingresar campos de “presenciagnt@&xtura’ u otras

observaciones que son importantes para el empleador

% Este sistema de evaluacion se refleja en los tepde indicadores numéricos que cada oficina tieeeremitir mensualmente al
MTPE, asi como en el uso de estos indicadores @de plel MTPE como uno de los criterios para s@eeca a las oficinas
merecedoras de premios o bonos de rendimiento.
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los empleadores. Si los intermediadores atienden pledidos sin considerar las
restricciones establecidas por los empleadoresblsgadores de empleo terminan
siendo rechazados. Esto implica un costo no soleetaoio, sino también en tiempo y
emocional que resulta ser considerable si tomamosuenta los bajos ingresos y las
escasas redes sociales con los que los buscadoeespieo llegan a la Red.

Por otro lado, el rechazar los pedidos de las esapre enviar a postulantes que no
cubren todos los requisitos solicitados, puedeaflev una retraccion de las empresas
que solicitaron personal a la Red, lo que a su gegeraria que hayan menos
oportunidades de colocacion para la oferta queteemedia a través de ella.

3.4 Perfil de la oferta potencial y efectiva de IRed CIL-PROEmplec™

El Cuadro 1 compara el perfil de los buscadoresndgleo que se inscriben en la Red y
el de la poblacion desocupada de Lima Metropolitana

Cuadro 1: Lima Metropolitana: Oferta de la Red y poblacion
desocupada por diversas variables, 2004.

Red CIL- Lima
Variables PROEmpleo Metropolitana
% %

Sexo

Hombre 62 52

Muijer 38 48
Edad

De 18a25 43 42

De 26 a 35 44 30

De 36 a 45 10 14

De 46 amas 3 14
Nivel educativo

Primaria 1 10

Secundaria 50 61

Sup. No Univ 29 13

Sup. Univ 20 15
Nivel de calificacion

Direccion 0 1

Profesional 10 5

Técnico 25 14

Operativo 50 54

No calificado 14 27

Fuente: Base de Datos de Oferta de la Red CIL- PROEmpleo (2004). ENAHO (2004, Il trimestre)

Se observa en el Cuadro 1 que tanto los buscaderesnpleo que se inscriben en la
Red como la poblacion desocupada de Lima Metr@gmaitson mayoritariamente
hombres (62 por ciento y 52 por ciento respectivda)elo cual indica que nuestra
oferta estd sesgada hacia la poblacion masculiqaeylas mujeres, a pesar de las
mejores condiciones laborales con respecto a decpasadas, aun se enfrentan a
condiciones de desventaja respecto a los hombres.

%1 La oferta potencial de la RED es la poblacién depada de Lima Metropolitana y la oferta efectiva $os buscadores de
empleo que se inscriben en la RED.

52 Ver Boletin de economia laboral, economia inforemakl Peri. 28-29. Afio 7. Diciembre 2004, BEL n288(2004), Sitio web:
http://www.mintra.gob.pe/peel/publicaciones/bel/BRB-29.pdf Garavito, C.:Desempleo por sexo: 1989-1998n andlisis
microeconémico(PUCP, CISEPA, 1999.)
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Una posible explicacion de la mayoritaria participa de buscadores de empleo
hombres de la Red puede estar relacionada cqooedléi puestos de trabajo disponibles.
Las principales vacantes para el 2004 son puestessqcialmente se asumen como
“puestos masculinos” ya que para estos casosiripsesas prefieren hombres (6 de las
9 principales vacantes en el 2004 que represehfid@hpor ciento de las vacantes totales
son operarios de limpieza, vigilantes, ayudantesatieacén, pedén de industria

manufacturera, agentes de seguridad, operariosodageion).

Un argumento que comprueba que el tipo de vacavitegidas por las oficinas

determina el tipo de oferta es que las dos Unitiamas (Centro CIL Presentacion de
Maria, Centro CIL Instituto Superior Tecnolégico AD)*’que presentan oferta

mayoritariamente femenina, son también las quecefrevacantes “femeninas”, tales
como operador de maquina de costura recta, rernedladperarios de costura, auxiliar
contable, asistente de administracion, asistentgéable, entre otros, probablemente
determinadas por el tipo de cursos ofertados pas @sstituciones.

Con respecto a los rangos de edad, la mayor paftesduscadores de empleo inscritos
en la Red tiene entre 18-25 y 26-35 afos (43 pentci y 44 por ciento
respectivamente). Esto es un reflejo del mercabdordd limefio donde también la
mayor parte de la poblacion desocupada est4 emgbrde 18 a 25 afios y 26 a 35 afios
(42 por ciento y 30 por ciento respectivamente).

En relacién al nivel educativo y al nivel de cakftion*, lo primero que hay que
resaltar es la falta de correspondencia entrevel Bducativo del buscador de empleo
que acude a la Red y el nivel de calificacion dedgpo al que postula. Asi, resalta la
discrepancia entre el 20 por ciento de buscad@&sgbleo con superior universitaria y
el 10 por ciento de buscadores de empleo asignadpsestos profesionales. Este
resultado es un reflejo del subempleo ocupacionalexiste en el pafsya que, si bien
una gran proporcidn de la oferta de trabajo cuerda estudios universitarios
completos, su experiencia laboral no ha estadoioglada con tales estudios adquiridos
0 ha requerido menor nivel educativo que el qudddaa posee.

Por otro lado, si bien tanto la oferta de la Remh@da poblacion desempleada de Lima
Metropolitana, tienen en promedio como dultimo nivetlucativo alcanzado la
secundaria, y posee el nivel de calificacion opevatresulta sorprendente la
significativa participacion de los buscadores d@lemcon niveles educativos superior
no universitario y superior universitario (49 paerto) considerando que en Lima
Metropolitana, solamente el 28 por ciento de la RIe&ocupada tiene estos niveles
educativos. Si bien a primera vista este resultamfdria llevar a pensar que la Red
absorbe los buscadores de empleo mas calificadasateado, esta explicacion no es
muy convincente ya que, segun la ENAHO (encuestia gue el encuestado no tiene
incentivos para sobreestimar su nivel educatiio}apeal de blsqueda de la poblacion
méas educada es a través de los contactos persgnatelas agencias de empfdJina
explicacion podria ser que cuando los buscadoresnmgdeo se inscriben en la Red

%3 Oficinas de la RED en alianza con institucionascativas (CEO e IST respectivamente).

¥ El nivel de calificacion, es determinado por laipacion con la que se registra en la RED. Es efrim¢diador laboral quien, de
acuerdo a los estudios y experiencia laboral detdmor de empleo, determina la ocupacién y paaritot el nivel de calificacién
del puesto al que postula.

5 Ver C. Burga.y M. Morenas Existe subempleo profesional en el PeRIRS, 2001.

% Segun la ENAHO de 2004 para Lima Metropolitanag@lpor ciento de la poblacién desocupada con eifircauperior no
universitaria busca empleo a través de contactesopales, mientras que el 14 por ciento lo haceaeés$ de agencias.
Similarmente, el 96 por ciento de la poblaciéon dapada con educacién superior universitaria busgae® a través de contactos
personales, mientras que so6lo el 4 por ciento de baravés de agencias de empleo.
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tienden a sobreestimar su nivel educativo ya qumsideran que contar con mayores
niveles educativos puede incrementar sus posib#islae ser colocado en una vacante.

La experiencia laboral promedio de los buscadoeesnapleo que acuden a la Red es de
40 meses, muy por debajo de la de la poblacionamtuple Lima Metropolitana (74
meses) y de la poblacion ocupada asalariada (6&snes

Por lo tanto, se puede afirmar que el perfil deblescadores de empleo que acude a la
Red se asemeja al de la poblacion desocupada deMatropolitana. Sin embargo, su
menor experiencia laboral y su mayor juventud emparacion con la poblacion
desocupada de Lima Metropolitana, convierte a $omrios de la Red en una poblacion
mas vulnerable debido a las carencias de redesles®gi de experiencia laboral previa,
factores que sin duda, son una barrera de entradaaesto de trabajd.

3.5 Perfil de la demanda potencial y efectiva de Red CIL-PROEmplec™®
El Cuadro 2 compara el perfil de las empresas gli@tan personal a la Red con el de
las empresas en Lima Metropolitana.

Cuadro 2: Lima Metropolitana: Empresas usuarias de la Red y
en el mercado por ramas de actividad y tamafio®®

Red CIL- Lima
PROEmpleo Metropolitana
Variables % %
Rama de actividad
APM 1/ 1 3
Industria 43 28
EGA 2/ 0 0
Construccion 2 3
Comercio 19 23
EFS 3/ 1 3
TAC 4/ 5 9
SNG 5/ 30 31
Tamafio de empresa
De 11249 57 72
De 50299 16 13
De 100 a mas 27 15

Fuente: Base de Datos de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo (2004).
Encuesta de Sueldos y Salarios. Diciembre 2003. Empresas de 10 a mas
trabajadores de Lima Metropolitana.

Notas: 1/ Agricultura, Pesca y Mineria.

2/ Electricidad, Gas y Agua.

3/ Establecimientos Financieros y Seguros.

4/ Transporte, Aimacenamiento y Comunicaciones.
5/ Servicios No Gubernamentales.

5" Segln “Evaluacion de las Técnicas en la BusquedBrdpleo en la RED CIL-PROEmpleo” (2004), el 52 pmnto de los
usuarios argumentaron que su principal dificultactapconseguir empleo es la falta de experiencid3 gor ciento la capacitacion
limitada, el 29 por ciento la inseguridad y timideel restante 3 por ciento otras (falta de dineto).

