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RESUMEN
La investigacion tuvo como problema: ¢Cudl es la caracterizacion del proceso sobre
homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad, en el distrito judicial de lima-norte-lima,
2020? El objetivo fue determinar las caracteristicas del proceso en estudio. Es de tipo,
cualitativo, nivel descriptivo, y disefio no experimental, retrospectivo y transversal. Donde el
presente trabajo veremos el alcance de la igualdad remunerativa, a fin de identificar aquellos
factores de diferenciacion salarial que vulneran dicho derecho, esto al basarse en un criterio que
carece de una justificacion objetiva o razonable. Especificamente, pues en éstos no existe un
sistema Unico de homologacion de remuneraciones. Para tal efecto, se realiza una revision de la
doctrina especializada que nos permita identificar los criterios de diferenciacion salarial que
resultan validos constitucionalmente, y luego se examina la casuistica recaida en los fallos de
tribunales peruanos. El trabajo concluye que no existe una regulacion que establezca
lineamientos claros y objetivos para la elaboracion de escalas salariales en el empleo, ello
ocasiona que las escalas varien sustancialmente de una entidad a otra, e incluso dentro de una
misma organizacion, lo cual transgrede el derecho a la igualdad remunerativa, cuando aprueba
una escala remunerativa que establece mayores salarios solo para un régimen laboral, aun
cuando conviven, dentro de aquella, dos 0 mas regimenes laborales. De igual manera, se
contraviene el derecho a la igualdad salarial cuando se aplica una nueva escala salarial a los

nuevos trabajadores y no a los antiguos.

PALABRAS CLAVE: Causa justa, diferencia remunerativa, lgualdad, igualdad de trato,

igualdad salarial.
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ABSTRACT
The investigation had a problem: What is the characterization of the process on salary
homologation, is it a reflection of inequality, of the judicial district of Lima Norte Lima-2020?
The objective was to determine the characteristics of the process. It is of type, qualitative,
descriptive level, and non experimental, retrospective and cross sectional design. Where the
present work we will see the scope of remunerative equality, in order to identify those factors
of salary differentiation that violate said right, this being based on a criterion of lacking an
objective or reasonable justification. Specifically, since in these there is no single approved
remuneration system. To this end, a review of the specialized doctrine is carried out that allows
us to identify the criteria for salary differentiation that are constitutionally valid, and then the
casuistry relapsed in the Peruvian court rulings is examined. The work concludes that there is
no regulation that establishes clear and objective guidelines for the elaboration of salary scales
in employment, this causes the scales to vary substantially from one Entity to another, and even
within the same organization, which violates the right to equal pay, when it approves a pay scale
that establishes higher wages only for one labor regime, even when two or more labor regimes
coexist within it. Similarly, the right to equal pay is violated when a new pay scale is applied to

new workers and not to old ones.

KEY WORDS: Just cause, pay difference, Equality, equal treatment, equal pay.
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I. INTRODUCCION

La presente investigacion estuvo referida a la caracterizacion del proceso sobre homologacion
de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

El presente proyecto se lleva a cabo no s6lo en cumplimiento del plan de estudios, sino también
de la intervencion en la ejecucion de la Linea de Investigacion: La Administracion de Justicia
en el Perd (Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote-ULADECH catélica, 2019).

La presente investigacion tratd sobre el derecho laboral, referida al principio de igualdad
salarial, analizandose la caracteristicas del proceso sobre homologacion de sueldos, un reflejo
de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020, resolviendo controversias entre
trabajador y empleador; la importancia académica del presente investigacion esta en la forma
de conceptualizar el principio como instrumento de solucion de controversias juridicas
laborales, recurriendo a su regla de expresion a igual trabajo igual remuneracion, para ello
resulta vital tener en cuenta la doctrina y jurisprudencia sobre el particular, el abordamiento del
principio se realiza teniendo en cuenta los problemas conceptuales, razonamiento juridico y la
percepcion de los operadores del derecho. La doctrina ayuda a apreciar el encuadramiento y
fundamento del principio de igualdad salarial, el &mbito de aplicacién y los criterios objetivos
de comparacion y causa objetiva y razonable del trato diferenciado; asi (Sarzo, 2014, pag. 252)
sefiala que la igualdad de trato en materia salarial debe predicarse respecto de trabajos iguales
y de trabajos de igual valor. Por tanto, el contenido constitucional del derecho a la remuneracion
equitativa consiste en la igualdad de remuneracidn por un trabajo igual y por un trabajo de igual
valor. Es preciso sefialar que la igualdad se base en una exigencia frente al legislador, un limite

a su ejercicio legislativo y al poder reglamentario, mientras que la segunda se traduce en un



limite a los érganos de aplicacién del Derecho, de tal forma que no puedan modificar de manera
arbitraria el sentido de sus decisiones en casos iguales. Finalmente tiene reconocimiento en la
Constitucion del Per( (art. 26, 1 y art. 24) asi como en instrumentos internacionales:
Declaracién Universal de los Derechos Humanos (art.23.2 derecho a igual salario por trabajo
igual, Pacto Internacional de Derecho Econémicos Sociales y Culturales (art. 7), Protocolo
Adicional de la Convencion Americana sobre los Derechos Humanos (art.7), etc.

Asimismo, la doctrina jurisprudencial, ha determinado el contenido del principio a través de los
criterios objetivos de comparacidn, apreciandose de esa manera la controversia por determinar
dichos criterios, ello por ausencia de la ley.

Descripcién de la realidad problematica, por otro lado, el problema central implica: ¢Cudl es la
caracterizacion del proceso sobre homologacién de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del
distrito judicial de lima-norte-lima, 2020?, analizando los problemas especificos para llegar a
una homologacion remunerativa, siendo las unidades de analisis que conforman dicha
homologacion: problema especifico 1, ;Qué condiciones debe tener la empresa de la cual
proviene el trabajador?, problema especifico 2 ¢(Cuél debe ser la trayectoria del trabajador?,
problema especifico 3 ;Como se puede definir las funciones realizadas del trabajador?,
problema especifico 4 ;Cémo puede definirse la antigliedad del trabajador? problema
especifico 5 ;Como puede definirse el nivel académico alcanzado del trabajador? problema
especifico 6 ;Como puede definirse la responsabilidad atribuida del trabajador en la empresa?,
problema especifico 7 ;Cémo puede definirse la experiencia laboral de un trabajador?
Asimismo, el principio de igualdad, suple el vacio normativo de no tener una ley de desarrollo,
y en base a lo establecido por la doctrina y jurisprudencia en temas trascendentales como los

criterios objetivos de comparacion para determinar la aplicacion de a igual trabajo igual



remuneracion, asi como las causales objetivas y razonables del trato justificatorio, se pretende
llenar de contenido y de esa forma suplir el vacio normativo y poder solucionar controversias
juridicas laborales (derecho constitucional a la remuneracion). Finalmente, se propone para una
correcta aplicacién del principio de igualdad salarial, regular su contenido, teniendo en cuenta
los criterios objetivo de diferenciacion y las causas justificantes del trato diferenciado. De esa
forma se contribuye a la justicia laboral al tener reglas claras a ser utilizadas por justiciables,
abogados y jueces.

Obijetivos de la investigacion, para resolver el problema el objetivo general es determinar la
caracterizacion del proceso sobre homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del
distrito judicial de lima-norte-lima, 2020. Se determind que para la homologacion de
remuneracién debe tener ciertos parametros, donde sin esos parametros no puede haber
homologacion remunerativa.

Obijetivos especificos, para alcanzar el objetivo general se traza los objetivos especificos seran:
Identificar las caracteristicas del proceso sobre homologacion de sueldos, un reflejo de la
desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020. Se identifico las siguientes
caracteristicas: la empresa de la cual proviene el trabajador, la trayectoria laboral del trabajador,
las funciones realizadas del trabajador, la antigiiedad en el cargo que tiene el trabajador, el nivel
académico alcanzado que tiene el trabajador, la responsabilidad atribuida en la empresa que
tiene el trabajador y la experiencia laboral que tiene el trabajador. Describir las caracteristicas
del proceso sobre homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de
lima-norte-lima, 2020.

Obijetivo especifico 1. Determinar la condicion de la empresa de la que viene el trabajador.



Objetivo especifico 2. Determinar la trayectoria del trabajador. Objetivo especifico 3.
Determinar las funciones del trabajador. Objetivo especifico 4. Determinar el tiempo de
permanencia. Objetivo especifico 5. Determinar el nivel académico. Objetivo especifico 6.
Determinar la responsabilidad del trabajador. Objetivos especificos 7. Determinar la
experiencia laboral del trabajador.

La investigacion se justifica, debido que en nuestra sociedad se vulneran los derechos
fundamentales del trabajador en cuanto a la desigualdad salarial dentro de su centro laboral,
quien en el afan de asegurar su respeto se ve en la necesidad de realizar una demanda judicial,
en un proceso de homologacién de sueldos, para llegar a ser reconocido su derecho toma un
largo camino, en el cual no solo se limita a exponer su demanda, a fundamentarla y obtener
medios probatorios, sino a contraponer lo expresado por su empleador, causando de manera
I6gica una incomodidad con su entorno laboral, mas ain si hablamos de un trabajador en
actividad. Asimismo en un proceso de homologacién de sueldos dentro de los fundamentos de
la demanda, el trabajador no solo expone la desigualdad en el trato, sino que se ve obligado a
establecer el objetivo de homologacion, [lamese el trabajador con el cual considera que debe ser
homologado, debiendo obtener data de dificil alcance, tales como boletas de pago del sujeto de
referencia, datos de tiempo de servicios, informacién académica etc. lo cual en suma hace
mucho maés dificil el desarrollo del proceso que garantice el reconocimiento de un derecho
existente. Sin embargo, las autoridades actian muy deficientemente, muchas veces prolongando
los procesos o dando lugar a la corrupcion, en tal sentido dicho acto defrauda y frustra a los
trabajadores que con derecho deciden realizar su denuncia.

Es la negociacidn colectiva, entonces, el medio mas eficaz y el mas difundido para regular el

monto de los salarios y su periddico reajuste. Ello puede hacerse para toda una rama de actividad



0 solo a nivel de empresa, segun el ambito de la negociacion y su extension, que coloca la
decision en la voluntad bilateral de las partes contratantes y no en la sola, hegemonica
discrecionalidad del empleador. (Cosmopolis, 1986, pag. 222).

Justificacion de Investigacion, la realizacion de la investigacion es conveniente para todos los
trabajadores, por cuanto se estableceran criterios objetivos validos para la aplicacion de la
diferencia remunerativa; en resguardo de sus derechos laborales. Ademas, consideramos que es
conveniente para el empleador pues pretende educar en cuanto al uso de sus facultades
contractuales, evitando que estas sean sustentadas en acciones arbitrarias que finalmente
desencadenan procesos judiciales que perjudican no solo la economia del sector publico y la
privada, cuidando su imagen ante la sociedad. Como uno de los beneficios planteados,
consideramos ademas que, de establecerse criterios validos para la aplicacion de esta facultad
contractual, asi como proponiéndole un proceso de fiscalizacion o evaluacion previa para el uso
de una diferenciacion justificada, estariamos evitando la interposicion de procesos por
homologacion de sueldos, reduciendo en gran proporcion la sobrecarga procesal con la que
actualmente cuentan nuestros juzgados laborales.

Finalmente, nuestra investigacion ha respetado todos los métodos, procedimientos que
establecen una investigacion cientifica, y mucha mas esta con lineamientos de los principios
éticos, el Manual interno de metodologia de la investigacion (MIMI), el manual de normas
APA, el Reglamento de investigacion, entre otros necesarios para nuestra investigacion.
También, ha respetado todos los métodos, procedimientos que establecen una investigacion

cientifica, y mucha mas la aplicacion de los principios éticos.



Il REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel Internacional

De la Maza, V. (2016). En Chile presentd su investigacion titulada: Determinantes de los
salarios de los profesores de educacién superior: Estudio comparado del Caso Chileno. Tesis
sustentada en la Universidad de Chile, Facultad de Economia y Negocios, para optar el Grado

Académico de Maestro en Politicas Publicas; llegd a las siguientes conclusiones:

1. Si bien existe amplia evidencia empirica fuera de las fronteras chilenas al respecto, poco es
lo que se ha estudiado a nivel nacional sobre criterios determinantes de los salarios de los
profesores. Es asi que, desde el Senado Universitario de la Universidad de Chile, diversas han
sido las interrogantes sobre este tema discutidas en sus sesiones: ¢Por qué existen diferencias
salariales tan notorias entre facultades? ¢Por qué existen diferencias salariales considerables
dentro de una facultad? ¢Por qué un profesor de menor ranking académico puede ganar mas que

otro? ¢Son estas diferencias justificadas?

2. El trabajo estudio en profundidad los determinantes de los salarios de los profesores de
educacion superior tanto en Chile como en el mundo, motivado principalmente por la discusion
sobre diferencias salariales en el Senado Universitario de la Universidad de Chile. De manera
general, encontramos muchos patrones comunes tanto en la literatura como en los resultados de
las estimaciones realizadas. Es claro que las universidades de investigacion pagan salarios mas

elevados que universidades menos intensivas en este item, estimando un promedio de 20%. Mas



claro aun es el resultado del ranking del profesor, teniendo en promedio los profesores titulares

ganan alrededor de un 40% maés que un profesor asistente.

3. Otras variables estandar que influyen en los salarios de los docentes de educacion superior
es la facultad en la que este ensefia, siempre favorable a los campos cientificos, el derecho y los
negocios. Las diferencias entre campos de estudio pueden superar el 50% en el salario de un
profesor. Este Gltimo argumento confirma de manera robusta la teoria de los mercados
permeables y la inexistencia de un equilibrio salarial Unico para el mercado laboral de los
profesores. Incluso dentro de una misma facultad puede no existir un equilibrio, al haber 2 o
mas carreras dentro de ellas. Los resultados encontrados pueden ser utilizados como evidencia
empirica para las discusiones sobre diferencias salariales en el Senado Universitario: tanto la
evidencia internacional como el caso aplicado a la Universidad confirman que la existencia de
estas diferencias no es un caso aislado, es mas, seria raro que no existiesen al ser el costo de

oportunidad entre los profesores de las distintas facultades muy diferentes.

(Bayther et al., 2015) En Cartagena se presento el proyecto de trabajo de grado titulada Disefio
de una estructura de sueldos y salarios para la empresa técnicos marinos asociados S.A.S

El talento o capital humano, es un elemento clave en el desempefio eficaz de las funciones de
cada uno de los puestos de trabajo y por ende en el logro de los objetivos previstos de la
organizacion; es por ello que la presente investigacion esta contextualizada en el area de talento
humano. Fernandez Rios y Rico (2001) indica que la gran mayoria de profesionales que han
trabajado en la direccion de recursos humanos estaria de acuerdo en afirmar que la

administracion de las compensaciones en la empresas constituye una de las actividades mas



complejas, situacion que no es ajena a Tecnimar S.A.S que en los ultimos afios, ha ido creciendo
y con el fin de aumentar su competitividad ha implantado un sistema de gestion de la calidad,
la cual solicita una serie de requisitos antes inexistentes como los perfiles de cargos y las
evaluaciones del desempefio, ademas de haber un aumento considerable en su numero de
empleados.. En la actualidad el area de talento humano y la gerencia de TECNIMAR S.A.S, se
encuentra preocupada debido a que no cuenta con una estructura de sueldos y salarios definida,
por esta razon nace este proyecto como respuesta a esta necesidad latente en la organizacion, y

pretende servir como herramienta base para la elaboracion, disefio de una estructura salarial.

2.1.2. A nivel nacional

En la tesis Para obtener el titulo de segunda especialidad en gerencia publica, regional y
municipal, de la Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa, titulada Implementacién

de una nueva estructura remunerativa en sedapar S.A.

El objetivo del presente estudio es proponer una nueva estructura de remuneraciones que
permita nivelar el salario que perciben algunos trabajadores de SEDAPAR S.A. que tienen igual
categoria y realizan las mismas funciones, en base al diagndstico situacional actual, siendo la
variable Unica de este trabajo de investigacion, la implementacién de una nueva estructura y,
los indicadores son: presupuesto analitico de personal y categoria profesional. Para llevar a
cabo este proyecto de investigacion se utilizé la técnica de la observacién documental y como
instrumento el analisis de contenido. Asimismo, se trata de una investigacion descriptiva
porque llegamos a conocer la situacion que se presenta en SEDAPAR S.A. a través de la
descripcion exacta de los documentos referentes a la estructura remunerativa, correspondiendo

8



el disefio de una investigacion documental, ya que se trata de fuentes que no son vivas, sino de

documentos y, el tipo de investigacion es de campo.

La implementacion de una nueva estructura remunerativa permitird mejorar el clima
organizacional, reconociendo el esfuerzo y desempefio del colaborador. Asi también, se
aplicara el principio de “a igual trabajo, igual remuneracion”. Esta implementacion representa
un incremento de S/. 197,199.00 mensuales, de la planilla de remuneracién basica, equivalente
al 10.11% de la planilla actual, haciendo un total anual de S/. 2"957,985.00, aproximadamente.

(Ramos Aragon, 2018)

En la tesis de pregrado de la Pontificia Universidad Catolica del Peri, denominada “La
homogeneizacion de condiciones salariales en los procesos de fusién y adquisicion de
empresas”, la autora afirma que, el objeto de estudio se ubica en la desigualdad salarial que los
procesos de fusion o adquisicion podrian reportar, al concentrar en una sola organizacion a dos
0 mas grupos de empresas. Por lo que, los escenarios remunerativos creados por tales procesos,
demandan estudiar la homogeneizacion de condiciones salariales, tanto para determinar si la
misma se constituye como una obligacion, asi como también, para definir los mecanismos a
través de los cuales podria llevarse a cabo. Por todo ello, consideran importante estudiar la
homogeneizacion de condiciones salariales en los procesos de fusion y adquisicion de empresas,
con la finalidad de ir sentando algunas ideas y lineamientos que permita, por un lado, establecer
criterios que procuren una adecuada tutela de los trabajadores involucrados y de otro lado,
delimitar mecanismos con los que cuentan los empleadores para proceder en estos casos.

(Cermefio, 2013, pag. 7).



2.2. Bases tedrica

2.2.1. Derecho de homologacion

2.2.1.1. El respeto al principio de igualdad y no discriminacion

La desigualdad salarial es uno de los topicos mas algidos en el andlisis de las consecuencias
socio laborales del modelo de desarrollo neoliberal. Contrariamente a lo ocurrido en los dltimos
afios con otras variables asociadas con el bienestar social (por ejemplo, la pobreza econémica
o el acceso a servicios publicos esenciales, que han mostrado progresos dependiendo del pais
o region), enel caso del ingreso laboral lo que hemos tenido es un proceso de estancamiento
(cuando no de profundizacion) de la desigualdad en los extremos de la estructura social,
acentuando tendencias que, enel caso del Perd, se registraban en la etapa previa a las
reformas estructurales implementadas en los afios noventa, a pesar del sostenido crecimiento
econdémico experimentado en el periodo 2004-2012. Es en esta coyuntura reciente que la
desigualdad adquiere especial relevancia, tanto académica como politica, constituyéndose en
uno de los principales factores que impiden avanzar hacia la configuracion de sociedades que
apunten a una mayor equidad social, o alcanzar los estandares de desarrollo a los cuales se han
comprometido los Estados, por ejemplo, en el marco de los Objetivos del Desarrollo

Sostenible. (Nufies de la Pefia, 2015)

La constitucion de 1993, el numeral 1 del articulo 26° de la Constitucion prevé el principio de
igualdad de trato, al sefialar que, en toda relacion laboral se respeta el principio de igualdad de

oportunidades sin discriminacién. Con esta formula se distingue adecuadamente la igualdad
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ante la ley articulo 2,2 de la igualdad de trato, aprecidndose un tratamiento mas adecuado y

claro que lo previsto en la Constitucion de 1979.