%8 La demanda potencial son las empresas de mastdebafadores de Lima Metropolitana y la demandatifa son las empresas
de mas de 10 trabajadores que solicitan persdadR&D.

% Para fines de comparacion, este cuadro no coasidkrs empresas usuarias de la RED de menos tdgbifadores y a las que
pertenecen a la rama de actividad de “HogarestUates representan el 33 por ciento y 7 por cidatlas empresas usuarias de la
RED, respectivamente.

WP 46-La discriminacion en los procesos de selead@personal 25



En el Cuadro 2 se observa que, para empresas ddenidstrabajadores, las ramas de
industria y de servicios no gubernamentales somis importantes tanto para Lima
Metropolitana como a nivel de empresas usuarida tRed. Cabe resaltar que el peso
de las empresas industriales es mayor para el gtepmpresas usuarias de la Red.
Esto estd probablemente relacionado con la presateicentros de colocacion en
centros educativos ocupacionales que forman egresagpacitados para desempefiarse
en ocupaciones para la industria textil y de carfe®s, servicios, mecanica y
automotriz, entre otros.

En cuanto al tamafio de las empresas, si bien lpsesas de 11 a 49 trabajadores son
las mas importantes tanto a nivel de Lima Metragod como dentro del grupo de las
empresas usuarias de la Red, resalta la mayor tamotat de las empresas de 100 a mas
trabajadores entre las usuarias de la Red endglaon las de Lima Metropolitana.

Dentro del grupo de empresas de mas de 10 tralvagadas empresas usuarias de la
Red reflejan en términos generales la distribuci las empresas de Lima
Metropolitana por rama de actividad y tamafio. Siba@&go, hay que tener presente que
también negocios pequefios familiares de menos trali&jadores y personas naturales
que solicitan trabajadoras del hogar suelen acadia Red. Dentro del grupo de
empresas de mas de 10 trabajadores, las empresasassde la Red reflejan en
términos generales la distribucion de las emprdseadsima Metropolitana por rama de
actividad y tamafio. Sin embargo, hay que tenereptesque también negocios
pequefios familiares de menos de 10 trabajadoresrsomas naturales que solicitan
trabajadoras del hogar suelen acudir a la Red;uakes representan el 7 por ciento y el
33 por ciento de empresas usuarias de la Red ctespaente

Después de la descripcion de usuarios (buscaderemgleo y empresas) de la Red, y
de analizar la correspondencia con lo observads erercado de Lima Metropolitana,
es necesario aproximarnos al “matching” (empatal@eg entre oferta y demanda en la
Red; es decir, averiguar si es que el tipo de \tasague ofrecen estas empresas
usuarias corresponde al perfil de los buscadoresmbdeo que se inscriben en la Red.

Cuadro 3: Perfil de vacantes y buscadores de empleo de la
Red CIL- PROEmpleo

Variables Oferta  Demanda

% %

Sexo (1)

Hombre 62 64

Muijer 38 36
Nivel educativo

Primaria 1 4

Secundaria 50 67

Superior No Universitaria 29 23

Superior Universitaria 20 6
Nivel de calificacion

Direccion 0 0

Profesional 10 5

Técnico 25 13

Operativo 50 64

% E| 43 por ciento de empresas de mas de 10 tralefdisuarias de la RED son de la rama de Industeatras que el 28 por
ciento de empresas en Lima Metropolitana pertena@sta rama de actividad.
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Oferta  Demanda

Variables v "

No calificado 14 18
Experiencia laboral (2) 20 meses 12 meses
Remuneraciones (S/)

Menos a 460 n.d 5

460 n.d 47

De 460 a 600 n.d 24

De 600 a 1,000 n.d 21

1,000 a 4,000 n.d 4

Notas: (1) El porcentaje de vacantes “indiferentes” en cuanto a sexo requerido

ha sido adicionado equitativamente a la proporcién de vacantes que requerian
hombres o mujeres.
(2) Debido a que el empleador solicita experiencia en el puesto solicitado, se ha
considerado para el caso de la oferta de la Red, la ultima experiencia laboral del
postulante y no las tres registradas en la Ficha de Inscripcion (este criterio explica
la diferencia entre este cuadro y lo expuesto en seccion 3.4. pag.21).

Fuente: Base de Datos de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo (2004).

Segun el Cuadro 3, hay una correspondencia entfetta y la demanda en cuanto a
sexo ya que, mas de la mitad de los buscadoresgieo que se inscriben en la Red
son hombres, porcentaje similar al registrado plasa vacantes que requieren
trabajadores.

En cuanto al nivel educativo, se observa que esi bl de secundaria es el predominante
tanto para los buscadores de empleo como paratantes ofrecidas por las empresas,
existe un porcentaje significativo de postulantas @ducacion superior no universitaria
y universitaria (29 por ciento y 20 por ciento msjvamente) que no encuentran
suficientes vacantes que requieran tal nivel educd®3 por ciento y 6 por ciento,
respectivamente). Asimismo, el mayor porcentajeat@ntes que requieren secundaria
comparado con la menor cantidad de buscadores gqde@ngue tienen tal nivel
educativo (67 por ciento y 50 por ciento, respactignte) sugiere que hay una
discordancia con respecto al nivel educativo eafegta y demanda. Al respecto, el
mayor porcentaje de vacantes cubiertas que requsseundaria (90 por ciento) y el
menor porcentaje de postulantes colocados conesivid educacidn superior nos lleva
a pensar que, si bien algunos postulantes podiiaimente satisfacer vacantes que
exigen niveles de calificacibn menores, hay unanaywoporcion de postulantes con
niveles educativos altos que no llegan a ser cdxa

En cuanto al nivel de calificacion, hay un 10 pento de buscadores de empleo con
niveles de calificacién profesional que no encuanguficientes vacantes (5 por ciento)
y ademas, existen vacantes para puestos opergtivoalificados que no encuentran
suficientes postulantes con similares caracteasst{82 por ciento de las vacantes son
para puestos operativos y no calificados mienttessmplo el 64 por ciento de inscritos
en la Red tiene tales niveles de -calificacion). sierando que finalmente, los
postulantes no siempre llegan a ser colocados £mlsmos puestos en los que se
inscriben en la R&Y la explicacién a este resultado podria ser gualrfiente, los
postulantes que se inscriben en ocupaciones cetenide calificacion profesionales y
técnicas, al no encontrar suficientes vacantes glbs, terminan siendo colocados en
puestos de niveles de calificacion mas bajos.

Segun el Cuadro 3, la experiencia laboral que tiéoe buscadores de empleo es mayor
que la que requieren las empresas, resultado lpevhante relacionado a la mayor
cantidad de postulantes profesionales con respelet® vacantes. Este resultado parece

61 Segun la base de datos de oferta de la RED p&@0d| un 31 por ciento de buscadores de emplecaxos no se colocan en
los mismos puestos con los que se inscribieron.
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estar relacionado con la flexibilizacion del meaeé trabajo que se inicié en la década
de los noventa, la cual al generar mayor rotaceioral origin6 a su vez que
trabajadores con amplia experiencia laboral pasérmar parte de las filas de los
desempleados.

Por otro lado, las remuneraciones que ofrecenrnggesas usuarias de la Red son en
casi la mitad de los casos, S/. 460, lo cual esig por debajo del promedio del
mercado. Esto nos indica que, si bien las emprasaarias de la Red reflejan el
comportamiento del mercado de Lima en cuanto aicata por ramas de actividad y
tamafio, no lo hacen en cuanto a condiciones la®@recidas a sus trabajadores,
probablemente porque las empresas que solicitesomedr calificado y que ofrecen
buenas condiciones laborales acuden por lo geadaslbolsas privadas de empleo.

4. METODOLOGIA

Como se sefalo en la seccion 3.2, hay tres insmas¢fichas de busqueda y seleccion
de personal, bases de datos, y vacantes publjcqdeagermiten conocer el perfil del
puesto que requiere el empresario. La seleccimdeade ellos para esta investigacion
se baso en los criterios de: (1) variables inchkiidae permitan capturar criterios
discriminatorios en los procesos de seleccion dsopal y (2) confiabilidad de la
informacion.

Asi, si bien las bases de datos provenientes geri®informatico de intermediacion
serian un instrumento Util y practico, en los hecho lo son porque ademas de los
errores humanos y del propio sistema, no conti¢ogas las variables que intervienen
en el proceso de seleccion de personal (presdaltza,contextura).

El tercer instrumento (vacantes publicadas) tamigjéeda descartado porque éstas
hacen referencia a aquellos pedidos que no hancsibiertos el dia anterior. Podria

haber un sesgo a que estas vacantes sean las egentpn un mayor contenido

discriminatorio debido a la existencia de mas i@stmes en el perfil del puesto

solicitado, causal de no poder haber sido cubiertas

El primer instrumento (Fichas de Busqueda y Sedecde Personal) ademas de ser la
fuente primaria de registro de pedidos por partdadeempresas, es la herramienta
principal de intermediacion, es decir, es la raefel@ a la que acuden los
intermediadores para conocer el perfil del pueattamte y ubicar postulantes segun lo
gue esté indicado en estas fichas.

Se optd, por consiguiente, por sistematizar yizaralos pedidos de las empresas
utilizando como fuente de informacion las FichaBBdsequeda y Seleccion de Personal
de la Red.

Con el objetivo de tener una idea certera de ltarios discriminatorios en los procesos
de seleccion de personal, se solicitaron a lainaficde colocaciéftodaslas fichas de
los meses de febrero y marzo del 2005, meses eguesa Red recibe la mayor

%2 No se consideraron a las oficinas municipales/¢sate y MUNVES) ya que por ser oficinas nuevasiipa no manejar los
procesos de intermediacién de forma homogénea dasndemas oficinas. Asi, las oficinas seleccionddason : PROEmpleo
Lima, PROEmpleo Callao, PROMAE Magdalena, San kitarFé y Alegria 03, Jesus Obrero, PresentacioMaiga, San José
Artesano, Munves, Ate, Micaela Bastidas, Cenfol&pprodeli.
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cantidad de pedidos en relacion a otros meses.sAsievisaron 969 fichas las que
significaron 2 209 vacantes de puestos de trabajo.

Cabe mencionar que otra herramienta utilizada ém estudio fue la comunicacion

directa con los intermediadores de las oficinago E®s ayudd a interpretar y/o
descifrar informacion de las Fichas de Busquedalhgcsion que no era facilmente
entendibl&’, asi como a explicar en este documento algunassitss por parte de los

empleadores que nos resultaban extrafidsa comunicacién con los intermediadores
fue personal a través de correo electronico oeléddnica.

5. RESULTADOS

En el encuentro de oferta y demanda intervieneersias variables que pueden ser
clasificadas en dos tipos: (1) aquellas directameakacionadas con productividad y
gue son modificables en el tiempo (educacion, eepeia laboral, capacitacion,
habilidades) y (2) aquellas no relacionadas cotofes de productividad (sexo, edad,
talla, contextura, presencia).

El objetivo de esta seccion es presentar las gmteas de los empleadores por las
variables del segundo grupo en las que se expadaatiscriminacion en la seleccion de
personal.

De las 2 209 vacantes registradas en los dos nsessscionadostodas incluian al

menos un requisito discriminatorio, entre estosseko y la edad eran los mas
significativos (ver Cuadro 4).

Cuadro 4: Discriminacién segun variable

%
Sexo 1,757 80
Edad 1,501 68
Presencia 81 4
Talla 114 5
Contextura 60 3
Centro educativo 27 1

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo
del periodo Febrero- Marzo 2005.

En el Cuadro 5 se observa que la importancia deo"se“edad” para los empleadores
se mantiene independientemente del nivel de cadific de las vacantes. Sin embargo,
para el caso de sexo, los empleadores son masntesgeonforme baja el nivel de
calificacion. Asi, mientras el 45 por ciento de \@santes profesionales requerian un
determinado sexo, este porcentaje asciende a 92cipoto para el caso de las
ocupaciones no calificad&s.

6 Una ficha de Busqueda y Seleccién de personalepneglicar mas de una vacante de un mismo puesto.

® Debido a que estas fichas se llenan de forma rhahahian observaciones escritas por los interrdedis que no eran
completamente legibles por lo que se recurri6 adsgonsables de las oficinas para poder captdara informacion de la ficha.

% Tales casos son presentados en la seccion 5 (&ims)l

% Resultado probablemente asociado a la alta gaatiin de vacantes para ayudantes de almacérmantiggsl peon de la industria
manufacturera, trabajadoras del hogar, los cue&mn entre los 20 puestos mas demandados y aredigldd5 por ciento de los
pedidos para estos puestos presentan exigenc@asaato al sexo del postulante a enviar, es dedipaciones que por lo general
son asumidas como propias de hombres o de mujeres.
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Cuadro 5: Discriminacién segun variable y nivel de calificacién

Sexo Edad Presencia Talla Cent. Ed Context
% % % % % %
Profesional 45 31 0 0 5 0
Técnico 62 74 3 0 3 0
Operativo 83 67 4 3 1 3
No calificado 92 73 3 16 0 3

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

Haciendo un andlisis de las preferencias de lodeadpres por vacantes de diversos
niveles de calificacion, se observa que, para lessips profesionales, la variable no
relacionada a factores de productividad mas imptetas el “sexo” mientras que la
“presencia” y la “talla” no constituyen un criterie seleccion. Para las vacantes
técnicas, la variable mas importante es la “eda@htras que la “talla” tampoco es una
variable que los empleadores utilicen en la sed&cde su personal. Para el caso de los
puestos operativos, si bien todas las variablesviignen en el proceso de seleccion de
personal, la mas importante es el “sexo”. Finalmgndra los puestos no calificados, las
variables mas relevantes en orden de importanciektsexo”, la “edad” y la “talla”,
mientras que el centro educativo de procedencieesidomado en cuenta por el
empleador.

En el Cuadro 5 se observa que la participaciénodergquisitos de talla, presencia,
contextura fisica y centro educativo en las vacant es significativa en todos los
niveles de calificacibn y esta asociada a detemimaocupaciones. Al respecto,
Defensoria del Pueblo (2000) sefiala evidenciadajaécriminacion por “presencia”
se ejerce en el momento de la entrevista y no eroeiento en que el empleador realiza
el pedido. Asimismo, segun los intermediadores aldréd, los criterios de talla y
contextura fisica son parte del conjunto de carestieas a las que el empleador se
refiere cuando exige que el postulante tenga “bpeesencia’”.

Con estas anotaciones, el analisis que se hacetiau@cion se centra en las variables
de sexo, edad y presencia. Para el caso dedafitextura y centro educativo, sélo se
presentan las ocupaciones para las que el emplesstpmiere determinadas
caracteristicas en estas variables.

5. 1 Discriminacién por sexo

Las vacantes que registran algun requisito en ouglrdexo del postulante ascienden a
1 757 lo que representa el 80 por ciento de lagntas analizadas.

Segun el Cuadro 6, el 78 por ciento de estas vesaxige que el candidato sea de sexo
masculino mientras que soélo 22 por ciento exigedajpestulante sea mujer.
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Cuadro 6: Discriminacion segun sexo y nivel
de calificacion

Hombre Mujer
% %
Profesional 39 61
Técnico 50 50
Operativo 82 18
No calificado 84 16
Total 78 22

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo
Febrero - Marzo 2005.

A diferencia de lo que ocurre en el mercado de Lietropolitana, en el mercado de la
Red CIL- PROEmpleo no se presentan evidenciasgieg&cion ocupacional por sexo.
Se observa que el 30 por ciento de las vacantgsestentrado en 5 ocupaciones tanto
para los hombres como para las mujeres. El misnrdrpae presenta al analizar la
distribucion para el 60 por ciento de vacantesasfststan concentradas en 15
ocupaciones para los hombres y en 16 ocupaciones lpa mujeres. La mayor
diferencia en estas distribuciones se da en elsandkel 80 por ciento de las vacantes
las cuales estan concentradas para los hombre8 pne3tos y para las mujeres en 31
puestos. Aun asi, esta diferencia resulta no geifisativa.

Por otro lado, se observa que las vacantes pargual empleador exige que los
postulantes sean hombres, son las tipicas queikdsol ha denominado “masculinas”,
tales como “agente de seguridad”, “soldador”, “amidr de “autobus”, “chofer
montacarga”, “cargador”, “conductor camién”, “vigilte”, entre otros. Para el caso de
las vacantes para las cuales los empleadoresrprefieujeres, estan también aquellas
que los patrones culturales han convertido en ‘tpsefemeninos” como “secretaria,
“enfermero/a nivel técnico”, “auxiliar de enfernai“profesor de educacién primaria”,
“cosmetdlogo/a’, “recepcionista”, “anfitrion/a”, &era”’, “vendedor demostrado”,
“trabajadora del hogar”, entre otros (ver Anexo 3).

En cuanto al diferencial de ingresos entre vacapaea mujeres y para hombres, se
observa en el Cuadro 7 que en promedio, la difeaesdre remuneraciones por sexo es
favorable para los hombres en S/. 36.

Cuadro 7: Promedio de remuneraciones segun sexo
y nivel de calificacién

Hombre Mujer H-M
Técnico 778 624 153
Operativo 509 483 26
No calificado 587 469 118
Total 543 507 36

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL-PROEmpleo del periodo
Febrero- Marzo 2005.

Nota:  No considera a 115 vacantes en las que el empleador manifestd
que la remuneracion se negociaria en la entrevista (“A tratar”).
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Asimismo, se observa que el mayor diferencial deureraciones se presenta para
puestos técnicos y el menor para puestos operatizbsCuadro 8 presenta las

ocupaciones para las que el empresario ofrece pagara los hombres que a las
mujeres y viceversa. En el Anexo 3 se presentamelagineraciones ofrecidas para
aguellas ocupaciones en las que hay preferencrasopabres y aquellas en las que se
prefieren mujeres.

Cuadro 8: Ocupaciones con diferencial de remuneraciones ofrecidas por los empleadotes

Ocupaciones en las que se ofrece mayor Ocupaciones en las que se ofrece mayor
remuneracion a mujeres remuneracion a varones
que a varones que a mujeres
Digitador Asistente de administracion
Almacenero Asistente contable
Mesera / mozo Auxiliar contable
Peodn industria manufacturera Auxiliar de almacén

Auxiliar de oficina

Ayudante cocina

Vendedor demostrador

Vendedor de comercio

Operario/a fabrica de productos farmacéuticos
Hilandero/a

Ayudante fabricacion productos plasticos
Otros trabajadores de la industria manufacturera
Trabajador/a del hogar (todo servicio)
Operario/a de limpieza

Empagquetador

Mensajero/a

Vigilante
Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL-PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

5. 2 Discriminacion por edad

De las 2 209 vacantes en el periodo de analis&)11(68 por ciento) presentaban

alguna restriccién en cuanto a edad. Segun el 6@&dH promedio de edad que exigen
los empleadores es de 26 afios. Desagregando myrsgeabserva que los empleadores
prefieren a gente mas joven cuando ofrecen vacaar@smujeres (26 y 24 afios es la
edad promedio requerida para hombres y mujergsectgamente).