En un completo ensayo sobre la desigualdad econémica en el Perd, Carlos de los Rios propone
una exhaustiva revision de la literatura producida en el medio, concluyendo que no hay estudios
comparativos suficientes que aborden esta problemética, por lo menos con el rigor
metodoldgico necesario, lo que aumenta la confusion general. Aun con estas limitaciones,
encuentra que existe evidencia suficiente para sefialar que la desigualdad econémica en el Peru
es alta y persistente, con sefiales de que, al menos, no se estd empeorando sistematicamente.

(Fernandez-Maldonado, 2018, pag. 140)

La igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor es el principio disefiado para
alcanzar la equidad salarial. La equidad salarial se refiere a una remuneracion justa. Sin
embargo, estos dos términos a menudo se emplean indistintamente. La equidad salarial implica

asegurarse de que:

« Los trabajos iguales o similares se remuneran igual; y

« Los trabajos que no son iguales, pero que tienen igual valor, se remunera igual.

2.2.1.2. El derecho constitucional a la igualdad remunerativa

El principio de igualdad se manifiesta a través del reconocimiento del derecho a la igualdad de

remuneracion para los trabajadores. Bueno, como afirma Krotoschin, la base del principio de
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igualdad de remuneracidn reside en las nociones generales de igualdad de trato. (citado por

Mascaro, 1997: 38)

El derecho a laigualdad de remuneracion implica la obligacion del empleador de proporcionar
la misma remuneracion a sus empleados, y justificar las diferencias salariales sobre la base de
criterios objetivos y razonables para no socavar la dignidad de los trabajadores que reciben el
peor trato salarial. En este sentido, existe desigualdad salarial si el empleador asigna un trato
salarial diferente a sus empleados, a menos que esté objetiva y razonablemente justificado. Asi,
no toda diferenciacion salarial representa desigualdad salarial, al respecto el TC sefial6 en el
STC N° 9932007AA / TC de 13 de enero de 2009 que no se prohibe todo tipo de trato desigual
en el ejercicio de los derechos fundamentales; La igualdad sélo se viola si no existe una
justificacion objetiva y razonable para el trato desigual. En este sentido, Castro sostiene que, Si
el elemento diferenciador es arbitrario, porque no se basa en criterios objetivos razonablemente
razonables de acuerdo con criterios generalmente aceptados o juicios de valor, no se permiten

diferencias salariales.

El constituyente ha consagrado el derecho a la igualdad remunerativa en el articulo 24° de la
Constitucion Politica, al disponer que: El trabajador tiene derecho a una remuneracion
equitativa Aqui, el término equidad se utiliza como sinénimo de igualdad. Al respecto, Sarzo
anota que, desde el punto de vista semantico, la palabra equidad proviene del latin aequitas que
significa igualdad (2012: 215). De igual manera, el TC ha asimilado el derecho a la
remuneracion equitativa con el derecho a la igualdad remunerativa. Esto al indicar, en la STC

N° 0020-2012-PI/TC, de fecha 16 de abril de Caso Ley de Reforma Magisterial, y en la STC
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N° 00018-2013-PI/TC Lima, de fecha 21 de mayo de 2014, Caso Ley del Servicio Civil, que la
equidad como parte del contenido esencial del derecho fundamental a la remuneracion, impide
la desigualdad salarial, esto al no ser posible la discriminacion en el pago de la remuneracion
(primer parrafo del articulo 24 de la Constitucion). La constitucion reconoce explicitamente la
proteccion a la remuneracién equitativa, al igual que el Convenio 100 de la OIT,
desprendiéndose que toda remuneracién calculada en base a criterios discriminatorios sera
inequitativa y, por ende, inconstitucional. Tal postura tiene asidero en el desarrollado principio
derecho de igualdad recogido en el articulo 2.2 de la Constitucion y aplicado al &mbito laboral
en el fundamento 8 de la STC 4922-2007-PA/TC, concordante con el articulo 7.a.i del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales y con el articulo 7.a del Protocolo
adicional del a Convencion Americana sobre Derechos Humanos en materia de Derechos

Economicos, Sociales y Culturales, Protocolo de San Salvador.

Corte Suprema sefiala reglas para homologar remuneraciones [Cas. Lab. 915-2018, Lima]
Igual trabajo no siempre supondra igual salario. Es necesario para ello evaluar parametros o
factores como la trayectoria laboral, la importancia de la funcion que realicen los trabajadores,
la permanencia en el lugar o antigtiedad en un cargo, asi como la experiencia profesional. Son
estas algunas de las variables que el empleador podra tomar en cuenta si requiere justificar una
diferencia salarial entre dos 0 més colaboradores.

En esta sentencia, la Corte Suprema sefiala como causas objetivas de una diferenciacion salarial

las siguientes:

i) la empresa de la cual proviene el trabajador,
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i) la trayectoria laboral del trabajador,

iii) las funciones realizadas,

iv) la antigtiedad en el cargo,

v) el nivel académico alcanzado,

vi) la responsabilidad atribuida en la empresa y,

vii) la experiencia y el expertise profesional o técnico.

Cabe recordar que estos criterios se agregan a los contenidos en el reglamento de la Ley de

Igualdad Salarial (002-2018-TR):

Sobre el alcance personal de la desigualdad remunerativa”, Lopez (1988, pp. 61-62) sefial6 que
si un empleador eleva la remuneracion de un trabajador por encima del que reciben otros
trabajadores de la misma categoria no estaria obligado a conceder el mismo aumento a los
demas, sin embargo si el empleador unilateralmente establece un aumento general de
remuneraciones para la empresa, establecimiento o categoria del personal, debe aplicar el
principio de igualdad de trato, no pudiendo hacer discriminaciones arbitrarias. De igual forma,
Conflitti manifestd que: lo que interesa no es que haya algin trabajador mas beneficiado que

otro, sino que alguno resulte perjudicado respecto a la generalidad.

Pese a ello, nosotros consideramos que el alcance personal de la medida diferenciadora no
condiciona la aplicacion del derecho constitucional a la igualdad remunerativa, pues sera

suficiente comparar la situacion en la que se encuentran dos trabajadores, para determinar si
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éstos reciben un trato salarial equitativo. En esa medida, resulta relevante evaluar si el acto de
diferenciacion salarial perjudica a la minoria o a la mayoria de trabajadores dentro de una

organizacion empresarial.

Por otro lado, Castro afirma que, si bien el contrato de trabajo esta sometido al principio de
igualdad, en el ambito de las relaciones laborales privadas este principio no es absoluto, pues
sufre matizaciones importantes como consecuencia del reconocimiento constitucional del
derecho a la libertad de empresa y de organizacion, y del principio de autonomia individual

(2007:61).

Sin embargo, consideramos que, en un Estado constitucional de derecho, el reconocimiento
del derecho a la libertad de empresa no podria dar carta libre al empleador para fijar
remuneraciones desiguales entre sus trabajadores, pues para nosotros el derecho a la igualdad
remunerativa tiene mayor ponderacion, y por ende debe primar, frente al derecho a la libertad
de empresa, debido a su estrecha vinculacion con el respeto de la dignidad de la persona

humana.

2.2.1.3. El contenido constitucionalmente protegido del derecho a la igualdad
remunerativa

El contenido constitucionalmente protegido de un derecho posibilita su proteccion a través del
proceso constitucional de amparo. Para Sarzo, el contenido constitucional de la igualdad
remunerativa alcanza a proteger a todo trabajador de cualquier trato de diferenciacion

remunerativa simplemente arbitrario, como pagar, sin justificacion objetiva y razonable, un
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salario distinto a dos trabajadores que realizan una misma labor. De igual modo, Cermefio sefiala
que el otorgar remuneraciones diferenciadas por estimar que dos 0 mas trabajos no son iguales
en funcion de criterios no razonables y, por ende, arbitrarios, lesiona el derecho a la igualdad

remunerativa.

La exigencia del derecho constitucional a la igualdad remunerativa requiere previamente
delimitar el alcance del término remuneracion. Asi, la definicion de remuneracién que se debe
tener en cuenta es la sefialada en el articulo 1° del Convenio N° 100 de la OIT, convenio sobre
igualdad de remuneracion de 1951, segun el cual, la remuneracion comprende el salario o sueldo
ordinario, basico o minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este Gltimo. De
este modo, la remuneracion no solo comprende la remuneracion béasica que habitualmente
percibe el trabajador, sino que incluye todos los conceptos que el empleador entrega con ocasion

al empleo, teniendo por ende un alcance totalizador, no restrictivo.

En esa misma linea, Rendon afirma que la igualdad se debe aplicar a aquellas sumas o bienes
que se entregan al trabajador referidos a la fuerza de trabajo que suministra, esto es, a la
remuneracion basica y cualquier complemento de ella; sin embargo, aclara que ésta no se

aplica a los conceptos remunerativos referidos a hechos distintos del trabajo en si, como las
bonificaciones por familia o por antigiedad. Sobre el particular, Puntriano define estos
complementos o suplementos remunerativos son definidos como aquellos montos que percibe

el trabajador por los servicios prestados o con ocasion de los mismos, cuya naturaleza es
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remunerativa, cuya fuente radica en las condiciones personales del trabajador, circunstancias

externas al trabajo o el resultado del negocio.

En tal sentido, los complementos que compensan condiciones personales asignacion familiar,
asignacion por cumpleafios, asignacion por hijos o los que responden a situaciones ajenas a la
prestacion del servicio gratificaciones extraordinarias seran conceptos excluidos del analisis del
juicio de igualdad salarial, por ser montos que entrega el empleador por razones ajenas a la
prestacion del servicio, en cambio los complementos que se relacionan con la prestacion del
servicio, y que estdn orientados a compensar labores extraordinarias bonificacion por
productividad, por trabajo en sobretiempo, por trabajo en altura, por ocupar cargo de

responsabilidad directiva, etc.

El contenido constitucional del derecho a la igualdad remunerativa tiene dos manifestaciones:
la igualdad remunerativa por un trabajo igual y por un trabajo de igual valor. Las cuales seran

abordados a continuacion.

a. Derecho aigual remuneracion por igual trabajo
La primera manifestacion del derecho a la igualdad remunerativa lo encontramos en el derecho
a igual remuneracion por igual trabajo, lo cual significa que si dos trabajadores realizan un igual

trabajo debe percibir una igual remuneracion.

Este derecho se encuentra recogido en el articulo 23°, numeral 2) de la Declaracion Universal

de los Derechos Humanos, al establecer que: Toda persona tiene derecho, sin discriminacion
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alguna, a igual salario por trabajo igual.” De igual manera, en el articulo 7° del Protocolo
Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos en Materia de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales, “Protocolo de San Salvador, se dispone que los Estados
miembros tienen la obligacion de garantizar un salario equitativo e igual por trabajo igual, sin

ninguna distincion.

El derecho de igual remuneracién por trabajo igual ha sido ratificado por nuestra
jurisprudencia. Asi, el TC, enla STC N°04922-2007/TC, de fecha 18 de octubre de 2007, indico
que de los tratados de Derechos Humanos se infiere que la remuneracion como retribucion que
percibe el trabajador por el trabajo prestado a su empleador no debe ser sometida a ningun acto
de discriminacion, ni ser objeto de recorte, ni diferenciacion, como por ejemplo otorgar a unos

una mayor remuneracion que a otros por igual trabajo.

Pero, ¢qué es el trabajo igual? Esta es una cuestion importante, pues el alcance de la definicién
de trabajo igual nos permitira establecer qué trabajadores podran exigir el derecho a la igualdad
remunerativa. La adopcion de una definicion en sentido amplio favorecera a mas trabajadores,

en cambio una definicién restringida no.

En un sentido amplio, el trabajo igual esta referido a una determinada categoria o grupo de
empleo, la cual difiere de otra, porque requiere diferentes niveles de educacion, formacion,
experiencia, responsabilidades, etc., de tal forma que las personas que se encuentren dentro de
éstos, podran exigir igualdad remunerativa. (Martinez 1987, pg. 87). Esto supone que el

empleador defina previamente los grupos ocupacionales existentes en su organizaciéon y que
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establezca para cada grupo una determinada remuneracion, lo cual no siempre sucede. Sobre el
particular, Renddn sefiala que el trabajo igual lo es en atencion a su duracion, intensidad y a la
clase de tareas realmente cumplidas (2007: 100). Asi, el trabajo igual debe atender a las

caracteristicas propias de los puestos de trabajo que se comparan.

Acoger la nocién amplia de trabajo igual permitiria otorgar el derecho a la igualdad
remunerativa a aquellos trabajadores que realizan igual o similar tarea, evaluando para ello las
caracteristicas de cada puesto de trabajo, lo cual no seria necesario si previamente el empleador
ha establecido categorias de empleo, agrupando los puestos de trabajo segun el nivel

remunerativo que otorga.

En cambio, en un sentido restringido, el trabajo igual supone evaluar no solo las caracteristicas
del puesto de trabajo, sino también las particularidades del trabajador o trabajadores que se usan
como términos de comparacion. En ese sentido, Marcenaro sefiala que se justifica el trato
remuneratorio desigual si la diferencia se realiza en mérito a las caracteristicas especiales del
trabajador, tales como su capacidad, esfuerzo, dedicacion, especialidad u otras (2009: 43). Este
alcance de la definicién de trabajo igual encuentra su fundamento en que el contrato de trabajo
reviste una prestacion personal de parte del trabajador. Esto es, que: el trabajador no es un
elemento fungible, sino una persona y ninguna persona es perfectamente igual a otra. (Deveali

citado por Martinez, 1987: 63).

Sin embargo, también se debe tener en cuenta que, la igualdad remunerativa esta destinado a

la proteccion de los trabajadores como una entidad abstracta, sin perjuicio de ciertas

19



consideraciones de orden personal, pues es imposible verificar concretamente las condiciones
de trabajo de dos trabajadores de forma absoluta, para una declaracion categérica de identidad

de trabajo, en términos de misma productividad y perfeccion técnica (Mascaro, 1997:40-41).

El derecho a la igualdad remunerativa no busca una igualdad absoluta, porque seria
inalcanzable, en ese sentido, basta una observacion de la condicion aproximada de dos
trabajadores que presten servicios para el mismo empleador para concluir si la situacién de
diferenciacion remunerativa es injusta 0 no, para determinar las correcciones necesarias.

(Mascaro, 1997 pag. 41).

En esa medida, consideramos que el derecho a la igualdad remunerativa no debe ser entendido
en un sentido rigido, pues la prestacion del servicio en la relacion laboral es de carécter personal,
situacion que posibilita al empleador diferenciar la remuneracion que paga en virtud a las
caracteristicas particulares o especiales de cada trabajador, aun cuando ocupen un mismo puesto

de trabajo.

Sobre el particular, la jurisprudencia peruana adopta la definicion restringida de trabajo igual,
estableciendo la necesidad de evaluar las particulares de cada trabajador a fin de conferir el
derecho a la igualdad remunerativa. Asi, la Corte Suprema, en la Casacion Laboral N° 1880-
2012TUMBES, de fecha 06 de noviembre de 2012, sefial6 que, para postular discriminacion
salarial, ademas de la situacion de paridad jerarquica y funcional, se debe acreditar situaciones
objetivas (antigiedad en el cargo, rendimiento, capacitacion, etcétera) que fundamenten o

justifiquen una igualdad remunerativa.
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De esta manera, la jurisprudencia peruana admite la presencia de remuneraciones diferenciadas
en el caso de trabajadores que ocupan una misma o similar posicién, o que realizan una misma
o similar labor, siempre que dicha diferenciacion se base en causas como la antigliedad,
experiencia, productividad, evaluacion del desempefio y rendimiento del trabajador, etc.

(Castro 2009: 276).

Sobre el particular, debemos establecer que el trabajo igual lo es por las caracteristicas del
puesto de trabajo y, ademas, por las caracteristicas especiales de cada trabajador. Asimismo, las
consideraciones de orden personal solo pueden justificar la diferenciacion remunerativa si son
objetivas y por ende demostrables, a fin de eliminar cualquier rasgo de arbitrariedad en la

decision del empleador de otorgar remuneraciones diferenciadas.

b. Derecho a igual remuneracion por trabajo de igual valor

El derecho a la igualdad remunerativa también se manifiesta en el derecho a una igual
remuneracion por trabajo de igual valor. Esto es que cuando dos trabajadores realizan trabajos
que agregan el mismo valor a la organizacion deben recibir igual remuneracion. De ahi que,
como anota Castro, lo decisivo para aplicar el principio de igualdad no es la realizacion de
funciones en la misma categoria profesional sino el trabajo en si mismo considerado.

De esta forma, la amplitud del derecho a la igualdad remunerativa permite proscribir la
desigualdad remunerativa entre puestos de trabajo que si bien no son iguales ostentan un mismo

valor para el empleador (Cermefio 2013, pg.104).
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El derecho a igual remuneracion por trabajo de igual valor estd consagrado en el articulo 7°
del Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales, que reconoce el
derecho a: Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distincion de ninguna
especie, y en el articulo 2° del Convenio N° 100 de la OIT, convenio sobre igualdad de
remuneracion, el cual obliga al Estado peruano a “garantizar la aplicaciéon a todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor. Estos instrumentos internacionales dan

especial énfasis a la prohibicion de discriminacion remunerativa fundada en motivo de sexo.

En ese sentido, es importante resaltar que el derecho a igual remuneracion por trabajo de igual
valor esta dirigido a combatir la discriminacion que se funda en motivos prohibidos, como el
sexo, raza, religion, etc. Al respecto, Blume afirma que el derecho a igual remuneracion por
trabajo de igual valor va mucho mas alla de la prohibicion de desigualdad remunerativa mas
evidente que se presenta en trabajos iguales, pues replantea el concepto de igualdad
remunerativa, a fin de hacer frente a la desigualdad vedada por ser discriminatoria, pretendiendo
con ello erradicar fendmenos sociales de segregacion ocupacional (2010, pg. 63). Entonces,
¢qué es el trabajo de igual valor? Pues bien, los trabajos seran de igual valor cuando producto

de una evaluacion corresponda a éstos un conjunto similar de exigencias, relativas a la aptitud,
esfuerzo, responsabilidades y condiciones de trabajo (Blume, 2010, pg. 78). Para la valoracion
de los puestos de trabajo se pueden utilizar distintos métodos. EI método maés utilizado es el
sistema de puntos, que consiste en atribuir un valor en puntos a los diferentes elementos de los
puestos de trabajo (habilidad, responsabilidad, condiciones de trabajo, etc.), de tal forma que la

suma total equivale al valor del puesto de trabajo.
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Asi, podemos concluir preliminarmente que en principio todo trabajador que realice un trabajo
igual o de igual valor, en los términos antes sefialados, tendra derecho a la igualdad
remunerativa. Excepcionalmente, la legislacion puede dar prioridad sobre el trabajo igual o de
igual valor a algun otro criterio de diferenciacion remunerativa, el cual debe estar justificado

objetiva y razonablemente.

2.2.1.4. Determinacion de la desigualdad remunerativa

La determinacion de la existencia de desigualdad remunerativa requiere de la comparacién de
supuestos de hechos concretos, esto es, resulta necesario un punto de referencia desde el cual
hacer la comparacién, un término de comparacion o tertium comparationis. ES necesaria, por
tanto, la existencia de dos trabajadores o dos grupos de trabajadores que reciban un trato

remunerativo diferenciado contrario al derecho a la igualdad remunerativa.

2.2.1.5. Causas objetivas e pardmetros de una diferenciacion salarial

i) La empresa de la cual proviene el trabajador, (empresa) entidad en la que intervienen el
capital y el trabajo como factores de produccion de actividades industriales o mercantiles o para

la prestacion de servicios.

ii) la trayectoria laboral del trabajador, es el recorrido que hacen las personas en el mundo

del trabajo cuyo resultado no solo depende de uno mismo.
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iii) las funciones realizadas, las funciones son el conjunto de responsabilidades, tareas,
actividades necesarias para desempefiar un determinado puesto de trabajo. Los logros son el

resultado satisfactorio de la ejecucion excelente de una funcion o grupo de funciones.

iv) la antigliedad en el cargo, es el tiempo que una persona ha permanecido laborando para
una organizacién publica o privada. Es, por lo tanto, el conteo del tiempo que un trabajador ha

prestado servicios para una empresa.

v) el nivel académico alcanzado, el nivel de instruccion de una persona es el grado mas elevado
de estudios realizados o en curso, sin tener en cuenta si se han terminado o estan provisional o
definitivamente incompletos. Sin estudios: Personas que saben leer y escribir, pero no han

terminado ningun tipo de estudios.

vi) la responsabilidad atribuida en la empresa y, una persona se caracteriza por su
responsabilidad porque tiene la virtud no solo de tomar una serie de decisiones de manera
consciente, sino también de asumir las consecuencias que tengan las citadas decisiones y de

responder de las mismas ante quien corresponda en cada momento.

vii) la experiencia laboral, es el conjunto de aptitudes y conocimientos adquiridos por una
persona o grupo en un determinado puesto laboral, o durante un periodo de tiempo especifico.
Es decir, la experiencia laboral no solo se refiere al trabajo propiamente ejercido, sino a lo

aprendido a partir de él.
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2.2.2. Bases tedricas sustantiva

2.2.2.1. El derecho del trabajo

El objeto de proteccion del derecho del trabajo es el trabajo asalariado. Las transformaciones
en la forma de prestar servicios personales han reducido su ambito de aplicacion y los esfuerzos
por ampliar el radio de proteccidn se han topado con los procesos de flexibilizacién y el aumento
tanto de las diversas formas de empleo a través de terceros como el trabajo autbnomo, ya sea en
dependencia econdmica o realmente sin subordinaciéon de ningun tipo. Dos tipos de trabajo
ajenos al objeto de proteccion del derecho del trabajo son el trabajo voluntario y el trabajo en el
hogar no remunerado. Los retos de la proteccion pasan por darle valor a todos los tipos de
trabajo, lo que implica reformular los principios basicos del derecho del trabajo y de la seguridad

social. (Richter, 2013, pag. 179)

2.2.2.1.1. Caracteristicas del derecho laboral

En relacion con estas caracteristicas; que para (Prezi, 2013) ha manifestado que: se trata de
un Derecho nuevo, de formacidn reciente y en continua expansion y formacion. Tiene un
significado protector ya que entre la relacion trabajador empresario la parte mas debil es el
trabajador y éste debe ser protegido. De igual manera es un Derecho obligatorio, no obstante,
al margen de la ley los representantes de los trabajadores y empresarios se retinen para negociar
las condiciones laborales. Por ultimo, tiene un significado profesional notorio, es decir, que

solamente regula en el sector de la poblacion dedicado a la relacién laboral, podemos destacar
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seis caracteristicas de esta rama:

Dindmico: Es un derecho que estd en constante evolucion de acuerdo con los procesos

socioecondmicos que pueda vivir cada pais.

Social: Sus fundamentos apuntan a representar el interés general, pero es un derecho

profesional porque también se ocupa de las personas que ejercen alguna profesion.

Formacién: Es un derecho que sigue creciendo ya que es una nueva rama que se encuentra en

progresiva expansion.

Sujetos: La relacion laboral tiene en cuenta dos cuestiones. Estos pueden ser empleados y

empleadores tanto individuales como organizados.
Autonomia: ElI derecho laboral es una rama autonoma con sus propias reglas y principios.

Protector: Se centra en la parte mas vulnerable de la relacion laboral, el trabajador,

desempefiando un papel en la proteccion de las necesidades del mismo.

2.2.2.1.2. Funcionesy fines del derecho laboral

En su obra titulada Derecho Laboral Individual donde ha manifestado que la funcion del
derecho de trabajo surge como una respuesta a las inhumanas condiciones en que los obreros
desarrollaban su labor como consecuencia de la desigualdad entre los trabajadores y los
empleadores consecuencia que el trabajador se limitaba Unicamente a aceptar las condiciones
impuestas por el empleador y a la vez este imponia sus condiciones laborales. (Del Rosario,

2006, péag. 31)
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De manera similar el citado autor ha precisado respecto a la finalidad entonces del derecho de
trabajo serd, el respeto por la dignidad del hombre que trabaja, y por ello, pretende crear un
orden que facilite el ejercicio de su actividad con plena dignidad y con respecto hacia su persona,
gue no se hace contra alguien o contra una estructura, cuidando, por el contrario, que no se

lesione el funcionamiento o la propia organizacion de la empresa. (del Rosario, 2006, pag. 34)

2.2.2.2. El contrato de trabajo

De acuerdo con el articulo 4 del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado mediante el Decreto Supremo 003-97-TR

(en adelante TUO del DL 728).

En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se presume la existencia
de un contrato de trabajo a plazo indeterminado. El contrato individual de trabajo puede
celebrarse libremente por tiempo indeterminado o sujeto a modalidad. El primero podra
celebrarse en forma verbal o escrita y el segundo en los casos y con los requisitos que la presente
Ley establece. También puede celebrarse por escrito contratos en régimen de tiempo parcial sin

limitacion alguna.

Todos los contratos son acuerdos de dos 0 mas partes, mediante los que se crea, regula, modifica
0 extingue relaciones juridicas patrimoniales. Asi lo establece nuestro Codigo Civil en su

articulo 1351. De este modo, tienen una eficacia constitutiva, pero también reguladora.
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El contrato de trabajo establece, pues, sin duda, derechos y obligaciones para los sujetos
laborales individuales. Sélo que esta regulacion, de un lado, no es normativa, y del otro,

comunmente no es muy importante. De ambos rasgos vamos a ocuparnos enseguida.

El contrato de trabajo no es un producto normativo, sus efectos alcanzan Unicamente a las
partes que lo celebran. Por tanto, es un acto regulador que no produce normas, sino sélo
obligaciones. Estas cualidades también las resalta nuestro Codigo Civil en sus articulos 1363 y

1402. (Neves, 2015, pag. 71)

Con esta definicion, la norma establece la naturaleza del contrato de trabajo, incluyendo
tacitamente a cualquier relacion contractual que contenga tres elementos fundamentales:

prestacion personal, remuneracion y subordinacion.

2.2.2.2.1. Elementos del Contrato de Trabajo

2.2.2.2.1.1. Prestacion personal

El primer elemento del contrato de trabajo es la Prestacién personal, la cual supone la
obligacion del trabajador directa y concreta, sin la capacidad de delegar o servirse de terceros.

Este elemento se concretiza en el articulo 5 del TUO del DL 728:

Los servicios para ser de naturaleza laboral, deben ser prestados en forma personal y directa
solo por el trabajador como persona natural. No invalida esta condicion que el trabajador pueda
ser ayudado por familiares directos que dependan de €l, siempre que ello sea usual dada la
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naturaleza de las labores. De esta manera, la prestacion personal se relaciona con la capacidad
de un trabajador de ejecutar sus funciones propiamente; caso contrario, no serd una relacion de
trabajo si la persona puede contratar por su cuenta a sujetos que reemplacen en su obligacion
(como el caso de consultoras o empresas). A diferencia de otros tipos de contratos, en los que
el resultado toma una relevancia especial y el medio no, en un contrato de trabajo no se admite
que el trabajador pueda derivar sus funciones o pueda valerse de auxiliares o sustitutos.
Finalmente, este elemento también incluye los supuestos que ponen fin a la relacion de trabajo,
puesto que se dara concluida cuando el trabajador ya no pueda ejecutar de manera personal sus

funciones.

Vale el cuestionamiento sobre cuando ocurre esta situacion, ya que la jubilacion podria
presuponer esta condicion, sin embargo, el concepto de prestacion personal a cargo del
trabajador comprende incluso los supuestos que incapacitan al trabajador de realizar estas

funciones. El articulo 16 del TUO del DL 728 lo aclara de la siguiente forma:

Son causas de extincion del contrato de trabajo:

a) El fallecimiento del trabajador o del empleador si es persona natural;

b) La renuncia o retiro voluntario del trabajador;

c) La terminacion de la obra o servicio, el cumplimiento de la condicion resolutoria y el
vencimiento del plazo en los contratos legalmente celebrados bajo modalidad,;

d) El mutuo disenso entre trabajador y empleador;

e) La invalidez absoluta permanente;
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f) La jubilacion;
g) El despido, en los casos y forma permitidos por la Ley;
h) La terminacidn de la relacion laboral por causa objetiva, en los casos y forma permitidos por

la presente Ley.

Estos supuestos contienen implicitamente el elemento de prestacidn personal, siendo que, si se

imposibilita que el trabajador cumpla con este elemento, habré terminado el contrato.

2.2.2.2.1.2. Subordinacién

La subordinacion debe ser entendida como el poder del empleador para poder ordenar,
fiscalizar y sancionar las acciones del trabajador en el marco de la relacion laboral. Sobre este

elemento, el articulo 9 del TUO del D.L. 728 establecio lo siguiente:

Por la subordinacién, el trabajador presta sus servicios bajo direccion de su empleador, el cual
tiene facultades para normar reglamentariamente las labores, dictar las 6rdenes necesarias para
la ejecucion de las mismas, y sancionar disciplinariamente, dentro de los limites de la
razonabilidad, cualquier infraccion o incumplimiento de las obligaciones a cargo del trabajador.
El empleador esta facultado para introducir cambios o modificar turnos, dias u horas de trabajo,
asi como la forma y modalidad de la prestacién de las labores, dentro de criterios de
razonabilidad y teniendo en cuenta las necesidades del centro de trabajo. Asi, puede definirse a
la subordinacion como el vinculo juridico entre el deudor y el acreedor de trabajo, mediante el
cual, el trabajador ofrece su actividad al segundo y confiere el poder de conducirla. De esta
definicidn, la subordinacién significa el control del empleador sobre las acciones del trabajador
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para cumplir con ciertos objetivos asignados. Esta sujecion trae consigo la facultad de sancionar
en caso se incumpla las directrices que el empleador proponga. Respecto a esto, considerando
la subordinacion, el empleador podra controlar directamente las actividades del trabajador.

Asi, el ius variandi es esta capacidad de las empresas a incluir cambios en las relaciones
laborales. La subordinacién y el ius variandi tiene limites, los cuales delimitan el campo de
accion de las 6rdenes y sanciones que puede ejecutar el empleador; de esta manera, existe una
serie de condiciones que el empleador debe respetar. Estos parametros que subsisten en el
contrato de trabajo pueden estar relacionados con el tiempo asignado de servicio para realizar
las funciones del trabajador; asimismo, los limites para no afectar la dignidad del trabajador. La
modificacién debe perseguir un fin licito relacionado con la necesidad del empleador, no
existiendo medida alternativa, menos gravosa para el trabajador que el cambio mismo.
Entonces, son criterios para el limite a la subordinacion la razonabilidad y los derechos

fundamentales.

2.2.2.2.1.3. Remuneracién

El articulo 6 del TUO del D.L. 728, establece que:

Constituye remuneracién para todo efecto legal el integro de lo que el trabajador recibe por
sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o denominacion que tenga, siempre
que sean de su libre disposicion. Las sumas de dinero que se entreguen al trabajador
directamente en calidad de alimentacion principal, como desayuno, almuerzo o refrigerio que

lo sustituya o cena, tienen naturaleza remunerativa.
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La remuneracion es la contraprestacion del servicio brindado por el trabajador. A diferencia
de un contrato de naturaleza civil, la remuneracion se reconoce como un derecho del trabajador

en el articulo 24 de la Constitucion de 1993 de la siguiente manera:

El trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para él y
su familia, el bienestar material y espiritual. EI pago de la remuneracion y de los beneficios
sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquier otra obligacion del empleador. Las
remuneraciones minimas se regulan por el Estado con participacion de las organizaciones

representativas de los trabajadores y de los empleadores.

Lbopez Basanta identifica al salario como la prestacion debida al trabajador subordinado, por
su empleador, en relacion sinalagmética con la debida retribucion por aquel a éste (prestacion

del trabajo). El salario, para el jurista es, ante todo, la contraprestacion del trabajo subordinado.

Desde otra perspectiva, Mario de la Cueva establece que el salario o remuneracion es la
retribucion que debe percibir el trabajador por su trabajo, a fin de que pueda conducir una
existencia que corresponda a la dignidad de la persona humana, o bien una retribucién que

asegure al trabajador y a su familia una existencia decorosa.

Tratando de condensar las diversas posturas que existen, Mascaro Nascimiento clasifica las

concepciones que definen a la remuneracién desde el punto de vista contraprestativo y desde el
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no contraprestativo. En cuanto al primero, encontramos distintos niveles de contra presta tividad
de la remuneracién: al trabajo efectivo, a la disponibilidad del trabajador y la contraprestacion
del contrato de trabajo. Respecto al segundo, se encuentra la teoria del salario social y el salario

como conjunto de prestaciones econémicas del trabajador.

Como se lee de las definiciones citadas, que tratan de condensar las diversas posturas sobre la
remuneracion, algunas de ellas tienen como comdn denominador la prevalencia su caracter
retributivo, mientras que otras involucran tanto su caracter contraprestativo como la funcion

social que esta cumple en los trabajadores. (Caceres Paredes, 2014)

Tomando en cuenta ello, y acorde con la linea descriptiva, no es nuestra intencién incorporar
una definicion adicional a las diversas posturas que se tienen sobre la remuneracion. Lo
importante, consideramos nosotros, es la identificacion de los caracteres que se toman en cuenta
para su conceptualizacion. Asi, para el analisis de la remuneracion como derecho fundamental
es importante identificar su carécter retributivo y el caracter de sustento acorde con la funcién

social que cumple, conforme lo sefialado en el punto ulterior.

2.2.2.2.1.3.1. Caracteres de la remuneracion

Sin perjuicio de lo hasta aqui sefialado sobre la conceptualizacion de la remuneracion, es

importante tener en consideracion los distintos caracteres en las que puede concebirse, de
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acuerdo con los diversos ambitos en los cuales actta la remuneracién de los trabajadores. Desde

esta perspectiva, encontramos, esencialmente, los siguientes caracteres de la remuneracion:

Caracter retributivo: Como hemos indicado, la remuneracion tiene caracter contraprestativo
en el desenvolvimiento del contrato de trabajo. Este caracter toma en cuenta los pagos que se
efectlan a los trabajadores por la prestacion de sus servicios o, de modo mas comprehensivo,
como contraprestacion genérica a la relacion laboral. En buena cuenta, mediante el caracter
contraprestativo de la remuneracion se definen los alcances de la obligacion retributiva del

empleador dentro del contrato de trabajo.

Caracter de sustento: La remuneracion puede entenderse también como ingreso personal del
trabajador mediante el cual este se beneficie materialmente de su percepcion a través de su
manutencion y la de su familia. De ahi que, desde la politica laboral, la remuneracion, entendida
desde el caracter de sustento, puede ser analizada en relacion a la disminucion de la capacidad
adquisitiva de los trabajadores y, por ejemplo, la reduccion de los niveles de pobreza de la
poblacion. En efecto, desde una perspectiva politica social el salario tiene el caracter de

sustento, no en el sentido minimalista sino el de ser medio para alcanzar una vida digna.

Caracter de costo de produccion: Desde la perspectiva del empleador, la remuneracion puede
ser entendida como costo de produccién, en el &mbito privado o como gasto presupuestal desde
la perspectiva del Estado empleador. De ahi que el trabajo o dicho con precision desde esta
perspectiva: el costo o precio que resulta de su utilizacion, al igual que la inversion en bienes
de capital, se presenta como criterio delimitador de los costos de la actividad empresarial. En
efecto, la remuneraciéon es el coste mas directo al que hace frente el empresario como
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contraprestacion al trabajo que recibe y que sirve, ademas, como base para determinar otros

costes adicionales, como las cotizaciones a la seguridad social.

Como renta de trabajo: La remuneracion del trabajador es, a su vez, renta de trabajo, de
acuerdo con las disposiciones tributarias que regulen la imposicion del ingreso proveniente del
trabajo personal. Desde esta perspectiva, el Estado bajo su facultad impositiva puede determinar

qué niveles de ingreso pueda ser gravado con el impuesto a la renta de quinta categoria.

2.2.2.2.1.3.2. Laremuneracién como derecho humano fundamental

2.2.2.2.1.3.2.1. Fundamentos para el reconocimiento del derecho fundamental a la
remuneracion

La doctrina juridica ha sefialado diversas razones que justifican la existencia de un manto de
proteccion a la hora de alterar el contenido del derecho fundamental a la remuneracion. Asi
pues, podemos identificar a dos de ellas como las razones principales: i) la equiparacion de su
caracter alimentario o de sustento, y ii) evitar o aminorar las relaciones de dependencia

econdmica entre trabajadores y empleador.

En el primer supuesto, el caracter alimentario de la remuneracién esta determinado por la
especial funcion que este cumple: paliar las necesidades materiales del trabajador y, de ser el

caso, la de su familia. Como sefiala Guillermo Cabanellas: el salario convenido esta destinado
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a cubrir las necesidades primordiales del trabajador, ya que constituye el medio normal que

tiene de sustentarse.

La consideracion alimentaria de la remuneracion obtiene una gran relevancia, en tanto gran
parte de la poblacion econdmicamente activa de un pais esta constituida por trabajadores que se
valen de una remuneracion para la materializacion de la mejora en la calidad material de vida y
la de su familia. En efecto, la tematica salarial como fuente de renta de la mayor parte de la
poblacion es un elemento esencial en la politica econémica general y por ello no puede quedar
absolutamente al margen de la intervencion de los poderes publicos por la importancia

econdémica y social que tiene.

En ese mismo sentido, desde el punto de vista del trabajo en cuanto relacién social, un rasgo
sustancial que se desprende del fundamento alimentario de la remuneracion es la determinacion
de este hacia el nivel de vida y condiciones econdémicas determinativas de las relaciones sociales
del trabajador. Asi pues, como sefiala Jorge Garcia, en relacion al valor social del ingreso
proveniente del trabajo: con las oscilaciones de las relaciones de proporcionalidad en los
intercambios de las mercancias, con las oscilaciones de sus precios, nos jugamos siempre mucho
mAas que un ingreso ocasional, nos jugamos nuestro propio valor social y con él, el conjunto de

nuestras condiciones de vida.
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En el segundo supuesto, como lo sefiala la propia Organizacion Internacional del Trabajo, el
proposito general de dichas medidas es también el de proteger al trabajador contra practicas que
pudieran tender a hacerle demasiado dependiente de su empleador y por tal garantizar que el

trabajador reciba a tiempo, y en su totalidad, el sueldo que ha ganado.

Esto esasi, porque también en el marco de una relacion laboral el empresario se muestra como
un centro de poder, el cual se da no solo por la propia debilidad contractual del trabajador, sino
también por la cantidad de recursos que cuenta frente a él. En ese sentido, el centro de poder
que se ejerce dentro de la relacion laboral requiere un control en los mismos términos que ocurre

con los otros poderes de la sociedad, porque ambos son un eventual peligro para la libertad.