Cuadro 9: Promedios de edades minimas y maximas exigidas
por los empleadotes

Hombre Mujer Total
Edad minima(promedio) 20 19 20
Edad maxima(promedio) 32 29 31
Edad promedio 26 24 26

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo
Febrero- Marzo 2005.
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Al respecto, consideramos que una de las varigpiegpuede influenciar la preferencia
de los empleadores por personal joven es la legslalaboral que favorecié la
flexibilizacion en el mercado laborl.

Al desagregar los promedios de edad requeridosipetes de calificacion, tenemos
gue sOlo para el caso de los técnicos se presdiféaancias en los promedios de edad
requeridos por los empleadores. Asimismo, confdoaja el nivel de calificacion, los
empleadores son mas exigentes en requerir peijsoral (ver Cuadro 10).

El caso de los técnicos se explica por la impoigade la experiencia en estos puestos
dado que los trabajadores deben utilizar maquirsgsecificas y para un buen
desempefio, es necesario contar con experiencia @so¥ Asi, para estos puestos, los
empleadores prefieren a trabajadores mayores quemrledio de edad requerido en el
mercado (para los demas niveles de calificaciéprahedio de edad minima es de 20
aflos mientras que para las vacantes técnicas 88 déos para hombres y 20 para
mujeres); lo mismo ocurre en el promedio de edadézimas para los hombres:
mientras que para los demas niveles de calificaeibpromedio de edad maxima es de
31 afos, para las vacantes técnicas los empleadmegstan en promedio hasta
trabajadores de 36 afios (ver Cuadro 10).

Cuadro 10:  Promedios de edades minimas y maximas
requeridas por los empleadores segtin sexo
y nivel de calificacion

Hombre Mujer Total
Profesional 26 26 26
Edad minima 20 20 20
Edad maxima 32 33 32
Técnico 29 25 27
Edad minima 22 20 21
Edad maxima 36 29 33
Operativo 26 24 25
Edad minima 20 19 20
Edad maxima 32 29 31
No calificado 25 24 25
Edad minima 20 20 20
Edad maxima 31 29 31

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo
Febrero - Marzo 2005.

En el Anexo 4 se presentan los promedios de edadesmas y minimas por
ocupaciones. Se observa que las ocupaciones gagaddos empleadores prefieren que
la gente sea no mayor de 25 afos incluyen las gderddor/a de instalaciones de
produccion de energia eléctrica”, “ayudante de intg”, “jardinero”, “ayudante de
cocina”, “promotor de ventas”, “secretario de vehtdguardian”, “vareador”. Por otro
lado, las vacantes para las que los empleadordierpre personas de mayor edad
incluyen cargos de responsabilidad que requierperancia como “jefes de mozos”,
“odontologo”, “jefe de personal”, entre otros.

57 El Decreto Legislativo 728 creé las modalidadesaigtratacion de Practicas Pre Profesionales, @aieitn Laboral Juvenil y
Contratos de Aprendizaje, dirigidas a crear nuevadalidades de contratacién a mano de obra bajateey.

% El nivel de experiencia laboral requerida parasmstécnicos es de 18 meses; 17 meses para ppesfiesionales; 13 meses
para puestos operativos y 9 meses para puestasificados.
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5. 3 Discriminacion por presencia

Otro de los requisitos publicados o exigidos epreteso de seleccion de personal es el
de “buena presencia”. Con el fin de descubrir guéxsge con tal requisito, se pregunté
a los intermediadores de las oficinas y estos aasralque detras de esta solicitud estan
encubiertas actitudes discriminatorias asociadisagariencia fisica del postulante y
sobre todo a su raZ8.Los empleadores entienden por buena presenciparsana que
presente las siguientes caracteristicas: “arrdgkidi“tez blanca”, “buena imagen”,
“buenas condiciones fisicas”, “delgadas”, “finitaghtre otros.

Cabe mencionar que, a diferencia de los casosxteysedad, la Ficha de Registro de
Pedidos de las empresas no presenta ningun can@o cpéocar caracteristicas
subjetivas como la de presencia (ver Anexo 2).I@danto, debido a que esta es una
variable que los intermediadores utilizan en eltohieg”, las referencias en cuanto a
este requisito fueron encontradas en las Fich&ldqueda y Seleccién de Personal en
el campo de “observaciones”.

Las vacantes que registraban algun requisito ema@wapresencia son 81 y representan
el 4 por ciento del total de vacantes registradaslgeriodo de andlisis. Si bien este
porcentaje es poco significativo, debido a que ea wvariable subjetiva, es muy
probable que la discriminacidn se realice al momeetla entrevista y no sea ejecutada
por el intermediador, tal como se sefialo lineabarr

Los requisitos de los empleadores estan dirigidagonitariamente a solicitar personal

con “buena presencia’, “muy buena presencia’, y ¥h casos, a personal
“provinciano™® (ver Cuadro 11).

Cuadro 11: Variable “presencia”

Buena Presencia 58 72
Basicamente sana 2 2
Muy buena presencia 7 9
Presencia comercial 3 4
Provinciana 11 14
Total 81

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del
periodo Febrero- Marzo 2005.

% Estas actitudes discriminatorias en algunas dergsresas son expuestas en Defensoria del Puelsio pag.103. En dicho
informe se relata la entrevista a un portero da reegra de 26 afios que trabaja en un hotel deellast Este informante manifesto
que, a pesar de haber estudiado durante tres aitasréra de informatica, nunca habia podido ejerdebido a que en todos los
puestos a los que se presentaba era rechazada paber obtenido unas excelentes calificacigkgmismo, una mujer mestiza
de 38 afios de edad que reside en Villa El Salvadaté que, en una ocasion, se habia presentadelab social que solicitaba un
puesto de limpieza para los vestidores y bafios péi@s y que habia sido rechazada pese a que eootab experiencia en
limpieza y en el cuidado de nifios. La razén qudideon para no contratarla fue que necesitabarpersona de “mejor presencia’
porque las “sefioras del club” eran muy exigentggseyademas vivia en una zona muy alejada.

% Indagando sobre este requisito, los empleadoréienden por “provinciano” a personas que no hanidoa@n Lima
Metropolitana. Asi, estos pedidos correspondiamuestps de “trabajador de la preparacion de pigleketeria)” y “operador/a
magquina inyectora (plastico)”. En el primer casb,empresario argumenté que las personas que hadonaa provincia,
principalmente en la serrania, podian conocer aerhédnido experiencia previa en trabajos de pieleisnales (labores de
trasquilado al momento de sacrificar animales adede pieles para uso doméstico). En el segursin ebempleador era de Piura
y la mayoria de sus trabajadores eran del nort@aisl Argumentaba su preferencia por postulargessths zonas a que éstos
tienen un “caracter” o una “forma de ser” que senamda al clima laboral de su empresa, pues tuver@fia con trabajadores
gue provenian de la sierra del pais, y segunai, muy ariscos o inflexibles en algunos casos.
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Analizando por nivel de calificacion, vemos queladg 81 vacantes que discriminan
segun presencia, el 69 por ciento esta relaciomatovacantes de nivel operativo,
mientras que el 15 por ciento y 16 por ciento eattiados a “puestos técnicos” y “no
calificados”, respectivamente.

Asimismo, la exigencia de presencia parece ir dadao con el sexo requerido de los
postulantes: de las 81 vacantes que tenian exa&gra cuanto a presencia, el 64 por
ciento también requerian que el postulante fuergmmientras que tan soélo 32 por

ciento exigia que los trabajadores fueran hombres.

Algo similar ocurre entre presencia y edad. En ehdfo 12 se observa que los
empleadores que discriminan segun presencia, tanelzi§en que los postulantes sean
mas jovenes que la edad promedio en el mercad®eamion 5.2). Al analizar por la
variable sexo, vemos que las mujeres son las duenésm mas restricciones ya que los
empleadores exigen un promedio de edad maximaanfardel mercado (28 afos vs.
29 afos) mientras que para los hombres, los enpiesdceptan a trabajadores con
edades promedio superiores a las del promedio dean® (29 afios vs. 26 afos).

Cuadro 12: Promedios de edades maximas y minimas del mercado y de vacantes discriminatorias en
Presencia
Hombres Mujeres Total
¢/BP-MBP(1)  General(2) | c/BP-MBP(1) General(3) ¢/BP-MBP(1) General(4)
Edad promedio 29 26 24 24 25 26
Prom edad minima 24 20 19 19 21 20
Prom edad maxima 34 32 28 29 30 31

Nota: 1/ Con “buena presencia” o “muy buena presencia”

2/ Vacantes para varones
3/ Vacantes para mujeres
4/ Todas las vacantes
Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

El Cuadro 13 presenta las ocupaciones para lassigd empresarios requieren que el
postulante tenga “buena presencia’. Observamos eueaquellas ocupaciones

relacionadas con la atencion al publico, ademasuéea presencia, solicitan mujeres.
Por otro lado, en aquellas ocupaciones relacionagilada provision de seguridad son

las que ademas de “buena presencia”, exigen a lesmbr

Cuadro 13: Ocupaciones de las vacantes que discriminan por “presencia”

Hombre Mujer
Agente de seguridad X
Anfitrion/a X
Ayudante cocina X
Cajero/a X
Chofer de taxi X
Conductor/a autobuds X
Degustador/a X X
Enfermero/a (nivel técnico) X
Jefe/a de mozos X
Mesera / mozo X X

" Los empleadores que exigen “presencia” , requienabién que, en promedio, el postulante a eneiaga 25 afios, mientras que

el promedio general de aquellos empleadores quardisan segln edad es de 26 afios.
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Hombre Mujer
Operador/a central telefénica X
Operador/a maquina inyectora (plastico) X
Operario/a control de calidad (plastico) X
Operario/a de limpieza X
Pedn industria manufacturera
Recepcionista
Secretario/a
Secretario/a gerencia
Secretario/a bilinglie
Supervisor/a de restaurante
Telemarkista
Trabajador/a de la preparacion de pieles X
Vendedor/a demostrador X

Vigilante X
Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

X X X X X X X

5. 4 Discriminacion por talla, contextura y centroeducativo
Talla

De las 114 vacantes que incluyen alguna exigemc@uanto a “talla”, el 59 por ciento
es para puestos “no calificados” mientras que elpdi ciento es para trabajos de
caracter operativo. En promedio, los empresaribsitem que el postulante tenga como
minimo, 170 cm de estatura.

Las pocas observaciones para estos casos nos impater un andlisis de estas
vacantes con estos requisitos segun sexo y edanl @oitas secciones 5.1, 5.2 y 5.3, de
manera que nos limitaremos a sefalar unas casiiasi basicas en cuanto al tipo de
ocupaciones para las que los empleadores estabtgiterios con respecto a esta
variable.

El Cuadro 14 presenta las ocupaciones para lasef@npleador establece algun
criterio de talla.

Cuadro 14: Ocupaciones de las vacantes discriminatorias en talla

Vigilante

Ayudante fabricacién productos plasticos
Agente de seguridad

Operador/a de instalaciones de produccion
Operador/a maquina textil

Operario de produccién

Operario/a de limpieza

Operario/a de produccion

Conductor/a autobus

Empaquetador/a

Auxiliar de oficina

Auxiliar de tienda

Chofer de taxi

Operario/a control de calidad (plasticos)
Otros trabajadores de la industria manufacturera

Supervisor/a empresa de seguridad
Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.
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Se observa que, el requisito de talla se preseay@mmmente para puestos relacionados
con la provision de seguridad y para aquellos ctgas implican el uso de maquinas
altas. Sin embargo, nos sorprende la presencistenGuadro de ocupaciones como
operario de limpieza, auxiliar de oficina, auxilde tienda y chofer de taxi, casos que
fueron tratados directamente con los intermediadcoe la finalidad de conocer porqué
la exigencia de talla en estas ocupacidfes.

Al observar estos resultados, cabe cuestionarnosanente podemos concluir que
existe discriminacion por “talla” en la Red. Cabacér mencion al articulo 1 del
Convenio nim. 111 de la OIT segun el cual lasrdigines/preferencias asociadas a los
requisitos propios de un puesto de trabajo no debesiderarse discriminatorias. Si el
uso de ciertas maquinas, por sus caracteristicaadj requiere que el personal
responsable tenga una determinada talla podria stiomagse discriminatoria en
principio.

Contextura fisica

De las 60 vacantes que exigen una determinadaéxioma fisica”, el 75 por ciento son
para puestos operativos, el 23 por ciento paratpaie® calificados y el 2 por ciento
para puestos técnicos. En estos casos, los empsguefieren personal con contextura
gruesa, denominandolos en algunos casos “robustos”.

El cuadro 15 presenta las ocupaciones para laslapieempleadores exigen una
determinada “contextura fisica”. Se observa qumdeera similar al caso de la “talla”,

estos puestos estan asociados a ocupaciones awgas implican transportar carga y la
provision de seguridad.

Cuadro 15:  Ocupaciones de las vacantes discriminatorias
en contextura fisica

Auxiliar almacén

Ayudante fabricacién productos plasticos
Cargador/a

Degustador/a

Operador/a maquina textil

Operario/a de limpieza

Ayudante almacén

Operario de produccion

Chofer de taxi

Otros trabajadores de la industria manufacturera
Chofer montacarga

Enfermero/a (nivel técnico)

Tornero/a labra de metales

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo
Febrero- Marzo 2005.

2 E| requisito de talla para operarios de limpiebedecia a que estos trabajadores se dedicarianpidimaquinas una vez
terminada la produccion del dia. La altura de estaquinas explica el requisito de talla para estgacion. Los auxiliares de
oficina y auxiliares de tienda realizarian labatesatencion al cliente y los empleadores incluyéntalla como una caracteristica
de “buena presencia”. Finalmente, los empleadodigee talla para choferes en el caso especifiogueréstos, ademas de realizar
las labores propias de conduccion de vehiculogiatetambién que realizar labores de carga y desa@dos materiales que
transportan que usualmente deben ser colocarlpa daterminada altura.
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Al igual que en el caso anterior, nos llama la eiten que en este Cuadro estén
presentes ocupaciones como chofer, ayudante decé&tmanfermero(a) de nivel
técnico, torneros y operarios de limpieza. Logrmediadores de las oficinas nos
ayudaron a interpretar estos casos particuldres.

Centro educativo de procedencia

De las 27 vacantes que exigen que el trabajadordeean determinado centro de

estudios, 48 por ciento son para puestos opesat/opor ciento para puestos técnicos
y 15 por ciento para puestos profesionales. Laepgatia de los empleadores por
ciertos centros educativos esta estrechamente ladewua la oferta educativa

especializada y reconocida en ciertos centros #&dasa sobre todo aquellos que

capacitan a los estudiantes en ocupaciones técrmjoas requieren el uso de

determinadas méaquinas.

El Cuadro 16 presenta las ocupaciones para lasgjuequerido un determinado centro
educativo de procedencia.

Cuadro 16: Ocupaciones de las vacantes discriminatorias en centro
educativo de procedencia

Otros trabajadores de la industria manufacturera
Mecanico/a de mantenimiento
Técnico/a electricista industrial
Electricista automotriz

Matricero/a (metalmecanica)
Mecanico/a de produccion
Administrador/a

Contador/a costos

Ingeniero quimico/a industria quimica
Ingeniero/a electronico

Mecanico/a de méaquinas textiles
Operador/a de maquina offset
Soldador/a universal

Supervisor/a control de calidad
Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

« Si bien el Peru ha ratificado diversos convenidsriracionales y cuenta con leyes
nacionales que prohiben la discriminacion, adeng&saber decretado leyes que
promueven la igualdad de oportunidades, la disoagion persiste y refleja los
prejuicios de nuestra sociedad.

" El caso de chofer corresponde a la situacion ptada para el requisito de talla: estos trabajad@mmbién tienen que realizar
labores de carga y descarga de materiales, actigide segun los empleadores, el personal de cardextuesa tenia mas facilidad
para desempefiar. Para el segundo caso, las ladetesyudante de almacén incluyen el reparto naésripesados. El caso de la
enfermera técnica obedecia a que la persona taeiaujdar a un paciente adulto postrado en cangargcgieria una persona de
contextura gruesa para poder cargarla o trasladhfefio u otro lugar. El caso del tornero y operde limpieza no fueron
atendidos por los intermediadores respectivos.
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« AUn cuando el sujeto de estudio de esta investigaes una entidad publica que,
como politica activa del mercado de trabajo, debser la primera institucion en
hacer cumplir las leyes de igualdad de oportunislal@deRed y los intermediadores
enfrentan contextos contrapuestos que limitan sioaar: por un lado, indicadores
de evaluacion de las oficinas de la Red propugsto®l mismo MTPE basados en
indicadores numéricos que se basan en la propaidad de la Red CIL-
PROEmpleo (intermediacion / colocacion) y por o@do, marco normativo en
contra de actos de discriminatorios.

« Si bien las fichas de registro de pedidos y elesiat informatico de la Red no
permiten ingresar datos de “presencia”, “conteXtuya “talla”, debido a la
importancia de estas variables en la intermediada@responsables de las oficinas
utilizan otros campos en la ficha para registrtasesaracteristicas.

« Las variables discriminatorias que tienen mas pes@ los empleadores en el
proceso de seleccion de personal son el “sexo™gdad”, para todos los niveles de
calificacion.

+ El poco peso de los requisitos de “presencia’ etelmanda de los empleadores se
podria deber a que, por ser un criterio subjetgéta seria ejercida en el momento de
la entrevista y no cuando los empleadores reaézpadido de personal.

« Las variables de “contextura”, “talla” y “centro wemhtivo de procedencia” son
importantes solo para determinados niveles decadibn y ciertas ocupaciones.

« En general, los empleadores prefieren a persorstutiao y joven (en promedio 26
anos).

+ El requisito de “presencia” es importante para fmsesperativos relacionados con la
atencion al publico y es mayormente solicitado pacapaciones en las que el
empleador exige también que el trabajador sea mujer

+ Los empleadores que requieren trabajadores comébpeesencia”, exigen también
un promedio de edad inferior a las exigencias dal gdomedio del mercado. Esta
restriccibn es mayor para las mujeres en comparawa lo que se intermedia en la
Red para los hombres.