Desde esta perspectiva, en la relacion laboral se presentan algunas caracteristicas respecto al
abono remunerativo que podria generar que el mismo incremente la dependencia econémica o

personal entre el empleador y el trabajador, dentro de las cuales encontramos las siguientes:

i) El empleador como unico deudor del trabajador.

i) La post numeratio, esto es, el hecho de que el trabajador primero presta sus servicios y el
empleador, con posterioridad a este, abona la obligacion salarial.

iii) La ajenidad en los riesgos empresariales o la no responsabilidad del trabajador de los

fracasos empresariales.
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2.2.2.2.1.3.3. Nuevos planteamientos de la remuneracion

En un mundo en cambio dindmico, con la globalizacion de la economia y con la profunda
influencia de la tecnologia de la informacion, los programas de remuneraciones no pueden
quedar al margen. Ellos también se caracterizan por profundas transformaciones. Las
organizaciones no pueden aumentar indefinidamente los salarios en determinados porcentajes
cada afio para acompariar los aumentos del costo de vida sin obtener un aumento
correspondiente de desempefio y productividad. Por tal motivo, muchas organizaciones optan
por sistemas de remuneracion orientados al desempefio y abandonan los métodos tradicionales
de una remuneracion fija. Los nuevos sistemas incluyen planes de remuneracion flexible, que
se basan en alcanzar las metas y objetivos establecidos de forma consensuada y la remuneracion

por equipos. (Chivianato, 2011, pag. 253)

2.2.2.2.1.3.4. Disefo del sistema de remuneracion

La construccion del plan de remuneracion requiere de suma atencion, dado que sus efectos y
consecuencias tienen gran impacto en las personas y en el desempefio de la organizacion. El
disefio del sistema de remuneracion presenta dos desafios principales: primero, debe ayudar
a la organizacion a alcanzar sus objetivos estratégicos y, segundos, se debe moldear y cefiir a

las caracteristicas Unicas de la organizacion y de su entorno. (Chiavenato, 2014, pag. 287).

2.2.2.2.1.3.5. Criterios para preparar un plan de remuneracion
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a) Equilibrio interno frente a equilibrio externo. El plan de remuneracion se debe percibir
como un plan justo dentro de la organizacion, o como justo en comparacion con el salario de
otras organizaciones del mismo ramo. La equidad interna obedece al principio de justicia
distributiva, que fija los salarios de acuerdo con las aportaciones o los insumos que los
colaboradores intercambian con la organizacion. EI modelo de la justicia distributiva subraya
que las personas se sentirdn satisfechas cuando perciben que su pago es equitativo en
comparacién con el de los colegas que desempefian un trabajo similar. Por otra parte, la equidad
externa obedece al mercado de trabajo, el cual fija los salarios con base en ocupaciones similares
de otras organizaciones del mismo ramo de actividad. La equidad externa alinea los salarios de
la organizacion con los del mercado de trabajo. La organizacion debe equilibrar los dos tipos

para mantener la consistencia de su estructura salarial. (Chiavenato, 2011, péag. 288).

b) Remuneracion fija o remuneracion variable. La remuneracion puede tener una base fija
0 variar de acuerdo con criterios previamente definidos, como las metas o las ganancias de la
organizacion. La mayoria de las organizaciones paga a sus colaboradores salarios mensuales,
porque esto reduce los riesgos, tanto para el empleador como para el colaborador. (Chiavenato,

2009, péag. 289).

c) Desempefio o0 antigiiedad en la compafiia. La remuneracion puede dar importancia al
desempefio y remunerarse de acuerdo con las aportaciones individuales o grupales, o puede
ponerlo en la antigliedad que el trabajador tiene en la organizacion. La remuneracion que
depende del desempefio adopta la forma de salario por produccién y de comisiones por ventas.
Muchas compariias pagan premios por sugerencias para reducir costos, bonos por una atencion

perfecta al cliente o pagos por méritos en las evaluaciones de desempefio. Algunas
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organizaciones ofrecen una remuneracion que depende de la antigiiedad en la compafiia,
misma que paga un salario en funcién del puesto, incrementado por un monto adicional derivado

de los afios que la persona ha trabajado en la compafiia. (Chiavenato, 2009, pag. 289).

d) Remuneracién del puesto o remuneracién de la persona. La compensacion se puede
enfocar en la medida en que el puesto contribuye a los valores de la organizacion o en la medida
en que los conocimientos y las competencias de la persona contribuyen al trabajo o a la
organizacion. El sistema tradicional privilegia el salario en razén de la aportacién del puesto y
no de la forma en que lo desempefia el colaborador. En este caso, el puesto representa la unidad
de andlisis para determinar la estructura salarial. Lo que interesa es el puesto y no su ocupante.
El sistema de remuneracion con base en las competencias toma en cuenta los talentos que las
personas deben poseer para poder aplicarlos a una serie de tareas y situaciones. La remuneracion
aumenta en la medida en que la persona adquiere capacidad para desempefiar mas actividades

con éxito. (Chiavenato, 2009, pag. 289).

e) lgualitarismo e elitismo. La remuneracion puede incluir al mayor nimero posible de
colaboradores dentro de un mismo sistema de remuneracion o establecer diferentes planes en
razon de los niveles jerarquicos o los grupos ocupacionales. En el sistema igualitario, todos los
colaboradores participan del mismo sistema de remuneracion y los planes de participacion en
los resultados fijan el mismo porcentaje para todos los trabajadores, de la cima a la base de la

organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 290).
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f) Remuneracion por debajo o por arriba del mercado. La remuneracion de los trabajadores
puede estar en un nivel porcentual que se ubica debajo o arriba del mercado. La decision de
pagar por debajo del mercado es comun en las organizaciones pequefias, jovenes y no
sindicalizadas, que operan en areas poco desarrolladas en términos econémicos. La decision de
pagar por arriba del mercado es comun en organizaciones que procuran retener y motivar a sus

colaboradores y minimizar sus costos de rotacion y ausentismo. (Chiavenato, 2009, pag. 290).

g) Premios monetarios o premios extra monetarios. El plan de remuneracion puede hacer
hincapié en motivar a los colaboradores por medio de recompensas monetarias, como los
salarios y los premios salariales, o de recompensas extra monetarias, como con trabajos mas
interesantes o con la seguridad de empleo. Los premios entregados en forma de dinero refuerzan
la responsabilidad y la consecucion individual de los objetivos, mientras que los extras

monetarios refuerzan el compromiso con la organizacion. (Chiavenato, 2009, pag. 290).

h ) Remuneracion abierta o confidencial. Los colaboradores pueden tener acceso abierto a
la informacion sobre la remuneracion de otros colegas y sobre la manera en que se toman las
decisiones salariales o se puede impedir que los trabajadores tengan acceso a esa informacion.
Las organizaciones varian en cuanto a la forma en que comunican los niveles de remuneracion
gue pagan a sus colaboradores. El salario abierto obliga a los gerentes a defender publicamente
sus decisiones, impone un costo mayor por una decision equivocada y lleva a los gerentes a ser
menos innovadores. La remuneracion abierta tiene mas éxito en organizaciones donde existe
una gran participacion de los trabajadores y una cultura igualitaria que propicia la confianza y

el compromiso. (Chiavenato, 2009, pag. 290)
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2.2.2.3. Legislacion vigente internacional

a) Declaracion Universal de Derechos Humanos. La remuneracion constituye un derecho

humano de segunda generacién o denominado también derecho social se encuentra en su:

Articulo 23°, Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por trabajo
igual. Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y satisfactoria,
que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad humana y que sera

completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion social.

b) Pacto Internacional de Derechos Econdémicos, Sociales y Culturales nos dice en su:
Articulo 7° establece que, los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho de toda
persona al goce de condiciones de trabajo equitativas y satisfactorias que le aseguren en especial

una remuneracion que proporcione como minimo a todos los trabajadores.

Un salario equitativo e igual por trabajo de igual valor, sin distinciones de ninguna especie; en
particular, debe asegurarse a las mujeres condiciones de trabajo no inferiores a las de los
hombres, con salario igual por trabajo igual. Condiciones de existencia dignas para ellos y

para sus familias conforme a las disposiciones del presente Pacto.

c) A nivel regional, la Declaracion Americana de los Derechos y Deberes del Hombre,

establece respecto al derecho a la remuneracion en su:
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Articulo  XIV. Toda persona tiene derecho al trabajo en condiciones dignas y a seguir
libremente su vocacion en cuanto lo permitan las oportunidades existentes de
empleo. Toda persona que trabaja tiene derecho a recibir una remuneracion que, en relacion

con su capacidad y destreza le asegure un nivel de vida conveniente para si mismay su familia.

d) Por su parte, el Protocolo Adicional a la Convencion Americana sobre Derechos
Humanos en materia laboral de derechos econdémicos Sociales y Culturales, Protocolo de

San Salvador, sefiala las siguientes garantias del derecho a la remuneracion en su:

Articulo 7°. Los Estados partes en el presente Protocolo reconocen que el derecho al trabajo al
que se refiere el articulo anterior supone que toda persona goce del mismo en condiciones justas,
equitativas y satisfactorias, para lo cual dichos Estados garantizaran en sus legislaciones
nacionales, de manera particular: Una remuneracion que asegure como minimo a todos los
trabajadores condiciones de subsistencia digna y decorosa para ellos y sus familias y un salario

equitativo e igual por trabajo igual, sin ninguna distincion.

e) Ubicacion del derecho a la remuneracion en los Convenios Internacionales de la
Organizacion Internacional del Trabajo. Esencialmente, los Convenios Internacionales
gue ha emitido la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) relacionados con el
derecho fundamental a la remuneracion son: el Convenio 95, sobre Proteccion del
Salario y el Convenio 100, Sobre Igualdad de Remuneraciones, y Convenio 131, sobre la

Fijacion de Salarios Minimos.
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El Convenio 95, sobre Proteccion del Salario, establece las garantias de proteccion del salario
ya pactado previamente con un empleador y dentro del desenvolvimiento de la relacion laboral.
En efecto, al tener la remuneracion un contenido también patrimonial, este puede ser objeto de
descuentos indebidos y otras formas de menoscabar la garantia de percepcion y disfrute

efectivo.

El Convenio 100, Sobre Igualdad de Remuneraciones regula uno de los aspectos relevantes
que se relacionan estrechamente con el derecho a la remuneracion: la aplicacion del principio
de igualdad en materia remunerativa. De esta manera, el Convenio en mencion establece pautas
para la aplicacion del principio derecho de igualdad de remuneraciones, asi como la
discriminacion salarial relativa a los hombres y las mujeres. En ese sentido, segun lo establecido
en el propio Convenio, las diferencias entre las tasas de remuneracion que correspondan,
independientemente del sexo, a diferencia que resulten de dicha evaluacion objetiva de los
trabajos que han de efectuarse, no deberan considerarse contrarias al principio de igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de

igual valor.

El Convenio 131, sobre Fijacion de Salarios Minimos establece los criterios para determinar y
aplicar la remuneracién minima. De esta manera, si bien sus disposiciones no formulan
expresamente una definicion del salario minimo, de la lectura de estas normas se pudiera
considerar que es aquel nivel de salario por debajo del cual las partes en un contrato de trabajo

no pueden pactar una remuneracion, salvo autorizacion legal expresa. Este nivel minimo debe
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tener en cuenta las necesidades de los trabajadores y de sus familias, como también factores
economicos, incluyendo los requerimientos del desarrollo econémico, los niveles de

productividad y la conveniencia de alcanzar y mantener un alto nivel de empleo.

De la lectura conjunta de los Instrumentos Internacionales citados, se desprende dos
caracteristicas comunes y relevantes sobre el derecho a la homologacion. La primera de ellas,
es la instauracion del derecho a la igualdad remunerativa, que se encuentra relacionado con el
derecho a una remuneracion equitativa y la segunda referida a la remuneracion suficiente, la
cual se relaciona directamente con el establecimiento de pisos minimos de percepcién

remunerativa, tales como el establecimiento de una remuneracion minima.

2.2.2.4. Legislacion vigente nacional

a) Reconocimiento constitucional del derecho a la remuneracidn. Nuestra Constitucion

Politica parte por establecer en su:

Articulo 23° la garantia de la retribucion de la remuneracion o, dicho, en otros términos, la
proscripcion del trabajo gratuito, que: nadie esta obligado a prestar trabajo sin retribucién o sin
su libre consentimiento. Asi, el punto inicial para la determinacién del derecho fundamental a
la remuneracion en nuestra Constitucion se manifiesta en el reconocimiento de su caracter
retributivo, estableciendo, de esta forma, una vinculacién directa entre la remuneracion y el

servicio prestado.
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Por su parte, el primer parrafo del articulo 24° de la Carta Politica establece que: el trabajador
tiene derecho a una remuneracion equitativa y suficiente, que procure, para él y su familia, el
bienestar material y espiritual. De esta manera, el precepto en mencion establece el contenido
del derecho a una remuneracion equitativa y a una remuneracion suficiente. El derecho a una
remuneracion suficiente, se relaciona directamente con el establecimiento de pisos minimos de
percepcion remunerativa, esto es, del pago de una remuneracion minima para los trabajadores,
la cual, segun sefiala el tercer parrafo del articulo 24° se regulan por el Estado con participacion
de las organizaciones representativas de los trabajadores y de los empleadores. La suficiencia
de la remuneracion vendria a ser pues el criterio de politica social que incide en el &mbito
econdmico socioldgico cuya delimitacion se debe realizar teniendo en cuenta factores externos

al contrato de trabajo. (Caceres Paredes, 2014)

Desde esta perspectiva, el establecimiento de una remuneracion minima se justifica por su
forma eficaz de crear condiciones laborales aceptables para diferentes grupos vulnerables, en
un contexto de economia de mercado. Se busca proteger a los sectores en condiciones de empleo
precario dentro de los asalariados y otros grupos minoritarios, particularmente en situaciones
cuando, por diferentes circunstancias, la tasa de sindicalizacion y de negociacién colectiva no

presenta una cobertura amplia entre los trabajadores.

En el caso de la remuneracion equitativa, este se materializa a través de la aplicacion del
principio de igualdad salarial, esto es, la determinacion de igual salario por igual trabajo o por
trabajadores de igual valor. De esta manera, con el caracter equitativo de la remuneracion se

tiende a evitar la desigualdad en el tratamiento de quienes, a todos los efectos legales, son
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iguales; es de fijar una formula de equidad, inspirada en razones de justicia, pero cuya
administracion resulta tan dificil como valorar la igualdad en las prestaciones. (Caceres

Paredes, 2014)

Finalmente, el segundo parrafo del articulo 24° de nuestra Constitucion, establece que: el pago
de la remuneracion y de los beneficios sociales del trabajador tiene prioridad sobre cualquiera
otra obligacién del empleador. Asi, el caracter prioritario de la remuneracién comprende los
distintos mecanismos a través de los cuales se tutela su percepcién efectiva por parte del
trabajador y, consecuentemente, es posible garantizar su finalidad: procurar para él y su familia
el bienestar material y espiritual. Dicha preferencia o prioridad del pago del crédito laboral se
sustenta en el principio protector del derecho del trabajo, razén por la cual dichos créditos

tienen un orden superior de prelacion sobre otro tipo de acreencias. Es por ello que tanto el
constituyente como el legislador han establecido un conjunto de garantias dirigidas a asegurar

la percepcion, completa y puntual de las rentas salariales. (Caceres Paredes, 2014)

Tomando como referencia la regulacion constitucional del derecho a la remuneracion
establecida en los articulos 23° y 24° de la Constitucion, en concordancia con la interpretacion
de los Tratados Internacionales de los cuales nuestro pais es parte, el TC en la Sentencias recaida
en los Expedientes N° 0020-2012-PI/TC y 00018-2013-P/TC, ha delimitado el contenido

esencial y no esencial o accidental del derecho a la remuneracion.

Sefala el TC, en ese sentido, la necesidad de centrar el estudio de la remuneracion en la

estructura del derecho fundamental, por lo que determina el contenido esencial de este derecho
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fundamental, desde la teoria institucional, estableciendo su contenido esencial, que es
absolutamente intangible para el legislador y su contenido accidental, claudicante ante
los limites proporcionados que el legislador establezca, a fin de proteger otros derechos o bienes

constitucionalmente garantizados.

De esta manera, el TC determina que el contenido esencial del derecho fundamental de la

remuneracion abarca los siguientes elementos:

i) Acceso, en tanto nadie estd obligado a prestar trabajo sin retribucion (articulo 23° de la

Constitucion).

i) No privacion arbitraria, como reflejo del acceso, en tanto ningun empleador puede dejar de

otorgar la remuneracion sin causa justificada.

iii) Prioritario, en tanto su pago es preferente frente a las demas obligaciones del empleador,

de cada a su naturaleza alimentaria y su relacion con el derecho a la vida y el principio derecho

a laigualdad y la dignidad.

iv) Equidad, al no ser posible la discriminacion en el pago de la remuneracion.

v) Suficiencia, por constituir el guantum minimo que garantiza el trabajador y a su familiar su

bienestar.
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A suvez, el TC ha determinado, Unicamente con carécter enunciativo, el contenido no esencial
o accidental del derecho fundamental a la remuneracion, indicando forma parte del contenido

accidente de este derecho:

i) La consistencia, en tanto debe guardar relacion con las condiciones de exigencias,
responsabilidad y complejidad del puesto que ocupa el trabajador. Para su determinacion, ha de
tomar en cuenta el efecto ingreso (o renta), segin el cual la variacién del nimero deseado de

horas de trabajo provocada por una variacion del ingreso debe mantener constante salario.

i) La intangibilidad, en tanto no es posible la reduccion desproporcionada de una

remuneracion, lo que fluye del caréacter irrenunciable de los derechos de los trabajadores.

b) Ley de Productividad y Competitividad Laboral y su reglamento
Articulo 4: En toda prestacion personal de servicios remunerados y subordinados, se presume

la existencia de un contrato de trabajo a plazo indeterminado.

Articulo 6 de LPCL y 10 de su Reglamento: Constituye remuneracién para todo efecto legal,
con excepcion del Impuesto a la Renta que se rige por sus propias normas, el integro de lo que
el trabajador percibe por sus servicios, en dinero o en especie, cualquiera sea la forma o

denominacion que se le dé, siempre que sea de su libre disposicion.
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Articulo 7: No serdn considerados remuneracion para ningun efecto legal los beneficios
listados en los Articulos 19 y 20 de la Ley de Compensacion por Tiempo de Servicios (LCTS),

con excepcion del Impuesto a la Renta de quinta categoria.

c) Ley N° 30364. Fuera del ambito laboral, Ley para prevenir, sancionar y erradicar la
violencia contra las mujeres y los integrantes del grupo familiar; regula la violencia econémica
o patrimonial sancionable penalmente, cuando se perciba un salario menor por igual tarea,
dentro de un mismo lugar de trabajo. Ello indica que los trabajadores podran recurrir ademas
por la via penal, interponiendo una denuncia por discriminacion en el trabajo, lo que
conlleva una sancién de hasta 03 afios de carcel; en tal sentido los gerentes de las empresas que
establezcan remuneraciones diferentes a trabajadores que realizan la misma labor, sin un
fundamento que los justifique, como antigiiedad en el cargo, estudios, experiencia y otros,

podran ser denunciados penalmente.

Para evitar ello es recomendable que las empresas establezcan politicas salariales objetivas
sobre la base de la antiguiedad en el cargo, experiencia profesional, estudios o criterios similares.
Caso contrario, si se determina un mayor sueldo para trabajadores que realizan igual labor, por
simpatias o simple decision del gerente, este podra ser denunciados penalmente, siendo el delito

aplicable el de discriminacion.

El trabajador que desee aperturar un proceso puede acudir al Ministerio de Trabajo o a la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (Sunafil); de esta manera el trabajador

lograra que un inspector constate si existe o no discriminacion en su remuneracion comparada
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con otro trabajador. Pudiendo demandar la homologacion en el cargo, el cese de hostilidad, el

pago de una indemnizacién; o como ya mencionamos la sancion penal contra el gerente.

d) Ley del Servicio Civil N°30057. A fin de orientar los criterios para el respeto del principio
de igualdad y equidad en el establecimiento de una diferencia remunerativa no arbitraria, el
articulo 30.b, reconoce como principio de la compensacion (remuneracion) a la equidad,
entendida como un reconocimiento: Al trabajo desempefiado en puestos similares pero en
condiciones diferentes de exigencia, responsabilidad o complejidad le corresponde diferente
compensacion econdmica y al trabajo desempefiado en puestos y condiciones similares le

corresponde similar compensacion econdmica.