+ Las exigencias de una determinada talla por patesiempleadores se presenta en
similar proporcién para puestos técnicos y opevatitas tareas asociadas a algunas
ocupaciones requieren de personal alto por el usocidrtas maquinas con
determinadas caracteristicas. Sin embargo, erdida en que dicho requisito tenga
el efecto de excluir a miembros de determinadosctiobs, es legitimo sospechar la
existencia de una practica discriminatoria. Pa&rasoccasos, como el de degustadora
y que atienden al publico, esta relacionado caersh de presencia.

« La discriminacion segun contextura es mas sigtifiagpara puestos operativos. Los
empleadores que requieren una determinada cordesttulos trabajadores requieren
ademas que éstos sean mayoritariamente hombres.

« El requisito “centro educativo de procedencia” deabajador se presenta
mayoritariamente para vacantes técnicas y estéiorkdo con la oferta especializada
de determinados centros educativos en el uso gdagmmaquinas.
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Si bien las vacantes recibidas por la Red reflejamomportamiento del mercado y no
una accién de incentivo a la discriminacion, losuldos muestran que queda
mucho por hacer al respecto. Consideramos queeladagpendiente del MTPE en el
tema abarca desde una mayor difusion de las leggectivas, la cual podria estar
acompafnada de campafas de inspeccion en el cuemtiorde las mismas, hasta la
redefinicién de la forma de evaluar el desempefitasi®eficinas de colocacion. Para
este ultimo caso, se propone la incorporacion dieaclores cualitativos que reflejen
el esfuerzo que realizan los intermediadores enagdulas empresas.

40

WP 46. La discriminacién en los procesos de sedaeade personal



BIBLIOGRAFIA

L. ABRAMO, y R. TODARO: Cuestionando un mito: costos laborales de hombres y
mujeres en América LatingOIT, 2002).

D. AIGNER y G.CAIN: Statistical theories of dischmation in labour markets”
Industrial and Labor Relations Review (1977).

R. ALBERT, y F. CABRILLO: Sex discrimination. Is the labour market a market f
lemons?AIUDEM, 2004).

R. ANKER: Gender and Jobs. Sex segregation of occupatioriseirworld (Geneva,
ILO, 1998).

B.BERGMAN: The Economic Emergence of WongBlmeva York, Basis Books, Inc.,
1986).

Boletin de economia labora@conomia informal en el Peru. 28-28fo 7. (Diciembre
2004).

M. BARRIG: Igualdad de oportunidades y promocion del emplecekeerd: una
radiografia (OIT, 2004).

G. BECKER:The Economics of Discriminatiqiniversity of Chicago Press Chicago,
1957).

G. BORJAS: Labor Economics(2000) Labour Economics, 2nd edn, Maidenhead:
Irwing, McGraw-Hill.

C. BURGA y M. MORENO Existe subempleo profesional en el PgIQES, 2001).

L. CARLSON y C. SWARTZ: The earnings of women anthn& minorities”,
Industrial and Labor Relations Revigd988).

J. C. CORTES y J. TOYAMA: “Flexibilizacion del dete laboral y discriminacion
por razén de sexo” eBiscriminacion sexual y aplicacion de la ley. Deferia del
Pueblo(2000), vol. 11.

B. ESAPEZUA:Etica de la justicia- igualdad y no-discriminaciénte la ley (Lago
Sagrado Editore2003.

Y. FLUCKIGER vy J. SILBER:The measurement of segregation in the labor force
1999. Heidelberg: Physica- Verlag.

C. GARAVITO: Desempleo por sexo: 1989-19%®ntificia Universidad Catdlica del
Peru (PUCE) y Centro de Investigaciones EconédmiBasipldgicas, Econdmicas,
Politicas y Antropologicas (CISEPAYn analisis macroeconomiqd999).

J. GWARTNEY vy J. LONG: “The relative earnings ofabks and other minorities”,
Industrial and Labor Relations Revigid978).

WP 46-La discriminacion en los procesos de selead@personal 41



C. R. McCONNELL y S. L.BRUEEconomia laboralMcGraw-Hill. Madrid
(capitulos 2, 3y 5), sexta edicion adaptada (2003)

MTPE: La mujer en el mercado laboral peruafidarzo 2005).

H. NOPO; J. SAAVEDRA; M. TORERO y M. MORENOGender and racial
discrimination in hiring: A pseudo audit. Study ftitree selected occupations in
metropolitan Lima(GRADE 2004).

H. NOPO; J. SAAVEDRA; M. TORERO y M. MORENEthnicity and Earnings in
Urban Peru.Middlebury College Economics Discussion Paper de09. 2004

M. E. PIPA:Eliminacion progresiva de la discriminacion laborh el PergMimeo.

OIT: La hora de la igualdad en el trabgjmmforme global con arreglo al seguimiento de
la declaracion de la OIT relativa a los principyoderechos fundamentales en el trabajo,
Informe | (B). Conferencia Internacional del Trab8B? reunion, Ginebra, 2003.

R. OAXACA: “Male — Female Wage Differentials in U Labor Markets”,
International Economic Revie(®973).

R. OAXACA y M. RANSOM: “On discrimination and the daomposition of Wage
Differentials”, Journal ofEconometric$1994).

E. S. PHELPS: “The Statistical Theory of racism &wkism” American Economic
Review (1972)

Red CIL-PROEmpleoEvaluacion del proceso de inscripcion / intermedacde la
oficina PROEmpleo, Limd@ocumento interno (Febrero, 2004).

Red CIL- PROEmplecEvaluacion de las técnicas en la busqueda de engrida Red
CIL- PROEmpleoDocumento interno (Agosto 2004).

C. REIMERS: “Labor Market Discrimination againsspanic and black menReview
of Economics and Statisti¢$983).

L. VINATEA: “La discriminacion de género en la agcion de la legislacion laboral”
enDiscriminaciéon sexual y aplicacion de la ley. Deferia del Puebl@2000), vol. 11.

42 WP 46. La discriminacién en los procesos de sedaeade personal



ANEXOS

Anexo 1

RED DE CENTROS CIL - PROEMPLEO

FICHA DE POSTULANTES

1. Identificacion

Namero de inscripcion | | | | Fecha :
" Dia Mes Afio
(Dejar en blanco)
2. Datos Personales
Apellido Paterno Apellido Materno Nombres
Calle , Jirén, Carretera , Av. NUmero Distrito Provincia Departamento Region
Direccién :
) Persona a
Teléfono : popio [] Aeno ] comunal - [] contactar
(En caso de ser gjeno)
Departamento
Lugar de nacimiento : Fecha de nacimiento Sexo : H [ M O
Dia Mes Afio
Soltero El Conviviente El Viudo El
- Es jefe de hogar ? Sl NO
Estado Civil : o ] 9 D D
Casado (] Divorciado (] Separado (]

Cuéntas personas conforman su hogar ?
(sin considerar a la trabajadora del hogar)

L]

L]

Cuéntas personas aportan ingresos a su hogar ?

Coémo se enter6 de la existencia de la Red CIL PROEmpleo

| |
O O

Persona - persona vV Folletos

Radio Diario o periédico Sindicato/gremio

Internet

|
O

O

El Otros
d

Correo Electrénico

3. Estudios realizados

¢ Cudl es el ltimo afio o grado de estudios y nivel que aprob6?

Grado/ Gestion

Afio Publica | Privada
Sin nivel / Inicial 1 1 2
Primaria incompleta 2 1 2
Primaria completa 3 1 2
Secundaria Incompleta 4 1 2
Bachillerato 5 1 2
Superior No Universitaria 6 1 2
Superior Universitaria 7 1 2

¢Estudia o ha estudiado alguna profesién o carerra técnica ?

Especifique

¢Dénde estudia o ha estudiado esta profesién o carrera técnica?
(s6lo si respondié Sl en la pgta. anterior)

Esc.
univ. | gup. Isp | IST
1 2 3 4

4. Capacitacion

Sin contar con estudios ya mencionados, ¢actualmente lleva o ha llevado un
curso o programa de capacitacién que lo prepare para un trabajo u oficio?