2.2.2.5. Andlisis de normativay jurisprudencia

En este capitulo se identificara primero la normativa base para el desarrollo de la investigacion,
y se verificara la relacién de ambas variables de estudio a través del analisis de jurisprudencia
idonea para la investigacion. Los principios laborales de igualdad y no discriminacion se
confrontaran con los criterios para la determinacion de remuneraciones, a través de casos en

analisis resueltos por nuestros Magistrados.

2.2.2.5.1. Andlisis de sentencias sobre homologacién de remuneraciones

2.2.25.1.1. Sentencias laborales
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CASACION LABORAL N° 20121-2016 LIMA, sobre Homologacion de Remuneraciones;
proceso interpuesto por el Sr. Miguel Angel Li Cruz Ku; tramitado ante la Segunda Sala de
Derecho Constitucional y Social Transitoria de la Corte Suprema de Justicia de la Republica.
El articulo 2° de nuestra Constitucion Politica, en su numeral 2) sefiala que todas las personas
deben ser tratadas de igual forma, sin diferenciarlas por cualquier motivo; ello se consagra como
el Principio o Derecho de Igualdad; el mismo que es tomado como base en los procesos
judiciales sobre homologacion de remuneraciones. No obstante conforme conocemos, en
nuestra esfera legal incluso los derechos constitucionales no son absolutos; permitiéndose en
algunos casos como el laboral, la existencia de discriminacion en la determinaciéon de
remuneraciones, considerando que todos los tipos de discriminacion no vulneran el principio de
igualdad, pues hay diferenciaciones fundadas en criterios validos para nuestros operadores del
derecho, y hay que aprender a diferenciarlas de aquellos actos desmedidos en los que el
empleador justificado en su discrecionalidad wvulnera derechos fundamentales. Esta
jurisprudencia basicamente se encarga de ello, de ensefiarnos a diferenciar cuales son los
criterios en los que se puede basar cualquier diferencia remunerativa; los actos realizados fuera
de dichos criterios objetivos justificantes seran tratados como vulneracion del derecho de

igualdad.

En la Casacion Laboral N° 21121-2016, se definen pautas claves para la procedencia de los
procesos de homologacion, y como reconocer cuando una discriminacion salarial se convierte
en un elemento vulnerador del principio derecho de igualdad y no discriminacion, y cuando es
simplemente una diferenciacion permitida y sustentada. Dicho proceso es interpuesto por el Sr.

Miguel Angel Li Cruz Ku, que labora en la empresa Telefonica del Peri S.A.A, solicitando se
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homologue su remuneracion con la que perciben sus compafieros Rubén Cortez y César
Mercado. Los tres tenian el cargo de supervisor sin embargo sus remuneraciones eran diferentes.
Para iniciar los argumentos principales para resolver este caso la Corte Suprema fija su
considerando décimo primero la igualdad, ademas de ser un derecho fundamental, es también
un principio rector de la organizacion del Estado Social y democratico de Derecho y de la
actuacion de los poderes publicos. Como tal, comporta que no toda desigualdad constituye
necesariamente una discriminacion, pues no se proscribe todo tipo de diferencia de trato en el
ejercicio de los derechos fundamentales; la igualdad solamente ser& vulnerada cuando el trato
carezca de una justificacion objetiva y razonable. La aplicacidn, pues, del principio de igualdad,
no excluye el tratamiento desigual; por ello, no se vulnera dicho principio cuando se establece
una diferencia de trato, siempre que se realice sobre bases objetivas y razonables. En el
considerando décimo quinto sefialo lo siguiente: Al respecto, este Colegiado Supremo considera
gue no todo comportamiento que establezca una distincion constituye un acto discriminatorio y
vulnera el derecho a la igualdad, pues, se debe tener presente que dentro de nuestra sociedad
existe una serie de desigualdades, para las cuales se deben tomar un conjunto de medidas
dirigidas a efectivizar la aplicacion de dicho derecho, impidiendo que se limite s6lo a su
reconocimiento formal, sino que llevado al campo factico, este se materialice en una igualdad
de oportunidades para el ejercicio de los derechos fundamentales de las personas. De lo
expuesto, podemos afirmar validamente que los principios de igualdad y de no discriminacion
no constituyen una facultad de las personas para exigir un trato igual a todos los deméas en
cualquier situacion, sino que dichos derechos se encuentran orientados a exigir un
comportamiento y trato igual entre sujetos que se encuentren en una misma condicion; por lo

tanto, un comportamiento sera calificado como discriminatorio, y por ende vulnerara el derecho
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a la igualdad tutelado por el inciso 2) del articulo 2 de la Constitucion Politica del Perd, cuando
establezca una diferenciacion entre personas que se encuentren en idéntica situacion, siempre
que no medie causa objetiva y razonable para ello. El considerando décimo séptimo sefiala: En
el caso de autos figura la trayectoria laboral del demandante y de sus homologos propuestos los
sefiores Rubén Richarte Cortez y César Roberto Mercado Géalvez, donde se advierte que existe
una diferenciacion objetiva respecto de su progresion en la carrera dentro de la empresa
emplazada; tal es asi que los homdlogos se han desempefiado desde mil novecientos noventa y
nueve como Supervisores (fecha en que fueron nombrados en dicho cargo); sin embargo, el
demandante fue nombrado como supervisor recién en el dos mil cinco; por lo que la diferencia
laboral existente entre el actor y los homologos propuestos se basan en la trayectoria laboral
pues como se advierte los homélogos tienen mayor experiencia laboral en el cargo de supervisor
que el demandante, lo que significa una remuneracion diferenciada que no puede considerarse
discriminatoria, por estar basada en factores objetivos diferentes demostrados en el proceso y
que no han sido desvirtuados por la parte actora Fundado el recurso de casacion. En el presente
caso se determina facilmente que, si bien el demandante y sus referentes de homologacion
ostentaban el mismo cargo, se diferenciaba la remuneracion entre ellos considerando la
trayectoria laboral y el tiempo de servicios en la empresa, verificando la existencia de una
diferencia objetiva, no habiendo en el caso puntual vulneracion al principio de igualdad. En
referencia a lo observado en la presente Casacion, ya existe jurisprudencia anterior, tal como la
Casacion N° 208-2005 Pasco, que sienta como precedente de observancia obligatoria los
criterios que se deben tomar en cuenta para determinar si se trata de discriminaciones
permitidas o de aquellas que vulneran y lesionan derechos. Los criterios son los siguientes: i)

La procedencia del demandante y del homologo propuesto, con el cual se realizan las
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comparaciones. ii) La categoria o nivel ocupacional al que pertenece el homologo propuesto y
el demandante. iii) La antigiedad laboral en la empresa. iv) Las labores realizadas por el
demandante y el homdlogo propuesto. v) Una correcta diferenciacion disgregada entre los
conceptos remunerativos que se perciben en el caso del demandante y el homologo propuesto;
entre otros que se puedan considerar necesarios y razonables. Estableciéndose asi cuales son los
diversos parametros objetivos de comparacion que deben analizarse en la resolucién de este tipo
de controversia. Luego, con posterioridad a este precedente, la Corte Suprema de la Republica,
en diversos pronunciamientos, reiterd que para esta clase de controversias necesariamente deben
merituarse los pardmetros de comparacion establecidos en este precedente, como por ejemplo

en la Cas. Lab. N° 16927-2013, Lima, Casacién N° 3159-2010, Junin, y Casacion N° 3164-

2010, Junin.

Segun Legis.pe la diferencia remunerativa entre un trabajador demandante y un homélogo,
que se base en los siguientes factores objetivos de diferenciacion: i) empresa proveniente, ii)
trayectoria laboral, iii) funciones realizadas, iv) antigiedad en el cargo y fecha de ingreso, V)
nivel académico alcanzado y capacitacion profesional, vi) responsabilidad atribuida, vii)
experiencia y bagaje profesional; no puede constituir un acto de discriminacion o de
vulneracion del principio de igualdad, porque estaria esta diferencia justificada en cuestiones
objetivas validas de diferenciacion. Conforme reitera la jurisprudencia citada, la existencia de
una diferencia remunerativa no supone automaticamente la existencia de desigualdad, ya que
para que esta exista no deben concurrir las causas o criterios objetivos sefialados que justifiquen
dicha diferencia. Hay que saber diferenciar cuando se trata de una diferenciacion justificada y

cuando no; en ese punto es que debemos educar al empleador sobre el ejercicio de sus potestades
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impidiéndole ejercerlas con abuso de poder fuera de los pardmetros legales y establecer
herramientas que estandarice las remuneraciones en el sector publico, permitiendo

diferenciacion previa sustentacion de criterios que determinen su procedibilidad.

2.2.3. Base procesal

2.2.3.1. El proceso

El vocablo proceso, procede de las raices pro, que significa para adelante, y cederé, que implica
caminar, avanzar, y sefiala acertadamente, siguiendo a Couture, el caracter de persecucion de
un fin determinado que presenta tal sucesion dinamica de actos. Es decir, es toda la garantia de
un recorrer de los actuados que se van enlazando de forma muy convincente y concreta para
lograr llegar al convencimiento pleno de la aplicacién de la justicia en los resultados. (Véscovi,

2014)

2.2.3.1.1. Funciones

El proceso cumple determinadas funciones que son:

a. Funcion publica del proceso. Es la garantia que otorga el estado a todos sus habitantes en

equilibrio de la prohibicion impuesta respecto al uso de la fuerza privada. Para efectivizar

esta garantia el Estado organiza su Poder Judicial. (Alvarado; y; Calvinho, 2012 pg.9). Lo cual
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debe entenderse como la garantia que da el estado a través de su 6rgano jurisdiccional para la

eficiente y equilibrada administracion de la justicia.

b. Funcion privada del proceso. Es una herramienta que tiene todo individuo en peligro para
conseguir una solucion (en rigor, resolucion) del Estado al cual debe acontecer necesariamente
como dilema final. (Alvarado; y; Calvinho, 2012; p.9). Es decir que, ante la necesidad de tener
justicia de parte de cualquier justiciable como persona natural e interés privado, lograr la

intervencion del estado para solucionar un determinado conflicto.

2.2.3.1.2. El proceso como garantia constitucional

Con relacion al proceso como garantia constitucional, se tiene que el mismo esta amparado en
lo sefialado en la Constitucion y que por consiguiente el estado a través de los Organos
Jurisdiccionales, debe facilitar fiel cumplimiento para el efectivo reconocimiento y acatamiento
de los derechos fundamentales de las personas, 1o que debe conllevar que los justiciables crean
plenamente en la vigencia de nuestra carta magna como garantia de velar por los derechos

fundamentales establecidos.

2.2.3.1.3. El debido proceso formal

a. Nociones, (Vargas, 2015, p. 270) el debido proceso legal se sostiene en los principios de
bilateralidad y contradiccion; ejercicio efectivo del derecho de defensa y garantias suficientes

para la independencia e imparcialidad del juez interviniente en el conflicto.
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b. Elemento del debido proceso, los elementos del debido proceso formal a considerar son:

[EEN

. Intervencion de un Juez independiente, responsable y competente.

N

. Emplazamiento valido.

w

. Derecho a ser oido o derecho a audiencia.

SN

. Derecho a tener oportunidad probatoria.

o1

. Derecho a la defensa y asistencia de letrado.

(2]

. Derecho a que se dicte una resolucion fundada en derecho, motivada, razonable y congruente.

~

. Derecho a la instancia plural y control Constitucional del proceso.

2.2.3.2. Proceso laboral

El derecho procesal tiene completa validez en la administracion de justicia de parte de los
tribunales laborales, en cambio, resulta reducido porque la actividad de dichos 6rganos no se
reduce a la actividad del derecho (como jurisdiccion) sino que acuerdan, interpretan el derecho,
y lo construyen como acertadamente lo indica Francisco Romeo Fonseca, frecuentemente se
menciona al derecho procesal del trabajo, como la rama de la ciencia juridica que dan las normas
instrumentales, para la accion del derecho, y que disciplina la actividad del juzgador y de los

interesados en todo lo referente al tema laboral. (Diaz A. & Diestra A.2017)

Proceso Laboral es el conjunto de normas que regulan la actividad jurisdiccional del estado y el
proceso laboral, con la finalidad de mantener el orden juridico y econdémico de las relaciones

que se dan entre trabajadores y empleadores.” (Del Rosario, 2009). Entendemos entonces que
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el proceso laboral, es un conjunto de reglas, que da solucién a un conflicto laboral a traves del

derecho del trabajo.

2.2.3.2.1. Fines del proceso laboral

El Derecho Procesal del Trabajo tiene por finalidades propias y privativas la compensacion de
la inferioridad econdmica y social del trabajador a través de la superioridad juridica procesal, la
garantia de acceso facil y gratuito a los 6rganos jurisdiccionales y la rapidez del procedimiento,
mayor que la de los procesos civil y penal. Las normas procesales comunes son incompatibles
con los principios y finalidades del Derecho Procesal del Trabajo, porque aquellas suponen la
igualdad de las partes y este regula los litigios entre partes desiguales. (Sanchez Tufioque,

2019)

2.2.3.2.2. Los puntos controvertidos

Determinar si se justifica la homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad.

Segun el articulo 471 del Codigo Procesal Civil, los puntos controvertidos en el proceso,
pueden ser conceptuados como los supuestos de hecho, sustanciales de la pretension
procesal contenidos en la demanda y que entran en litis o controversia con los hechos

sustanciales de la pretension procesal resistida de la contestacion de la demanda.

Por su parte segun (Catillo & Sanchez, 2015, p500), define qué puntos controvertidos en el
proceso nacen de los hechos alegados en la pretension y de los hechos invocados para la

resistencia de la pretension en el ejercicio del contradictorio. Mas especificamente para Gozaini
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son hechos alegados los que fueron introducidos en los escritos constitutivos de demanda,
reconvencion y contestaciones y que son objeto de prueba cuando son afirmados por una parte
y negados o desconocidos por la otra. Simple y sencillamente son los que se colocan en el
equilibrio de las decisiones del juez y que en aplicabilidad de los establecido normativamente

este debe definir.

Asi, lamisma ley establece en el articulo 111 que materialmente el proceso laboral propone una
relacion juridico procesal en la cual se dota al trabajador de ventajas especiales que actian como

desigualdad compensatoria del desequilibrio intrinseco.

Es decir, enla Ley 29497, Nueva Ley Procesal del Trabajo (NLPT) el proceso laboral ventilar
cuestiones que estan mas alla de lo meramente patrimonial, pues esté presente el valor trabajo

reconocido constitucionalmente como deber y derecho.

2.2.3.3. Proceso de homologacién

Pacori, J. (2012) precisa que: no basta con pedir la nivelacion u homologaciéon de

remuneraciones, sino que se deben de seguir los siguientes criterios para acceder a ella:

1. Establecer desde cuando el trabajador afectado desarrolla las funciones que viene

desempefiando.

2. Establecer si el trabajador con el que se compara, es afectado y resulta con un pardmetro

valido y se podré realizar algin punto comparativo.
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3. Establecer si se ha demostrado algun supuesto de discriminacion salarial que indica el

trabajador afectado, explicando lo siguiente:

a) Pardmetros objetivos: a) cargo; b) funciones; y, ) responsabilidades.

b) Pardmetros subjetivos: a) tiempo de servicios; b) experiencia profesional; y, e) nivel

académico.

En la sentencia que recae en el expediente N° 4922-2007-PA/TC sobre la demanda de amparo
interpuesta por el Sindicato Nacional de SUNAT/SUNAD que, debido a la fusion de ambas
entidades, se exigia la homologacion de la remuneracion de los trabajadores de la SUNAD
con los trabajadores de SUNAT de igual nivel y categoria, argumentando una vulneracion al
derecho de igualdad, puesto que solo se homologé las remuneraciones del personal de alta

direccion. Al respecto el fundamento 16 de la mencionada sentencia, preciso que:

Ello significa que no se ha contemplado una justificacion objetiva y razonable para el
tratamiento diferenciado en cuestiones remunerativas entre el personal que labora en la misma
entidad emplazada, no obstante tratarse de una misma institucion. Por consiguiente, dicha
omision de la demandada al no homologar las remuneraciones resulta ser discriminatoria e
irrazonable. Por tanto, se colige que en el presente caso se vulnera el derecho a la igualdad de
los demandantes para percibir una remuneracion por igual labor y por igual categoria que la que

perciben los trabajadores originarios de la entidad emplazada.
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Por su parte la Sala de Derecho Constitucional y Social permanente de la Corte Suprema, al

resolver la Casacion Laboral N° 16927-2013-Lima afirmo que:

Para constatar si efectivamente existe discriminacion salarial se tienen que evaluar, entre otros
aspectos: i) la empresa proveniente; ii) la trayectoria laboral; iii) las funciones realizadas; iv)
laantigiedad en el cargo y la fecha de ingreso; v) el nivel académico alcanzado y la capacitacion
profesional; vi) la responsabilidad atribuida; y vii) la experiencia y el bagaje profesional. La
Corte enfatizd que no era suficiente que solo algunos de estos supuestos no coinciden para
determinar la homologacion salarial, sino ademas que tal diferencia exceda la razonabilidad en

la toma de decisiones.

Aunque el empleador esta facultado para diferenciar el pago de remuneraciones entre sus
trabajadores, en virtud de su libertad de contratacion, dicha diferencia debe basarse en factores
legitimos, razonables y objetivos, argumento la Suprema. Y, en la medida en que esto no fue
refutado, por la falta de motivacién de la Sala Superior, al omitir una fundamentacion suficiente
sobre la existencia de discriminacion salarial, la Corte declaré fundando el recurso de casacion

anulando la sentencia de vista. La Ley (2015)

2.2.3.4. Principios procesales aplicables al proceso laboral

Los Principios de Organizacion. EI Articulo | del Titulo Preliminar de la NLPT establece
que son principios que inspiran el proceso laboral los principios de inmediacion, oralidad,

concentracion, celeridad, economia procesal y veracidad. Estos principios constituyen
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postulados que sefialan el procedimiento de como debe desarrollarse el proceso laboral para

lograr sus fines.

El principio de oralidad. ElI articulo 12 de la Nueva Ley Procesal del Trabajo N° 29497
(NLPT) establece la prevalencia de la oralidad en los procesos por audiencias, disponiendo que
las exposiciones orales de las partes y sus abogados prevalecen sobre las escritas sobre la base
de las cuales el juez dirige las actuaciones procesales y pronuncia la sentencia, tal como indica
la norma que las audiencias son sustancialmente un debate oral de posiciones. (Arevalo Vela,

2018)

El principio de inmediacion. La inmediacion supone la participacion del juez en el
procedimiento convirtiéndose también en el protagonista, lo cual lo hace intervenir directamente

en su desarrollo. (Arevalo Vela, 2018)

El principio de concentracion. El principio de concentracion tiende a que se dejen todas las
cuestiones planteadas, los incidentes, excepciones y peticiones para ser resueltas en una misma
sentencia, en el fallo de fondo, lo que permite tener una vision mas compleja y perfecta del

litigio. (Arevalo Vela, 2018)

El principio de celeridad. Es un principio trascendental que busca que los conciliantes

arriben a un acuerdo inteligente con el que ponen fin a su conflicto en el menor tiempo posible
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con el fin de evitar la utilizacién de tiempo, costo econdmico y psicoldgico innecesario.

(Arevalo Vela, 2018)

El principio de economia procesal. El principio de economia procesal tiene que ver con el

ahorro de tiempo, gasto y esfuerzo referido al proceso. (Arevalo Vela, 2018)

El principio de veracidad. Por el principio de veracidad, también denominado de primacia
de la realidad, se persigue que el Juez resuelva en base a la realidad de los hechos, privilegiando
la verdad de los hechos por encima de la apariencia formal, lo que se encuentra intimamente

vinculado con el principio de Irrenunciabilidad de derechos. (Arevalo Vela, 2018)

Los Principios fundamentales del proceso laboral. Estos principios en un proceso laboral
su aplicacion es mas intensa en la medida de la naturaleza social de la materia que se esta

resolviendo.

Principio de socializacion del proceso. Cuando el texto en comentario expresa que los
jueces deben evitar que la desigualdad entre las partes afecte el desarrollo o resultado del
proceso, para cuyo efecto procuran alcanzar la igualdad real de las partes, esta consagrando el
principio de socializacion del proceso, el cual tiene su fundamento en el inciso 2) del articulo
2° de la Constitucion, el cual reconoce el derecho a la igualdad, proscribiendo toda forma de

discriminacion por cualquier motivo. (Arevalo Vela, 2018)
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El principio de socializacién del proceso es acentuado en el proceso laboral, por desarrollarse
generalmente entre partes desiguales, como son el trabajador y el empleador; es por ello que el
juez de trabajo debe tener en cuenta esta situacion al momento de resolver. Lo antes expresado
nunca debe llevar al juez laboral a equivocar su funcion y convertirse en abogado de una de las
partes, el trabajador casi siempre, pues estaria infringiendo su papel de juzgador imparcial y con

ello violando el debido proceso.

Principio de Gratuidad. Se trata de un principio de rango constitucional, como puede verse
del articulo 139°, numeral 16, en el que se establece que: El principio de la gratuidad de la

administracion de justicia y la defensa gratuita para las personas de escasos recursos.

El Principio de Gratuidad, ha sido considerado como uno de los fundamentos del Proceso
Laboral, en la Nueva Ley Procesal del Trabajo, en los siguientes términos: El proceso laboral
es gratuito para el prestador de servicios, en todas las instancias, cuando el monto total de las
pretensiones reclamadas no supere las setenta (70) Unidades de Referencia Procesal (URP) (art.
I11 T. P. Fundamentos del Proceso Laboral). En puridad este principio se encuentra sumamente

relativizado y no se aplica en su integridad, como puede verse de lo expuesto.

Principio de Publicidad. La publicidad es una consecuencia de la oralidad, que se logra con
la posibilidad de que el publico, presencie la Audiencia o el debate oral. Tiene como finalidad
se cumpla el control que debe ejercer la ciudadania sobre la actuacion de los 6rganos

jurisdiccionales.
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La Nueva Ley Procesal del Trabajo no lo menciona, sin embargo, como se ha manifestado, es

un principio que esta presente en todo proceso.

Interpretacion favorable al trabajador en caso de dudainsalvable. Se trata de un principio
que corresponde al Derecho del Trabajo, con reconocimiento constitucional, a través del articulo
26°, numeral 2) de la Constitucion del Estado, aplicable cuando una norma ofrece varios
sentidos y conduce a elegir el mas ventajoso para el trabajador.

Se le conoce también como Principio In dubio pro operario.

Aplicacién de la norma mas favorable. La Nueva Ley Procesal del Trabajo, en el articulo
IV del T. P. dispone que los jueces laborales, bajo responsabilidad, Interpretan y aplican toda
norma juridica, incluyendo los convenios, segun los principios y preceptos constitucionales.

El supuesto para la aplicacion de este principio, es que existan varias normas aplicables, en
cuyo caso, el Juez debera aplicar la norma que maés favorezca al trabajador. Se cumple cuando
existen varias normas que pueden ser aplicadas simultdneamente, incompatibles unas de otras,
o de conflicto entre ellas. Neves Mujica explica que este principio opera cuando un hecho esta
regulado a la vez por dos 0 mas normas incompatibles y conduce a preferir la méas ventajosa

para el trabajador.

Principio de Irrenunciabilidad de derechos laborales. Este principio, tiene, igualmente,
reconocimiento constitucional, segun es de verse del articulo 26°, numeral 2), de la Constitucion
Politica del Estado: En la relacion laboral se respetan los siguientes principios: Caracter

irrenunciable de los derechos reconocidos por la Constitucion y la ley.
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Principio del debido proceso. El derecho al debido proceso se encuentra consagrado en el
inciso 3) del articulo 139° de la Constitucion Politica de 1993; sus alcances son amplios,
comprendiendo tanto la dimension procesal como la sustantiva, asi como su aplicacién a toda

clase de procesos, sin importar su naturaleza.

El Tribunal Constitucional peruano en numerosas sentencias ha sefialado el contenido del

derecho al debido proceso, resultando especialmente importante su apreciacion siguiente:

El contenido constitucionalmente protegido del derecho al debido proceso comprende una
serie de garantias, formales y materiales, de muy distinta naturaleza, cuyo cumplimiento
efectivo garantiza que el procedimiento o proceso en el cual se encuentre comprendida una

persona, pueda considerarse como justo. (Arevalo Vela, 2018)

2.2.3.5. La demanda en el proceso laboral

La demanda se dirige al juez o tribunal o, en su caso, al érgano decisor equivalente, Junta,
Comision, etcétera que tiene encomendada la competencia para presidir el proceso social y para
dictar en su momento la sentencia o resolucion estimatoria o desestimatoria de la pretension
ejercitada. EI demandante puede actuar por si mismo o a través de representante 0 mandatario;
muchos ordenamientos iberoamericanos admiten para mayor flexibilidad del proceso el
apoderamiento apud acta, ante el secretario del propio 6rgano judicial. En el derecho chileno,

por ejemplo, es obligatoria la representacion a través de persona habilitada para comparecer en
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juicio y con el patrocinio de abogado, sean a cargo del demandante los honorarios devengados

0 se utilice en su caso el beneficio de pobreza.

La demanda debe contener, a su vez, la peticién singularizada de aquello que se quiere
conseguir a través de la intervencion del Juez o Tribunal social. La posibilidad de que el suplico
de la demanda articule una accidn declarativa o de condena, no modifica la exigencia de que el

suplico haya de determinar, en cualquier caso, sin ambigiedad y sin contradiccion.

Con frecuencia la demanda incorpora defectos en su redaccion o en su contenido, aplicandose
en ese supuesto el principio de la subsanabilidad de aquéllos para no perjudicar la pretension de
fondo que se ejercita. Cuando ello ocurre, el rgano judicial concede un breve plazo de variable
duracion, en general de tres o cuatro dias, para que el demandante pueda corregir las deficiencias
advertidas, continuando entonces el tramite correspondiente. Si, pese a la advertencia, el
demandante no corrige el defecto procesal, corre el riesgo de quedar afectado por el archivo de
las actuaciones, sin perjuicio de que pueda interponer una nueva demanda ante el mismo érgano.
No sobra decir que, en este caso, podra repetirse la advertencia si la demanda vuelve a ser
defectuosa, afrontando entonces el demandante el riesgo vinculado a la posible prescripcion o

caducidad de la accion que se interpone.

2.2.3.5.1. La contestacion a la demanda

Dentro de los ordenamientos iberoamericanos, predominan decididamente aquellos en los que
la contestacion a la demanda ha de hacerse por escrito, una vez que el 6rgano judicial ha dado

traslado de la misma a la parte demandada; en estos supuestos, el escrito de contestacion debe
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contener exigencias formales paralelas a las del escrito de demanda y, en particular, ha de
ofrecer indicacion suficiente acerca de la conformidad o disconformidad sobre los hechos

alegados por la parte demandante.

2.2.3.6. La prueba

2.2.3.6.1. Definiciones

(Alfaro Valverde, 2016) Indica que técnicamente el medio probatorio es la manifestacion
formal del hecho a comprobar; es la descripcion, designacion o representacion mental de un

hecho.

2.2.3.6.2. Diferencia entre pruebay medio probatorio

La prueba puede ser concebida estrictamente como las razones que conducen al juez a obtener
certeza sobre los hechos a diferencia de ello. Rodriguez (2014) define al medio probatorio como
la persona 0 cosa y excepcionalmente también los hechos que suministran al drgano
jurisdiccional del estado los conocimientos necesarios para que puedan establecer la verdad o

falsedad juridica de un tema de prueba. (Chuquicallata Reategui, 2019)

2.2.3.6.3. Concepto de prueba para el juez

(Vidal Ascasibar, 2019) nos indica, que al juzgador no le interesa los medios de prueba en su

forma individual y sustantiva, por el contrario, a la administracion de justicia le interesa los
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medios probatorios, por lo que su contenido representa dentro de un proceso, puesto que de la
actuacion probatoria brindara al juez certeza respecto de las pretensiones o congruencia con las

afirmaciones brindadas en el proceso.

2.2.3.6.4. El objeto de la prueba

Para (Morales, 2018) la finalidad de los medios de prueba es sustentar los hechos controvertidos
a favor de una de las partes, se busca acreditar las afirmaciones que motivan lo pretendido en
relacion a los hechos facticos del conflicto materia de proceso; esta concepcion tiene
concordancia con lo previsto en la Normativa Civil peruana, y esta vertiente tiene dos

acepciones:

a. La primera se materializa las regulaciones sustantivas proviene de la costumbre, bajo esta
premisa, se deberan actuar todo el medio de prueba en orden de intentar disuadir el juzgador en
beneficio de quien interpone determinadas pruebas, aunque algunos dicen que solo se debe

probar los hechos controvertidos.

b. La segunda se materializa cuando la regulacion proviene de las normativas extranjeras, tal
como lo sefiala el numeral 2° del articulo 411° del Codigo de Procesal Civil establece, el cual
define, que tendra validez los informes y otros documentos que ayuden a probar con alguna

pericia para darle mayor certeza a lo constatado.

2.2.3.6.5. Lacarga de la prueba
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El concepto de carga une dos principios procesales, el principio dispositivo e inquisitivo; el
primero por corresponder a las partes disponer de los actos del proceso; el segundo deriva del
interés publico preservado por el Estado. Si bien la parte interviene voluntariamente en
el proceso es de su cargo aportar a la indagacion de lo que pide; caso inverso se atendera

a las consecuencias, que le pueden ser desfavorables. (Torras Coll, 2017)

2.2.3.6.6. Valoracion y apreciacion de la prueba

Se trata de una actividad procesal exclusiva del juez, pues las partes o sus apoderados tienen
Unicamente una funcién de colaboradores, cuando presentan su punto de vista en alegaciones o
memoriales. La valoracion y apreciacion de la prueba es finalmente la potestad del juez de
acceder como parte de su decision final en la administracion de justicia después de dar y tener

un eficiente convencimiento de las mismas. (Estrada, 2015, p. 181)

2.2.3.6.7. Sistema de valoracion de la prueba

a. El sistema de la tarifa legal

Este sistema, otorga una mayor confianza en la justicia, ya que las reglas que se tienen para
efectuar la valoracion se encuentran previamente dadas por la ley, es decir, que no se aplica
a un caso concreto, sino que se dictan de un modo general, que hacen que la valoracion sea mas
objetiva. Es tacitamente el apego a lo que esta establecido en el marco juridico y el estado de

derecho (San Roman, 2020).

b. El sistema de valoracion judicial
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En este sistema de valoracion, el juzgador se encuentra en plena libertad, no solo de valorar las
pruebas que le presenten las partes, sino que, se encuentra en libertad de apreciar y disponer, de
oficio, las pruebas que estime necesarias para llegar a una decision que se materializa en su

sentencia (San Roman, 2020).

2.2.3.7. La jurisdicciény la competencia

2.2.3.7.1. La jurisdiccion

a.- Concepto

Refiere Medina (2014) La jurisdiccion como una funcion bastante amplia del estado, que se
centra a uno de los fines del mismo, como es la aplicacion de la justicia; por tanto, no solo nos
limitamos a la jurisdiccion a resolver las controversias juridicas que se plantean entre dos
contrapuestas; sino que la extendemos a la solucion de cuestiones juridicas no litigiosas

Ilamadas por alguna jurisdiccion voluntaria.

b.- Principios aplicables en el ejercicio de la jurisdiccién
Principio de Oralidad.

Principio de inmediacion.

Principio de concentracion.

Celeridad Procesal.

2.2.3.7.2. Lacompetencia
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Concepto

(Rodriguez, 2016, p. 290) otra definicion es que, significa porcion donde el Juez ejerce su
jurisdiccidn. Por la competencia se precisa e identifica a los 6rganos jurisdiccionales que deben
conocer un proceso, o la direccion de una etapa procesal del mismo (investigacion preparatoria
e intermedia o0 juzgamiento) que garantice el pleno conocimiento de las acciones a tomar, que
den seguridad a los justiciables en algin proceso por el cual han recurrido ante el 6rgano

jurisdiccional.

2.2.3.7.2.1. Competencia en materia laboral

Hemos analizado las fases del proceso, ahora desarrollaremos y explicaremos las competencias
de los juzgados en materia de relaciones laborales. Cabe resaltar que la competencia es, en pocas
palabras, responder la siguiente pregunta ¢Ante qué operador juridico debe ventilarse mi caso

0 pretension?

2.2.3.7.2.2. Competencia de los juzgados especializados de trabajo

La NLPT encarg6 a los juzgados especializados de trabajo a que conozcan de todas las
pretensiones relativas a la proteccion de derechos individuales, plurales o colectivas originadas
con ocasion de las prestaciones de servicios de caracter personal. Ademas, incluyo a las de

naturaleza laboral, formativa y cooperativista. (Chaname, 2021)
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Se incluye también a las relaciones laborales en sede administrativa, sea de derecho publico o
privado, referidas a aspectos sustanciales o conexos, incluso previos o posteriores a la prestacion

efectiva de los servicios.

2.2.3.7.2.3. Competencia de las salas laborales

Las salas laborales de las cortes superiores tienen competencia, en primera instancia, en las

materias siguientes:

Proceso de accion popular en materia laboral.

Anulacién de laudo arbitral que resuelve un conflicto juridico de naturaleza laboral.
Impugnacién de laudos arbitrales derivados de una negociacion colectiva.

Conflictos de competencia promovidos entre juzgados de trabajo y entre éstos y otros juzgados
de distinta especialidad del mismo distrito judicial.

Conflictos de autoridad entre los juzgados de trabajo y autoridades administrativas en los casos
previstos por la ley.

Otros procesos que sefiale la regulacion.

Conocen, en grado de apelacidn, de lo resuelto por los juzgados especializados de trabajo.

2.2.3.8. Proceso ordinario laboral

El proceso ordinario laboral es el mas recurrente de los procesos regulados en la NLPT y, por
eso, es el que ve la mayor carga procesal. Esto sucede porque el proceso ordinario laboral es de

caracter general, dado que se aplica para resolver una gran diversidad de conflictos juridicos. A
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diferencia de lo que ocurre con procesos laborales especiales, los cuales constituyen
excepciones que se han previsto en la ley debido a la peculiar naturaleza de los asuntos que se

tramitan dentro de los mismos.

El inciso 1) del Art. 2° de la NLPT preceptia que los juzgados especializados de trabajo
conocen la via de proceso ordinario laboral a todas las pretensiones relativas a la proteccion de
derechos individuales, plurales o colectivos, originadas con ocasién de la prestacion personal
de servicios de naturaleza laboral, formativa o cooperativista, referidas a aspectos sustanciales
0 conexos, incluso previos o posteriores a la prestacion efectiva de los servicios. De este modo,
la competencia material de los juzgados especializados de trabajo para conocer en la via de
proceso ordinario laboral es muy vasta, ya que no solo abarca las controversias juridicas
originadas en relaciones surgidas dentro de un contrato laboral, sino también en aquellas de
naturaleza formativa y cooperativista; a excepcion de las relaciones de naturaleza civil, a no ser
que encubren una relacién de trabajo. Incluso, a través de este proceso el juez laboral conoce
sobre las vulneraciones de derechos producidas con anterioridad a la efectiva prestacion de

servicios; con lo cual el Estado tutela el derecho al acceso al trabajo.

2.2.3.8.1. Etapas del proceso ordinario laboral
Calificacion, Admision y emplazamiento de la demanda
En este tipo de proceso una vez admitida la demanda se debe citar a las partes a audiencia de

conciliacién entre los 20 y 30 dias habiles siguientes a la fecha de su calificacion y Admision.

La resolucion que emite el Juez esta etapa postulatoria debe disponer:
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e Laadmision de la demanda;

e Lacitacion a las partes a audiencia de conciliacién, la cual debe ser fijada en dia y hora
entre los veinte (20) y treinta (30) dias habiles siguientes a la fecha de calificacion de la
demanda;

e El emplazamiento al demandado para que concurra a la audiencia de conciliacién con

el escrito de contestacion y sus anexos.

Improcedencia
Excepcionalmente, en el caso que la improcedencia de la demanda sea notoria el juez la
rechazard de plano en resolucion fundamentada. Esta decision es apelable en el plazo de 5 dias

habiles siguientes.

Desarrollo de la Audiencia de Conciliacion

a) Acreditacion de las Partes

La audiencia, inicia con la acreditacion de las partes o apoderados y sus abogados.

La acreditacion de las partes constituye el acto formal, propio del nuevo modelo procesal
laboral, en el que toma relevancia el principio de oralidad, con similares caracteristicas que la
acreditacion efectuada en el Proceso Penal, a la luz del Nuevo Proceso Penal regulado en el
Dec. Leg. 957. En esta etapa, las partes o sus apoderados indican sus generales de ley (nombres
y apellidos, N° de DNI, domicilio real, etc.), luego se acreditan los abogados con sus nombres
y apellidos completos, nimero de Colegiatura, Domicilio Procesal, Correo Electrénicoy

numero telefonico de contacto.
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b) Casos de Inasistencia

Si el demandante no asiste, el demandado puede contestar la demanda, continuando la
audiencia. Si el demandado no asiste incurre automéaticamente en rebeldia, sin necesidad de
declaracién expresa, aun cuando la pretensién se sustente en un derecho indisponible. También
incurre en rebeldia automatica si, asistiendo a la audiencia, no contesta la demanda o el
representante o apoderado no tiene poderes suficientes para conciliar. El rebelde se incorpora

al proceso en el estado en que se encuentre, sin posibilidad de renovar los actos previos.

c) Conclusion provisional del proceso
Si ambas partes inasisten, el juez declara la conclusion del proceso si, dentro de los treinta (30)

dias naturales siguientes, ninguna de las partes hubiese solicitado fecha para nueva audiencia.

d) Etapa conciliatoriay activa participacion del Juez
El juez invita a las partes a conciliar sus posiciones y participa activamente a fin de que

solucionen sus diferencias total o parcialmente.

La Conciliacion Judicial, debe ser entendida como un mecanismo autocompositivo de solucion
de conflictos laborales con intervencion de un tercero (conciliador o juez) quien busca acercar
a las partes para que lleguen a un acuerdo, teniendo la facultad de proponer formulas que den
término a las controversias. De acuerdo a José Maria Videla del Mazo, es aconsejable que la
conciliacion y los otros mecanismos alternativos se efectien antes de la etapa judicial cuando

no se tenga que interpretar normas legales o complejos antecedentes jurisprudenciales.
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En la Nueva Ley Procesal del Trabajo, el juez tiene un rol protagdnico en el proceso, pero, éste
no debe ser extralimitado, lo que implica que su actuacion se circunscribe a la observancia del
principio de legalidad, y en la etapa conciliatoria, cuidar que las partes y sobre todo la méas débil
de la relacién laboral trabajador, no renuncie a sus derechos reconocidos por
la Constitucion y la ley, pretextando la solucion inmediata al conflicto laboral. Ello en razoén
que el nuevo texto procesal prevé la posibilidad de accionar en los casos citados (Art. 16°), sin

la necesidad de abogado patrocinador.

e) Suspension del proceso con fines de conciliacion
Por decision de las partes la conciliacién puede prolongarse lo necesario hasta que se dé por
agotada, pudiendo incluso continuar los dias habiles siguientes, cuantas veces sea necesario, en

un lapso no mayor de un (1) mes.

f) Acuerdo Conciliatorio

Si las partes acuerdan la solucion parcial o total de su conflicto el juez, en el acto, aprueba lo
acordado con efecto de cosa juzgada; asimismo, ordena el cumplimiento de
las prestaciones acordadas en el plazo establecido por las partes o, en su defecto, en el plazo de
cinco (5) dias habiles siguientes. Del mismo modo, si algun extremo no es controvertido, el juez

emite resolucion con calidad de cosa juzgada ordenando su pago en igual plazo.

g) Continuacién de la Audiencia por no haber prosperado la Conciliacion
En caso de haberse solucionado parcialmente el conflicto, o no haberse solucionado, el juez

precisa las pretensiones que son materia de juicio; requiere al demandado para que presente, en
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el acto, el escrito de contestacion y sus anexos; entrega una copia al demandante; y fija dia y
hora para la audiencia de juzgamiento, la cual debe programarse dentro de los treinta (30) dias

habiles siguientes, quedando las partes notificadas en el acto.

h) Alegatos y Sentencia, en caso de reclamaciones de puro derecho

Si el juez advierte, haya habido o0 no contestacion, que la cuestion debatida es solo de derecho,
0 que siendo también de hecho no hay necesidad de actuar medio probatorio alguno, solicita a
los abogados presentes exponer sus alegatos, a cuyo término, o en un lapso no mayor de sesenta
(60) minutos, dicta el fallo de su sentencia. La notificacion de la sentencia se realiza de igual

modo a lo regulado para el caso de la sentencia dictada en la audiencia de juzgamiento.