(Especifique el de mayor duracion)

No

Sigue (siguid) el curso o programa de capacitacion en :

(s6lo para los que contestaron Sl en la pgta. anterior) Duracion

CEO =
Centro de Formacién Sectorial -2 Nro. horas |:|
ST _3 semanales
o P
Universidad 5
Empresa — |:|
P! Nro. semanas

Colegio Variante técnica

Otros conocimientos obtenidos

Basico Medio Avanzado

Computacion Si
Idiomas
No
Otros

Posee licencia de conducir?
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4. Informacién Laboral

Para qué ocupacio se siente mas capacitado ? (dejar en blanco para su posterior llenado) Afios Meses
Experiencia : ‘ ‘
Describa las experiencias laborales que ha tenido. Incluya también los cambios méas importantes que ha tenido en una misma empresa.
. L P . . Inicio Término
Nombre de la empresa y/o negocio Actividad econémica de la Empresa Cargo que desempefi 6 mes/afio mes/afio
Sefiale las zonas a las que usted esta dispuesto a ir a trabajar:
Zona Norte 1 Zona Sur- Este 3 Zona Sur-Oeste 5 Zona Sur 7
Zona Centro 2 Zona Callao 4 Zona Este 6 Cualquier zona _8
Bajo qué modalidades contractuales desea ud. trabajar: ¢Cual es su pretension
1 - ) - de remuneracion
Contrato permanente Servicios No Personales 4 Covenios de Formacién 7 mensual?
Contrato a plazo fjo 2 Periodo de prueba 5 Laboral Juvenil 8
Contrato de aprendizaje N Sin Contrato 6 Otro —
5. Situacién Ocupacional actual
[Madula de Qcupadas | Trabaja como:
Empleador o patrono . Obrero oOtro -
Ocupado __» Trabajador independiente _____ Trabajador Familiar No Remunerado (Especifique)
Empleado —_— Trabajador del Hogar —
¢ Cudl es su ocupacion principal actual? ¢+ Cual es su ingreso promedio?
¢ Cuéntas horas a la semana dedica en promedio a trabajar? porhora _ 1 Semanal Mensual
Frecuencia : 2
¢ Cuantas semanas del mes? Diario Quincenal 4

[Mé6dulo de desocupados |

Desocupado

Hace cuéantos meses busca trabajo?
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Anexo 2

FICHA DE BUSQUEDA Y SELECCION

1. Identificacion

Numero de pedido | | |

(Dejar en blanco)

e | ][]

Fecha:

Dia

Nombre o Razén social

2. Puesto

Principales tareas y responsabilidades del puesto a cubrir :

Denominacién | |

Nimero de vacantes requeridas
Numero de candidatos a enviar

El puesto tiene personal a cargo

O

(Dejar en blanco)

O

Computacion Avanzado

O
O
O

Medio

O
O

O
O

Bésico

1. O
2. D
3. D

Lic. de conducir

1si [
(Categoria) 2.No

g O
2 O

Experiencia requerida

O

O
O

O
O

1. Aflos 2. Meses 3. No se requiere

Otros

1.si 2. No
Namero
Horario de trabajo Actitudes personales consideradas de importancia para un
buen desempefio en el puesto
Lugar del centro de trabajo
(distrito/ ciudad)
Remuneracion ofrecida 1. Mensual D 2. Quincenal D
3. Semanal O 4. Diario O
3. Requisitos
Estudios realizados : Nivel alcanzado:
; 3. Secundaria Técnica o 5. Superior no 1. Completa 2. Incompleta
1. No necesario O Comercial 0 universitaria 0 0 O
2. Secundaria O 4. Superior universitaria O 6. Basica laboral O 3. Cualquiera O
Especialidad
P Grado
Otros conocimientos (si no requiere ninguno de ellos dejar en blanco) \diomas
Basico Medio Avanzado

(]

4. Sobre la persona de contacto

Apellidos y Nombres :

Teléfono :

Direccién de su centro laboral :

Puesto que ocupa

Fax

Referencias de centro laboral :

5. Sobre envio de personal

Modalidad de la empresa de cubrir esta vacante:

O
[

1. Enviar CV por mail

2. Faxear listado de postulantes

3. Empresa enviara personal a recoger CVs

4. Enviar postulantes a empresa

oo
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6. Seguimiento a la solicitud de Busqueda y Selecci

6n de Personal

No

Fecha dg
envio

No. registro

Oficina de
Registro

Nombre del postulante enviado

Resultado del

envio

C

NC

Observaciones

Fecha de
colocacion

No. postulantes enviados

No. postulantes colocados

7. Consultor Laboral Responsable
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Anexo 3
Promedio de remuneraciones ofrecidas segun sexo requerido

(Nuevos soles)
Remuneraciones Num de vacantes
Hombre Mujer  Hombre Mujer
Asistente de administracion 1,200 850 1 2
Asistente contable 863 659 4 20
Auxiliar contable 588 571 7 17
Digitador 490 531 3 16
Almacenero 460 550 6 1
Auxiliar de almacén 572 460 91 2
Auxiliar de oficina 480 466 2 7
Ayudante cocina 503 460 1 2
Mesera/mozo 500 528 2 12
Degustador 460 460 5 8
Vendedor demostrador 500 460 5 21
Vendedor de comercio 480 445 8 10
Operario/a fabric de prod farmacéuticos 543 460 7 2
Hilandero/a 438 460 15 2
Operador/a maquina de costura recta 460 460 4 10
Ayudante fabricacion productos plasticos 534 460 14 1
Operario/a control de calidad (plasticos) 460 460 5 1
Otros trabaj de la ind manufacturera 467 460 73 3
Trabajador/a del hogar (todo servicio) 460 375 3 8
Operario/a de limpieza 485 473 79 14
Empaquietador 464 460 6 4
Mensajero/a 488 460 25 4
Vigilante 674 625 109 4
Envasador/a 460 460 3 6
Etiquetador/a 460 460 7 19
Peén industria manufacturera 475 520 42 11

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.
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Anexo 4

Promedio de edades minimas y maximas requeridas
por los empleadores por ocupaciones

.. Promedio Promedio Promedio
Ocupacion edad minima edad maxima edad
Abogado/a 23 30 27
Agente ventas 21 43 32
Agente de seguridad 27 37 32
Albadil 18 45 32
Almacenero/a 19 29 24
Analista de creditos 25 35 30
Analista programador/a (técnico) 25 35 30
Anfitrion/a 20 27 23
Archivador/a 20 26 23
Asistente administracion 23 33 28
Asistente almacen 21 34 28
Asistente auditoria 27 36 32
Asistente economia 18 27 23
Asistente funcionario de créditos 18 28 23
Asistente contable 21 32 26
Asistente/a social 18 35 27
Auxiliar almacen 20 29 24
Auxiliar contable 19 29 24
Auxiliar electricista 18 32 25
Auxiliar enfermera 18 35 27
Auxiliar contable 19 27 23
Auxiliar de oficina 19 28 23
Auxiliar, almacen 20 30 25
Auxiliar, contable 18 31 25
Ayudante almacén 20 30 25
Ayudante cocina 18 25 21
Ayudante empresa metalmecénica 20 30 25
Ayudante fabricacion productos
plastico 20 28 24
Ayudante de carpintero 18 22 20
Ayudante de mecanico de
mantenimiento 21 33 27
Ayudante de panadero 18 30 24
Ayudante, almacén 20 35 28
Ayudante, cocina 28 25 27
Cajero/a 20 28 24
Calderero-trazador/a 20 45 33
Camarero/a (hotel) 20 30 25
Cargador/a 19 34 26
Carpintero/a 19 31 25
Carpintero/a (muebles de metal) 20 35 28
Cerrajero/a 18 40 29
Chofer montacarga 22 35 28
Chofer de taxi 23 32 27
Chofer, montacarga 18 35 27
Cobrador/a 20 32 26
Cocinero/a 22 35 29
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" Promedio Promedio Promedio
Ocupacion edad minima edad maxima edad
Conductor/a autobus 23 37 30
Conductor/a camion (transporte
terrestre) 26 49 38
Conductor/a de camiém volquete
(transp carga pesada) 24 36 30
Conductor/a de motocicleta 22 32 27
Conductor/a, autobus 35 50 43
Conductor/a, camién (transporte
terrestre) 23 48 36
Conserje 18 30 24
Contador/a 18 26 22
Contador/a costos 18 35 27
Cortador/a (metales) 18 35 27
Cosmetdlogo/a 22 40 31
Costurero/a 19 29 24
Decorador/a interiores 18 40 29
Degustador/a 21 27 24
Despachador/a comercio 21 35 28
Digitador/a 18 29 24
Disefiador/a publicitario 18 32 25
Editor/a, libros y revistas 25 45 35
Electricista automotriz 18 29 24
Electricista instalaciones eléctricas 18 34 26
Empaquetador/a 21 29 25
Enfermero/a (nivel técnico) 22 33 28
Engomador/a de fibras 18 38 28
Envasador/a 19 27 23
Etiquetador/a 20 28 24
Fresador/a 20 30 25
Gasfitero/a 20 38 29
Gondolero/a 21 30 26
Grifero/a (despachador de
combustible) 20 32 26
Guardian 20 25 23
Hilandero/a 18 30 24
Impulsador/a 18 27 22
Ingeniero quimico/a 18 28 23
Ingeniero/a industrial 18 30 24
Ingeniero/a electrénico 21 28 25
Inspector/a control de calidad
(textiles) 18 30 24
Jardinero/a 18 22 20
Jefe/a de almacén 18 35 27
Jefe/a de cobranzas 25 42 34
Jefe/a de mozos 28 40 34
Jefe/a de personal 30 45 38
Laboratorista clinico 18 30 24
Lavandero/a 19 40 30
Matricero/a (metalmecanica) 21 26 24
Mecanico/a automotriz 18 29 24
Mecanico/a de mantenimiento 21 29 25
Mecanico/a de maquinas textiles 18 30 24
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" Promedio Promedio Promedio
Ocupacion edad minima edad maxima edad
Mecanico/a de produccion 19 37 28
Mensajero/a 20 31 25
Mesera / mozo 19 27 23
Modista 25 40 33
Odontélogo/a 30 35 33
Operador/a aplicadores de metal 18 30 24
Operador/a méaquina de costura 22 35 29
Operador/a maquina de costura
recta 18 29 23
Operador/a maquina de picar
tabaco 20 28 24
Operador/a maquina inyectora
(plastico) 23 36 29
Operador/a maquina textil 20 31 26
Operador/a de instalaciones de
produccion 18 21 20
Operador/a de maquina de corte de
papel 20 29 25
Operador/a de maquina offset 18 33 26
Operador/a, maquina inyectora
(plastico) 22 50 36
Operario de produccion 18 21 20
Operario/a (fabricacién de
productos aliment) 19 31 25
Operario/a control de calidad
(plastico) 22 33 27
Operario/a controlador de calidad 18 30 24
Operario/a fabricacion de productos
cosméticos 19 32 25
Operario/a fabricacion de productos
farmacéuticos 19 28 23
Operario/a de costura 19 31 25
Operario/a de limpieza 19 29 24
Operario/a de produccion (fabric.

Prod. Aliment.) 19 28 23
Operario/a de seleccién (fabric.

Prod. Aliment.) 20 35 28
Otros trabajadores de la ind manuf 18 27 23
Otros trabajadores y practicantes de

derecho 18 28 23
Panadero/a 18 35 27
Patronista 19 30 25
Pedn control de calidad 18 30 24
Pedn industria manufacturera 19 26 23
Planillero/a 19 27 23
Profesor/a educacion primaria 18 30 24
Programador/a 18 32 25
Promotor/a ventas 18 25 22
Psicolégo/a 26 33 29
Recepcionista 19 29 24
Recibidor-pagador/a 25 35 30
Remallador/a 19 39 29
Repartidor/a 20 35 28
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Promedio Promedio Promedio

Ocupacion edad minima edad maxima edad
Representante de ventas 20 38 29
Secretario/a 19 29 24
Secretario/a contable 18 30 24
Secretario/a gerencia 24 30 27
Secretario/a ventas 18 25 22
Secretario/a bilingue 18 30 24
Serigrafista 18 30 24
Soldador/a de punto 22 35 29
Soldador/a universal 19 36 28
Supervisor/a control de calidad 20 32 26
Supervisor/a empresa de seguridad 20 28 24
Supervisor/a de restaurante 23 28 26
Supervisor/a de ventas 25 35 30
Supervisor/a, limpieza 20 50 35
Tejedor/a de punto 18 30 24
Tintorero/a 18 30 24
Tornero/a labra de metales 19 28 24
Tornero/a paralelo 19 35 27
Trabajador/a de la preparacion de

pieles 18 30 24
Trabajador/a del hogar (todo

Servicio) 20 32 26
Tramitador/a 19 26 23
Tutor/a (centros de ensefianza) 25 35 30
Técnico/a farmacia 18 30 24
Técnico/a electricista industrial 22 32 27
Técnico/a electricista

telecomunicaciones 25 45 35
Técnico/a, farmacia 20 35 28
Vareador/a 18 25 22
Vendedor/a comercio 19 29 24
Vendedor/a comisionista 18 35 27
Vendedor/a demostrador 21 32 26
Vendedor/a ambulante 18 35 27
Vendedor/a de servicios 21 40 31
Vendedor/a, comercio 19 43 31
Vendedor/a, demostrador 20 30 25
Verificador/a de datos (obtencién de

créditos) 18 35 27
Vigilante 20 34 27

Fuente: Fichas de Demanda de la Red CIL- PROEmpleo del periodo Febrero- Marzo 2005.

WP 46-La discriminacion en los procesos de selead@personal



Lista de Documentos de Trabajo del Programa sobrealPromocién de
la Declaracién

No. 1 Bonded Labour in Pakistan, by Aly Ercelawd duhammad Nauman, June 2001.

No. 2 A Perspective Plan to Eliminate Forced Laboundia, by L. Mishra, July 2001.

No. 3 Défis et opportunités pour la DéclaratiorBaumin, by Bertin C. Amoussou, August
2001.

No. 4 Défis et opportunités pour la DéclaratiorN\ager : Identification des obstacles a la
mise en ceuvre des principes et droits fondamergauttavail et propositions et
solutions au Niger, by Moussa Oumanou, August 2001.

No. 5 Egalité de rémunération au Mali, by Dominiddeurs, August 2001.

No. 6 Défis et opportunités pour la Déclaration Burkina Faso, by Seydou Konate,
September 2001.

No. 7 Child Labour in the Russian Federation, bgtlawma Stephenson, June 2002.

No. 8 Intersecting risks: HIV/AIDS and Child Laboty Bill Rau, June 2002.

No. 9 Los principios y derechos fundamentales etmadlajo: su valor, su viabilidad, su
incidencia y su importancia como elementos de gsageconomico y de justicia
social, de Maria Luz Vega Ruiz y Daniel Martinadia]2002.

No. 10 The Links between Collective Bargaining dfmlality, by Adelle Blackett and
Colleen Sheppard, September 2002.

No. 11 Annotated bibliography on forced/bonded labin India, by Dr. L. Mishra,
December 2002.

No 12 Minimum wages and pay equity in Latin Ameyity Damian Grimshaw and
Marcela Miozzo, March 2003.

No. 13 Gaps in basic workers’ rights: Measuringeiinational adherence to and
implementation of the Organization’s values with bj ILO data, by
W. R. Béhning, May 2003.

No. 14 Equal Opportunities Practices and EnterpriBerformance: An investigation on
Australian and British Data, by Prof. V. Pérotin,r. DA. Robinson and
Dr. J. Loundes, July 2003.

No. 15 Freedom of Association and Collective Banggj, a study of Indonesian
experience 1998-2003, by Patrick Quinn, Septemb@és2

No. 16 Gender-based occupational segregation inl889s, by Richard Anker, Helina
Melkas and Ailsa Korten, September 2003.

No. 17 Normalised and Disaggregated Gaps in Basickévs’ Rights, by W.R. Bohning,
November 2003.

No. 18 Forced Labour: Definition, Indicators andddarement, by Kanchana Ruwanpura
& Pallavi Rai, March 2004.

No. 19 Pay equity, minimum wage and equality at kwdheoretical framework and
empirical evidence, by Jill Rubery, November 2003.

52 WP 46. La discriminacién en los procesos de sedaeade personal



No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

No.

20

21

22

23

24

25

26

27

28

31

32

33

35

37

38

39

A rapid assessment of bonded labour in Raksmining sector, by Ahmad Salim,
March 2004.

A rapid assessment of bonded labour in kWarar industries in Pakistan: glass
bangles, tanneries and construction, by the Colledbr Social Science Research
in Karachi, March 2004.

A rapid assessment of bonded labour in dbonesrk and begging in Pakistan, by
the Collective for Social Science Research in Klaitddarch 2004.

A rapid assessment of bonded labour in #rpet industry of Pakistan, by Zafar
Mueen Nasir, March 2004.

Unfree labour in Pakistan — work, debt anddage in brick kilns in Pakistan, by
the Pakistan Institute of Labour Education & ReseaiMarch 2004.

Bonded labour in agriculture: a rapid agsesd in Punjab and North West Frontier
Province, Pakistan, by G.M. Arif, March 2004.

Bonded labour in agriculture: a rapid assess in Sindh and Balochistan,
Pakistan, by Maliha H. Hussein, Abdul Razzaq SaleS&aira Malik and Shazreh
Hussain, March 2004.

Las desigualdades étnicas y de género ererdado de trabajo de Guatemala, de
Pablo Sauma, Marzo 2004.

Libertad de asociacién, libertad sindical yeconocimiento efectivo del derecho de
negociacion colectiva en América Latinel:desarollo practico de un principio
fundamentalde Maria Luz Vega-Ruiz, Abril 2004.

Human trafficking in Europe: an Economic dpective, by Gijsbert Van Liemt,
June 2004.

Chinese migrants and forced labour in EurbgeGao Yun, August 2004 (English,
French & Chinese version).

Trafficking of migrant workers from Romanigssues of labour and sexual
exploitation, by Catalin Ghinararu & Mariska N.&rvder Linden, September 2004.

Methodologia para estimar el costo labooalgex, de Lais Abramo, Silvia Berger,
Héctor Szretter y Rosalba Todaro, Setiembre 2004.

Trafficking of migrant workers from Albaniaissues of labour & sexual
exploitation, by Sarah Stephens & Mariska van dadén, in cooperation with the
International Catholic Migration Commission & theer@@re for Refugee and
Migration Studies, September 2005.

Forced labour outcomes of migration from désla: rapid assessment, by Eduard
Mihailov, Mariska N.J. van der Linden & Shivaun 8lkza, in cooperation with
International Centre for Women’s Rights Protectimmd Promotion, September
2005.

Trafficking of migrant workers from Ukrainkssues of labour and sexual
exploitation, by Tetyana Kiryan & Mariska N.J. vdar Linden, September
2005.

WP 46-La discriminacion en los procesos de selead@personal 53



No. 40 El Trabajo Forzoso en la Extraccion de ladéta en la Amazonia Peruana, de
Eduardo Bedoya Garland y Alvaro Bedoya Silva-Statian, Marzo 2005.

No. 41 Enganche y Servidumbre por Deudas en BolieaEduardo Bedoya Garland y
Alvaro Bedoya Silva-Santisteban, Marzo 2005.

No. 42 Forced Labour and Human Trafficking: estinatthe profits, by Patrick Belser,
March 2005.

No. 43 Bonded Labour in India: its incidence anttgya, by Ravi S. Srivastava, June 2005

No. 44 Affirmative Action for Racial Equality: feates, impact and challenges, by
Manuela Tomei, May 2005.

No. 45 Servidumbre por deudas y marginacion em&tae de Paraguay, de Alvaro Bedoya
Silva-Santisteban y Eduardo Bedoya Garland, J@@b2

No. 46 La discriminacién en los procesos de sabdecde personal de Patricia Vera Rojas,
Abril 2006.

54 WP 46. La discriminacién en los procesos de sedaeade personal