Audiencia de juzgamiento

La audiencia de juzgamiento se realiza en acto unico y concentra las etapas de confrontacion
de posiciones, actuacion probatoria, alegatos y sentencia. La audiencia de juzgamiento se inicia
con la acreditacion de las partes o apoderados y sus abogados. Si ambas partes inasisten, el juez
declara la conclusion del proceso si, dentro de los treinta (30) dias naturales siguientes, ninguna

de las partes hubiese solicitado fecha para nueva audiencia.

a) Etapa de confrontacion de posiciones

La etapa de confrontacion de posiciones se inicia con una breve exposicion oral de las
pretensiones demandadas y de los fundamentos de hecho que las sustentan. Luego, el
demandado hace una breve exposicion oral de los hechos que, por razones procesales o de
fondo, contradicen la demanda. Haciendo un simil con el Nuevo Modelo Procesal Penal, esta

etapa es la que se conoce como alegato de apertura. Las partes realizan un resumen sucinto de
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las pretensiones demandadas, como proposicién factica de lo que se probara en el desarrollo
del proceso. Por su parte el demandado de las razones objetivas que a su juicio contradicen la

demanda.

b) Etapa de actuacion probatoria

La etapa de actuacion probatoria se lleva a cabo del siguiente modo:

El juez enuncia los hechos que no necesitan de actuacién probatoria por tratarse de hechos
admitidos, presumidos por ley, recogidos en resolucion judicial con calidad de cosa juzgada o
notorios; asi como los medios probatorios dejados de lado por estar dirigidos a la acreditacion

de hechos impertinentes o irrelevantes para la causa.

El juez enuncia las pruebas admitidas respecto de los hechos necesitados de actuacion

probatoria.

Inmediatamente después, las partes pueden proponer cuestiones probatorias sélo respecto de
las pruebas admitidas. El juez dispone la admision de las cuestiones probatorias Unicamente si

las pruebas que las sustentan pueden ser actuadas en esta etapa.

El juez toma juramento conjunto a todos los que vayan a participar en esta etapa.

Se actuan todos los medios probatorios admitidos, incluidos los vinculados a las cuestiones

probatorias, empezando por los ofrecidos por el demandante, en el orden siguiente: declaracién
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de parte, testigos, pericia, reconocimiento y exhibicién de documentos. Si agotada la actuacion
de estos medios probatorios fuese imprescindible la inspeccion judicial, el juez suspende la
audiencia y sefiala dia, hora y lugar para su realizacion citando, en el momento, a las partes,

testigos o peritos que corresponda.

La inspeccion judicial puede ser grabada en audio y video o recogida en acta con anotacion de
las observaciones constatadas; al concluirse, sefiala dia y hora, dentro de los cinco (5) dias

habiles siguientes para los alegatos y sentencia.

La actuacion probatoria debe concluir en el dia programado; sin embargo, si la actuacion no

se hubiese agotado, la audiencia contintia dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes.

Conforme al Art. 21 de la Ley 29497, la oportunidad para ofrecer los medios probatorios es
unicamente en la demanda y contestacion. Extraordinariamente, pueden ofrecerse hasta el

momento previo de la actuacion probatoria, en los siguientes casos:

e referirse a hechos nuevos y

e hubiesen sido conocidos u obtenidos posteriormente.

Alegatos y sentencia

Finalizada la actuacion probatoria, los abogados presentan oralmente sus alegatos. Concluidos
los alegatos, el juez, en forma inmediata 0 en un lapso no mayor de sesenta (60) minutos, hace
conocer a las partes el fallo de su sentencia. A su vez, sefiala dia y hora, dentro de los cinco (5)

dias habiles siguientes, para la notificacion de la sentencia. Excepcionalmente, por la
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complejidad del caso, puede diferir el fallo de su sentencia dentro de los cinco (5) dias habiles
posteriores, lo cual informa en el acto citando a las partes para que comparezcan al juzgado para
la notificacién de la sentencia. La notificacion de la sentencia debe producirse en el dia y hora

indicados, bajo responsabilidad.

En los alegatos de clausura o de cierre del proceso, se deben fundamentar las conclusiones a
las que se ha llegado como consecuencia de la actividad probatoria, es decir que pretensiones
han sido probadas y deben ser amparadas por el Juez, las que deben estar en correspondencia
con la proposicion factica efectuada en el alegato de apertura. En esta etapa se deben establecer

las proposiciones probatorias y las proposiciones juridicas que amparan las pretensiones.

2.2.3.9. Las resoluciones judiciales

Concepto

Las resoluciones judiciales se pueden definir como todas las declaraciones emanadas del
organo jurisdiccional destinadas a producir una determinada consecuencia juridica, a la que

deben ajustar su conducta los sujetos procesales. (Cavani, 2018)

2.2.3.9.1. Clases de resoluciones judiciales

(Cavani, 2018):

El decreto: Acto administrativo emanado habitualmente del poder ejecutivo y que,

generalmente, posee un contenido normativo reglamentario, por lo que su rango es
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jerdrquicamente inferior a las leyes.

El auto: Es el acto procesal de tribunal o juez plasmado en una resolucion judicial

fundamentada expresamente que decide de fondo sobre incidentes, excepciones.

La sentencia: Es la resolucién del Juez que pone fin la controversia de un proceso judicial,
sea ésta de caracter incidental o bien se trate del juicio en lo principal, de tal manera que el juez
utilizara sus conocimientos para decidir en derecho cuél de los contendientes demostré tener la

razén en caso de la jurisdiccion.

2.2.3.10. Medios impugnatorios

Concepto

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 355° del Codigo Procesal Civil, mediante los
medios impugnatorios las partes o terceros legitimados solicitan que se anule o revoque total o

parcialmente un acto procesal presuntamente afectado por vicio o error.

Los medios impugnatorios son actos procesales que se caracterizan por ser formales y
motivados. Representan manifestaciones de voluntad realizadas por las partes dirigidas a
denunciar situaciones irregulares, vicios o errores que afectan a los actos procesales y a requerir
que el 6rgano jurisdiccional revisor proceda a su cancelacion o anulacion eliminandose de
esta manera los agravios inferidos al impugnante derivados de los actos del proceso

cuestionados por él. (Cardenas Manrique, 2017)
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2.2.3.10.1. Fundamentos de los medios impugnatorios

La impugnacion se encuentra en la posibilidad de injusticia, por la existencia de un error, que
puede ser corregido o anulado por el mismo érgano jurisdiccional o superior, brindando de esta

forma la debida garantia al justiciable. (Cardenas Manrique, 2017)

2.3. Marco conceptual

El derecho del trabajo  Toda persona tiene derecho: 1. Al trabajo digno, con seguridad
industrial, higiene y salud ocupacional, sin discriminacién, y con remuneracion o salario justo,
equitativo y satisfactorio, que le asegure para si y su familia una existencia digna. ... El Estado

protegera el ejercicio del trabajo en todas sus formas.

Contrato de trabajo. Es aquel por el cual una persona denominada trabajador se compromete
de forma voluntaria a prestar sus servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del &mbito de
organizacion y direccion de otra persona fisica o juridica denominada empleador o empresario.
Convenio en virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus
servicios licitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneracion fijada por el convenio,

la ley, el contrato colectivo o la costumbre.

Homologar salarios. - La homologacion salarial, consiste en equiparar los salarios a una tabla

Unica con el objetivo de eliminar las diferencias salariales de una misma funcion en diferentes

84



organismos. En el contexto econdmico, es equiparar o poner en relacion de igualdad dos bienes

para dar cumplimiento a un analisis del mercado.

Las remuneraciones. - Son las obligaciones principales que tiene el empleador ante su
trabajador. Consiste en la entrega de cierta cantidad de dinero a cambio de los servicios
prestados por un determinado plazo de tiempo. La ley desarrolla este concepto en el art. 6° del
D.S.

Condiciones del trabajo. - Como las normas que fijan los requisitos para la defensa de la
salud y la vida de los trabajadores en los establecimientos y lugares de trabajo y las que

determinan las prestaciones que deben percibir los hombres por su trabajo.

Conflicto colectivo de trabajo. - Cuando se plantea una situacion conflictiva entre el
empresario y una pluralidad de trabajadores siempre y cuando afecte intereses generales de

estos.

Contratacion. - Acto por el cual una persona se obliga para con otra a dar, hacer o no hacer

alguna cosa.

Empresa. - Entidad que, mediante la organizacion de elementos humanos, materiales, técnicos

y financieros proporciona bienes o servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion

de los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados.
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Jornada laboral. - Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador estd a

disposicion del patron para prestar su trabajo.

Enfermedad de trabajo. - Es todo estado patoldgico derivado de la accion continuada de una
causa que tenga su origen o motivo en el trabajo, o en el medio en el que el trabajador se vea

obligado a prestar sus servicios.

Extincion del contrato de trabajo. - Por voluntad de las partes o por las causas que se
hubieren previsto en el contrato que en ningun caso puede suponer un abuso de derecho

manifiesto por parte del empresario.

Incapacidad. - La incapacidad es la disminucion o pérdida de la aptitud para el trabajo, como

consecuencia de una alteracion anatomica o funcional del cuerpo humano.

Subordinacion. - Condicién de una persona sujeta a otra o dependiente de ella. En el derecho

laboral constituye el elemento caracteristico y el mas importante del contrato de trabajo, de tal

manera que cuando existe, comienza hacia esa relacion contractual la tutela del estado.
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11.- HIPOTESIS

Se describid las caracteristicas del proceso sobre homologacion de sueldos, un reflejo de la

desigualdad del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

En trabajo de investigacion serd sobre el proceso de homologacion de sueldos, donde se
identifico que el empleador hace el mal uso y abuso de la libertad contractual y discrecionalidad
en el proceso de homologacion de sueldos, dentro de un sector ya sea publico o privado,
vulnerando los derechos fundamentales del trabajador, por cuanto el empleador no sustenta sus
decisiones en criterios objetivos pertinentes, y en su mayoria de veces obedece a privilegios y/o
desigualdades arbitrarias; debiendo establecerse un proceso de fiscalizacién previa donde
dichas decisiones sean fundamentadas y evaluadas por la Autoridad Administrativa de Trabajo

para determinar su procedencia considerando la no lesion del principio de igualdad.

Si se establece un procedimiento de fiscalizacién previa para acceder a diferencias
remunerativas, entonces se favorecera la disminucion de procesos judiciales por homologacion
de remuneraciones y se asegurar el respeto pleno al derecho de igualdad y no discriminacion

laboral.
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IV-. METODOLOGIA

La presente investigacion estara referida a la caracterizacion del proceso sobre homologacion

de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

4.1. Tipo y nivel de la investigacion

4.1.1. Tipo de investigacion.
La investigacion sera de tipo Cualitativa, y disefio no experimental, retrospectiva y transversal.

Cualitativa. Cuando la investigacion se fundamenta en una perspectiva interpretativa centrada
en el entendimiento del significado de las acciones, sobre todo de lo humano (Hernandez,
Fernandez & Batista, 2010).

La investigacion cualitativa, pues esta dirigida a analizar informacién ya existente referente a
la aplicacion de los criterios para la determinacion de una diferencia de sueldos, asi como de la
vulneracion de los principios de igualdad y no discriminacion laboral, con decisiones arbitrarias
del empleador. Asimismo, se analizara libros, autores, documentos de sitio web, sentencias
sobre Procesos de Homologacion de sueldo, a fin de conocer los criterios aplicados por nuestras
autoridades en la resolucién de conflictos de dicho tipo. No obstante, si se culminara con una
propuesta, que esperamos pueda ser aplicada y medida en otra investigacion Segun el Consejo
Nacional de la Universidad Peruana, (CONUP), la investigacion cualitativa: la que esta dirigida
hacia un fin netamente cognoscitivo, repercutiendo en unos casos en correcciones, y en otros en

perfeccionamiento de los conocimientos, pero siempre con un fin eminentemente perfectible de
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ellos. La presente investigacion contribuira por tanto a la teoria, asi como a la préactica, y servira

de referencia para proximos trabajos de investigacion.

El disefio de investigacion serd no experimental de corte transversal, de nivel descriptivo
explicativo; respondiendo a la pregunta ¢como es la realidad que es objeto de investigacion o

de estudio? y ¢Por qué?, es decir, por qué es asi la realidad objeto de investigacion.

4.1.2. Nivel de investigacion

El nivel de la investigacidn descriptiva.

Descriptiva. Trabaja sobre realidades de hecho, y su caracteristica fundamental es de presentar
una interpretacion correcta. (Tamayo, 2012, p.52). Esto desprende de las personas
intervinientes en un proceso judicial, a su vez se analizara el proceso como un fenémeno,

evaluandose en diversos aspectos, que componen la investigacion.

Si la investigacion describe propiedades o caracteristicas del objeto de investigacion; En otras
palabras, el objetivo del investigador es describir el fendbmeno; basado en el reconocimiento de
caracteristicas especificas. Ademas, la recogida de informacion sobre la variable y sus
componentes se manifiesta de forma independiente y colectiva para su posterior analisis.

(Hernédndez, Fernandez y Baptista, 2010).

Segin Mejia (2004) en investigacion descriptiva, el fendmeno es sometido a un estudio

intensivo, utilizando las bases tedricas de manera exhaustiva y permanente, con el fin de facilitar
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la identificacion de los rasgos presentes en él y luego poder definir su perfil y llegar en la

determinacioén de las variables.

4.2. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es, no experimental, retrospectiva y transversal.

No experimental. Ya que no se manipularon las variables, y el investigador no interviene y
solo se basara en la observacion de fendmenos tal y como han dado de forma natural (proceso)
para luego analizar, retrospectiva. Los datos obtenidos son de tiempo pasado, pero seran
analizadas en el presente; en pocas palabras con contenidos derivados de un proceso judicial ya

culminado, observado Unicamente una vez tipo observacional.

En el presente estudio, no hay manipulacion de la variable; las técnicas de la observacion y
analisis de contenido se aplicaran al fendmeno (sentencia) en su estado normal; conforme se

manifestd en la realidad.

Retrospectiva. La planificacion y recoleccion de datos comprende un fenémeno ocurrido en el

pasado (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).

El perfil retrospectivo, se evidencia en las sentencias; porque pertenecen a u contexto pasado
transversal. La recoleccion de datos para determinar la variable, proviene de un fenémeno cuya
version corresponde a un momento especifico del desarrollo del tiempo (Supo, 2012;

Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).
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Transversal. Solo se dard una sola vez, permitiendo describir los efectos de las caracteristicas
encontradas en un proceso judicial, por lo cual se permitird generar una hipétesis y ser fuente

de futuras investigacion, todas ellas basdndose en un expediente judicial.

4.3. Poblacion y muestra
Mi poblacion y muestra seria juesprudencia donde se vera la caracterizacidn del proceso sobre
homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte - lima,

2020.

4.4. Definicion y operacionalizacion de la variable e indicadores

Es un proceso metodoldgico que consiste en descomponer deductivamente las variables
que componen el problema de investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas especifico;
es decir que estas variables se dividen en dimensiones, sub dimensiones, indicadores, indices,
subindices, items, asi como permite con la operacionalizacion determinar el método a

través del cual las variables seran medidas o analizadas.

En el presente trabajo la variable sera: caracterizacion del proceso sobre homologacion de

sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

En tanto que los indicadores son aspectos susceptibles de ser reconocidos en el interior de las
sentencias emitidas por los mas altos tribunales en el Peru siendo reconocidas como fuentes del

derecho.
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En el cuadro siguiente se observa: la definicion y operacionalizacion de la variable de la investigacion.

4.5. Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Cuadro 1. Definicion y operacionalizacion de la variable en estudio

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

Caracterizacion
del proceso
sobre
homologacion
de sueldos, un
reflejo de la
desigualdad.

La igualdad de remuneracion por un
trabajo de igual valor es el principio
disefiado para alcanzar la equidad
salarial. La equidad salarial se refiere a
una remuneracion justa. Sin embargo,
estos dos términos a menudo se
emplean indistintamente. La equidad
salarial implica asegurarse de que:

* Los trabajos iguales o similares se
remuneren igual; y

* Los trabajos que no son iguales, pero
que tienen igual valor, se remuneren
igual.

La constitucion de 1993, el numeral 1
del articulo 26° de la Constitucion prevé
el principio de igualdad de trato, al
sefialar que, en toda relacion laboral se
respeta el principio de igualdad de
oportunidades sin discriminacién. Con
esta formula se distingue
adecuadamente la igualdad ante la ley
articulo 2,2 de la igualdad de trato,
aprecidndose un tratamiento mas
adecuado y claro que lo previsto en la
Constitucion de 1979.

1. Laempresa de la
cual proviene el
trabajador.

2. Latrayectoria
laboral del
trabajador.

3. Las funciones
realizadas.

4. La antigliedad en
el cargo.

5. El nivel académico
alcanzado.

6. La responsabilidad
atribuida en la
empresa.

7. La experiencia

1. Entidad en la que intervienen el capital y el trabajo como
factores de produccion de actividades industriales o
mercantiles o para la prestacion de servicios.

2. Es el recorrido que hacen las personas en el mundo del
trabajo.

3. Son el conjunto de responsabilidades, tareas, actividades
necesarias para desempefiar un determinado puesto de
trabajo.

4. Es el tiempo que una persona ha permanecido laborando
para una organizacion publica o privada.

5. El nivel de instruccién de una persona es el grado mas
elevado de estudios realizados.

6. Una persona se caracteriza por su responsabilidad
porque tiene la virtud no solo de tomar una serie de
decisiones de manera consciente, sino también de asumir
las consecuencias que tengan las citadas decisiones y de
responder de las mismas ante quien corresponda en cada
momento.

7. Que tiene el trabajador, que tiene el trabajador es el
conjunto de aptitudes y conocimientos adquiridos por una
persona o grupo en un determinado puesto laboral, o
durante un periodo de tiempo especifico. Es decir, la
experiencia laboral no solo se refiere al trabajo propiamente
ejercido, sino a lo aprendido a partir de €l.

Investigacion
documental
descriptivo y analisis
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4.6. Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Para el recojo de datos se aplicaran las técnicas de la observacion: punto de partida del
conocimiento, contemplacion detenida y sistematica, y el analisis de contenido: punto de partida
de la lectura, y para que ésta sea cientifica debe ser total y completa; no basta captar el sentido
superficial o manifiesto de un texto sino llegar a su contenido profundo y latente (Naupas,

Mejia, Novoa y Villagbmez; 2013).

Estas técnicas se aplicaran en distintos momentos de la elaboracion del estudio: como en la
deteccion y descripcion de la realidad problematica; en la de investigacion del problema; en el
reconocimiento de la jurisprudencia, en la interpretacion del contenido de la jurisprudencia; en

la recoleccién de datos y el analisis de los resultados.

Es por ello que utilizaremos una guia de observacién, la cual nos permitira recoger, almacenar
la informacion obtenida de la sentencia obtenida de los mas altos tribunales que se desprende
de la jurisprudencia; la cual estara orientada por los objetivos especificos, posicionandose en
los puntos de ocurrencia del fendmeno para obtener las caracteristicas, con ayuda de las bases

tedricas que facilitan la identificacion de los indicadores buscados.

4.7. Procedimiento de recoleccion y plan de analisis de datos

Sera por etapas, cabe destacar que las actividades de recoleccion y andlisis practicamente seran

concurrentes; al respecto Lenise Do Prado; Quelopana Del Valle; Compean Ortiz, y Reséndiz
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Gonzales (2008) exponiendo que estara orientada por los objetivos especificos con la revision

constante de las bases tedricas, de la siguiente forma.

La primera etapa. Sera una actividad, pero enfocdndose de forma sistematica, orientada por
los objetivos y revision permanente de las bases tedricas para obtener con facilidad la

identificacion e interpretacion de los datos.

La segunda etapa. Esta etapa es de naturaleza mas consistente, debido a que se realiza un
andlisis sistematico, de mayor exigencia, observacional, analitica, de nivel profundo orientada
por los objetivos, en los cuales se articulan datos y la revisan constante de las bases tedricas, es
por ello que para esto se utilizara la técnica de observacion y el andlisis del contenido; el cual
debe de ser fundamental dominarlo para que de esta manera se queda interpretar los hallazgos

de los datos y asi obtener los resultados.

4.8. Matriz de consistencia légica

Los autores Naupas, Mejia, Novoa, y Villagomez, (2013) refieren que: La matriz de
consistencia es un cuadro de resumen presentado en forma horizontal con cinco columnas en la
que figura de manera panoramica los cinco elementos basicos del proyecto de investigacion:
problemas, objetivos, hipotesis, variables e indicadores, y la metodologia (p. 402). Aquellos que
deberan dar una mejor comprension del tema de investigacion, asi mismo evidenciar una

coherencia interna entre ambos con relacion al tema a tratar.
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Por su parte, Campos (2010) expone: Se presenta la matriz de consistencia logica, en una forma
sintética, con sus elementos béasicos, de modo que facilite la comprension de la coherencia

interna que debe existir entre preguntas, objetivos e hipétesis de investigacion (p. 3).

En este trabajo de investigacion el cuadro de matriz de consistencia ldgica se divide en siete
columnas de forma horizontal, enunciado de problemas, objetivos, hipotesis, variables,

dimensiones, metodologia e instrumento.
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Cuadro 2. Matriz de consistencia

Titulo: Caracterizacién del proceso sobre la homologacion de sueldos es un

Norte-Lima, 2020.

reflejo de la desigualdad en el Distrito Judicial de Lima-

ENUNCIADO DEL
PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE

DIMENSIONES

METODOLOGIA

INSTRUMENTO

¢Cual es la caracterizacion
del proceso sobre
homologacién de sueldos,
un reflejo de la
desigualdad, del distrito
judicial de lima-norte -
lima, 2020?

Problema especifico 1,
(Qué debe

tener la empresa de la cual

condiciones
proviene el trabajador?
Problema especifico 2
(Como debe ser la

trayectoria del trabajador?

Obijetivo general

Determinar la caracterizacion del
proceso sobre homologacion de
sueldos, un reflejo de Ila
desigualdad, del distrito judicial de
lima-norte — lima, 2020.

Obijetivo especificos

Identificar las caracteristicas del
proceso sobre homologacién de
sueldos, es un reflejo de Ila
desigualdad.

Describir las caracteristicas sobre
los procesos de homologacién de
sueldo, un reflejo de la desigualdad.

Obijetivo especifico 1. Determinar la
condicion de la empresa de la que
viene el trabajador.

Obijetivo especifico 2. Determinar
la trayectoria del trabajador.

Hip6tesis General

Se describird las caracteristicas
del proceso sobre
homologacién de sueldos, un
reflejo de la desigualdad del
distrito judicial de lima-norte -
lima, 2020.

Hipotesis especificas 1. La
empresa debe ser del mismo

rubro.

Hipotesis especificas 2. Debe

ser de igual trayectoria.

La
caracterizacio
n del proceso
sobre
homologacion
de sueldos, un
reflejo de la
desigualdad,
del distrito
judicial de
lima-norte —
lima, 2020.

1. La empresa de
la cual proviene
el trabajador.

2. Latrayectoria
laboral del
trabajador.

3. Las funciones
realizadas.

4. La antigliedad
en el cargo.

5. El nivel
académico
alcanzado.

6. La
responsabilidad
atribuida en la
empresa.

7. La experiencia

Tipo de
investigacion:
Cualitativa y

cuantitativa.

Nivel de
investigacion:
Descriptivo.

Disefio de

investigacion:
No experimental

Retrospectiva
Transversal

Investigacion
documental
descriptivo y
analisis
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Problema especifico 3

¢Como se puede definir las

funciones realizadas del
trabajador?
Problema especifico 4

¢Como puede definir la
antigiiedad del trabajador?
Problema especifico 5
¢Cbémo puede definirse el
nivel académico alcanzado
del trabajador?

Problema especifico 6
¢Como puede definirse la
responsabilidad atribuida
del trabajador en la
empresa?,
Problema especifico 7
¢Como puede definirse la
experiencia laboral de un

trabajador?

Objetivo especifico 3. Determinar
las funciones del trabajador.

Objetivo especifico 4. Determinar
el tiempo de permanencia.

Obijetivo especifico 5. Determinar
el nivel académico.

Obijetivo especifico 6. Determinar la
responsabilidad del trabajador.

Objetivos especificos 7. Determinar
la experiencia laboral del
trabajador.

Hipdtesis especificas 3. Debe

realizar un trabajo idoneo.

HipGtesis especificas 4. Se

verifica la documentacion.

Hipotesis especificas 5. Por
sus estudios realizados.

Hip6tesis especificas 6. Por
asumir las consecuencias que
tengan sus decisiones

Hipdtesis especificas 7. Por el
tiempo especifico en un puesto

laboral.

97




4.9. Principios éticos

Como quiera que los datos requieren ser interpretados, el anlisis critico del objeto de estudio
(proceso judicial) se realizara dentro de los lineamientos éticos basicos: objetividad, honestidad,
respeto de los derechos de terceros, y relaciones de igualdad (Universidad de Celaya, 2011)
asumiendo compromisos éticos antes, durante y después del proceso de investigacion; para
cumplir el principio de reserva, el respeto a la dignidad humana y el derecho a la intimidad

(Abad y Morales, 2005).

En nuestra universidad se aprobo el principio ético las cuales son seis (plataforma)

Con este fin, el investigador suscribié una declaracion de compromiso ético para asegurar la
abstencion de términos agraviantes, difusion de los hechos judicializados y datos de la identidad
de los sujetos del proceso, habidos en la unidad de analisis; sin enervar la originalidad y
veracidad del contenido de la investigacion de conformidad al Reglamento de Registro de
Grados y Titulos publicado por la Superintendencia Nacional de Educacion Superior

Universitaria (SUNEDU) (EI Peruano, 8 de setiembre del 2016) Anexo 3
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5.1 Resultados
Cuadro 1: Identificar las caracteristicas del proceso sobre homologacion de sueldos, es un reflejo de la desigualdad.

V. RESULTADOS

N° | Fuentes Pais | Alcance Aportes Limitaciones

1 La desigualdad | Perd | Este articulo abordard el problema de la | Nos explica que el salario minimo y la | Se dio a conocer que, en el Per, no obstante, la
laboral en el desigualdad salarial como resultado de la | negociacion  colectiva  representan | desigualdad salarial no es objeto de debate pablico ni
Perd: tensiones y confluencia de tres factores: de la vigencia de | instrumentos  fundamentales  para | politico en ausencia de una institucionalidad estatal
tendencias un patron de crecimiento econdmico | impulsar incrementos salariales que | que regule con eficiencia los derechos laborales.

concentrador y excluyente, de un sistema de | reflejen mejor el crecimiento de la
(Maldonado M, relaciones laborales asimétrico y de la ausencia | productividad y favorezcan una
2021) de una institucionalidad estatal que regule con | reduccion de la desigualdad al interior

eficiencia los derechos laborales. Estas tres | de las empresas y entre sectores

dimensiones confluyentes en el actual | econdmicos.

momento histérico reducen la capacidad de

agencia de los actores sociales y sindicales para

acceder a una mejor distribucion del ingreso.

2 Derecho a la | Perd | En este contexto, el presente articulo aborda, | Nos dice que si observamos los | No hacerlo puede generar multiples contingencias,
igualdad y a partir de doctrina y jurisprudencia nacional e | distintos instrumentos normativos Yy | tales como la sancion pecuniaria que puede imponer la
remuneracion internacional, la problematica en torno a la | jurisprudenciales a nivel de trato | autoridad administrativa de trabajo y la interposicion
equitativa. igualdad salarial en el Perd. Para ello, | remunerativo, advertimos que el | de demandas en las que se reclame nivelacion salarial,

desarrolla de manera previa el contenido | panorama es claro y se resume en la | pago de devengado se, inclusive el pago de una
(Zuta, 2019) esencial del derecho de igualdad, el derecho a | exigencia de que los empleadores | indemnizacion en caso se demuestre la existencia de
la remuneracion y el derecho a la no | implementen mecanismos que permitan | discriminacion.
discriminacion, y como estos toman forma en | apreciar en forma concreta la
el marco de las relaciones laborales. determinacion de los salarios, a partir de
factores objetivos.
3 Hacia una | Perd | ElI presente trabajo de investigacion tiene la | Tradicionalmente, la igualdad en el | En la tercerizacion laboral, si bien formalmente

redefinicion del

finalidad de analizar el principio de igualdad y

Derecho del Trabajo ha sido enfocada

existen dos sujetos (empresa tercerizadora y trabajador
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principio de
igualdad de
remuneracion en
Los procesos de
subcontratacion

(Sarzo, 2013)

sus alcances en las relaciones de
subcontratacion en tanto los trabajadores de las
empresas subcontratadas no tienen, en términos
reales, los mismos derechos que los
trabajadores de la empresa principal a pesar de
que en muchos casos ambos realizan la
actividad de la principal y contribuyen a la
realizacion de su produccion.

desde el contractualismo bilateral, esto
es, la idea de que los derechos vy
obligaciones inician y terminan en la
relacion de dos partes, el trabajador y el
empleador. Desde dicha perspectiva, la
igualdad solo garantiza al trabajador un
trato equivalente respecto de otros que
mantienen un vinculo laboral con su
empleador.

de dicha empresa), materialmente participa un tercer
sujeto, la empresa principal. Esta configuracion
triangular pone en tela de juicio la eficacia del
principio de igualdad ya que este nuevo escenario
conlleva a la necesidad de plantear una redefinicion
del principio de igualdad con el objetivo de optimizar
la eficacia de dicho principio en las relaciones de
trabajo triangulares, sobretodo en el ambito
remunerativo.

Lo que debe
saber sobre La
ley que prohibe
Discriminacién
salarial.

(Zabala, 2018)

Peru

El Gobierno publicé el 27 de diciembre del
2017 la Ley 30709 que prohibe Ila
discriminacion remunerativa entre varones y
mujeres en los centros de trabajo, regulando asi
nuevas obligaciones formales que deben
observar los empleadores del pais.

Se entendia que esta nueva ley era
aplicable a los empleadores vy
trabajadores del sector publico vy
privado.

La Camara de Comercio de Lima esta
solicitando al Ministerio de Trabajo y
Promocidén del Empleo que se expida un
nuevo decreto reglamentario a fin de
incluir, dentro de los alcances de la ley
que prohibe la  discriminacion
remunerativa, a los empleadores y
trabajadores del sector publico, tal como
dispone la Constitucion.

Sin embargo, el reciente reglamento aprobado (D.S.
002-2018-TR), al definir el ambito de la ley, dispone
lo siguiente: el presente reglamento es de aplicacion a
todos los trabajadores y empleadores del régimen
laboral de la actividad privada.

La carga de la
prueba en los
procesos de
homologacién
de
remuneraciones

Peru

El objeto del presente articulo es analizar la
carga de la prueba en el proceso de
homologacion de remuneraciones y las
consecuencias de la entrada en vigencia de la
Ley N° 30709, se explicara la importancia del
principio de la igualdad y no discriminacion y
el bien juridico que busca proteger en este tipo

Se desarrollara como se configuran las
reglas de la carga probatoria en el
proceso de  homologacion  de
remuneraciones. Es decir, como y
cuando debe entenderse por probada la
discriminacion remunerativa 'y, en

El proceso  de  homologacion se  ha
visto afectado desde la entrada en vigor de la Ley
30709 y su Reglamento. Esto porque las obligaciones
materiales deben contar con un cuadro de categorias y
funciones y con una politica salarial han influido en las
reglas procesales, sobre todo en las reglas de la carga
de la prueba.

100




(Cuellar, 2020)

de proceso, asi como las caracteristicas legales
y jurisprudenciales del mismo.

consecuencia, el mandato de
equiparacion u homologacion salarial.

La igualdad de
remuneracioén
como solucién a
la
discriminacion
basada en el
Sexo

(OIT, 2016)

La discriminacion en el trabajo constituye una
violacion de un derecho humano elemental.
Los trabajadores pueden ser discriminados por
distintos motivos, incluso por su sexo; en el
caso de las mujeres, la discriminacion se
manifiesta particularmente en la
remuneracion.

Una de las formas mas importantes de
resolver esta situacion y de lograr la
igualdad de género es promover la
igualdad de remuneracion.

Reduce el riesgo de juicios por
discriminacion, las costas judiciales y
las indemnizaciones compensatorias.

Educacién y formacién

En general, las diferencias para acceder a la
educacion se han subsanado; sin embargo, en algunos
paises sigue sucediendo que las mujeres estudian
menos afios que los hombres, debido a que la
educacion de las nifias se considera menos Util o
menos rentable desde el punto de vista econémico.

A la larga, la discriminacion en la educacion se
traduce en menos oportunidades de empleo.

El derecho
constitucional a
la igualdad
retributiva

(Soberanes
Diez, 2020)

Méxi
co

Este trabajo tiene por objeto analizar el
contenido y alcances del derecho a la igualdad
retributiva reconocido por la Constitucion, asi
como el procedimiento racional que ha de
seguirse para poder determinar cudndo se
vulnera este derecho

El Constituyente reunido en Querétaro
entre diciembre de 1916 y enero de 1917
aprob6 una formula innovadora para su
tiempo, al disponer que para un trabajo
igual debe corresponder un salario igual
sin  distinciones de sexo 0
nacionalidad.

No obstante, pueden establecerse salarios distintos
siempre y cuando exista una razon suficiente que
justifique el trato desigual, como puede ser la
antiguedad en la empresa o el estimular el trabajo de
tiempo completo. En estos casos, la justificacion de la
desigualdad debe superar un test de proporcionalidad,
en el que, ademas de la existencia de una causa, se
analice si la doble escala salarial es un medio apto para
conseguirlo, y si las desventajas que se producen se
compensan con las bondades del fin perseguido.
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Cuadro 2: Describir las caracteristicas sobre los procesos de homologacion de sueldo es un reflejo de la desigualdad

la nueva ley

procesal del
trabajo. Ley n°
29497 de
trabajo)

(Ramos Flores,
2017)

cual, el justiciable haciendo uso de su
derecho de accion, acude al drgano
jurisdiccional planteando una 0 mas
pretensiones, sobre las cuales solicita que a
través de un proceso se emita resolucion
definitiva.

viene a ser el acto procesal mediante la
cual una persona (denominada
demandante) presenta su peticion ante
el Juez, para que intervenga como
organo decisorio en un diferendo que
mantiene con otra persona (denominada
demandado), respecto al
incumplimiento de una obligacion de
este.

N° | Fuentes Pais Alcance Aportes Limitaciones
1 El proceso | Perd En a presente investigacion se estudia el | EI  proceso ordinario laboral se | No se cumplen los plazos, por motivos de alta carga
ordinario proceso ordinario laboral en el Perd, el cual | estructura en una primera etapa con la | procesal.
laboral, en La se regula desde 1996 por la Ley N° 26636 Ley | demanda y su contestacion; una
Nueva Ley Procesal del Trabajo. Dicha ley asigna | segunda etapa de  saneamiento,
Procesal de competencia de primera instancia al juez de | conciliacion y pruebas, y una tercera
Trabajo, Ley N° paz letrado o al juez especializado laboral en | etapa resolutoria. Una vez sentenciado
29497 funcion a la cuantia de la pretension. | el caso las partes pueden acceder a una
Contrariamente a lo que ocurre con el proceso | segunda instancia a través del recurso de
civil peruano, la prescripcion laboral no se | apelacidn, y es posible el acceso a una
(Pilco  Horna, interrumpe _con la notificacion de la (_jfemanda instan_c,ia ex’traordinaria_via recurso de
2017) al deudor sino con Ie_1 sola presentacp’n de la casac_lon solo _para ciertas causales
demanda. La caducidad de la accion por | taxativamente fijadas en la ley. La
despido se computara en dias laborables para | diferencia esencial con el proceso
el Poder Judicial y no en dias calendario. ordinario es que la sentencia se dicta en
la Audiencia Unica.
2 La demanda (en | Perd La demanda es el acto procesal, a través del | En el ambito laboral: La demanda | Rechazo de plano de la demanda.

Cuando el juez carece de jurisdiccion o competencia,
en este caso la posicion que debe asumir el juez es la
remision del proceso a quien sea competente para
conocer de este, en aras de garantizar el acceso a la
justicia del demandante.
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La
inadmisibilidad
de la demanda y
los  principios
que inspiran a la

Nueva Ley
Procesal del
Trabajo

(Diaz, 2019)

Peru

Cuando una demanda es presentada ante el
organo jurisdiccional, este debe atender a su
objeto, esto es abrir las puertas del proceso,
para ello se realiza por parte del Juez, un
examen de comprobacion de cumplimiento
de los requisitos de admisibilidad (articulo
424 y 425 del Codigo Procesal Civil vy
articulo 16 de la Nueva Ley Procesal del
Trabajo) y procedencia (articulo 427 del
Cadigo Procesal Civil), si se supera ello se
admite a tramite la demanda y se corre
traslado al demandado o emplazado con ella.

Al respecto AVALOS JARA sefiala
que, en ese caso, se otorgara al actor un
plazo de cinco dias habiles, computados
a partir de la notificacion respectiva,
para que cumpla con subsanar la
omision o defecto en que hubiere
incurrido.

La concesion del referido plazo se hace
conjuntamente con el apercibimiento de ley, en el
sentido de disponerse la conclusién del proceso y el
archivamiento del expediente en caso de no subsanarse
el requisito de la demanda omitido o defectuosamente
cumplido.

Subsanacion Perl Que, en aplicacion del articulo 121° del | De otro lado, cabe sefialar que lo | Contra los decretosy autos que dicte el Tribunal, sélo
por parte del Caddigo Procesal Constitucional contra las | sefialado en el fundamento juridico 6 de | procede, en su caso, el recurso de reposicion ante el
Demandante sentencias del Tribunal Constitucional no | la resolucion dictada por el Tribunal | propio Tribunal.
(CONSTITUCI cabe impugnacion alguna; en ese sentido, en | Constitucional, no constituye una
ONAL, 2010) el plazo de dos dias desde la notificacion o | apreciacion de este Colegiado, sino un

publicacién en el caso de los procesos de | resumen de lo expuesto por la instancia

inconstitucionalidad, el Tribunal. de oficio o | jurisdiccional correspondiente, en el

a instancia de parte, puede aclarar algin | proceso en el que se dicté la resolucion

concepto o subsanar cualquier error material | que se cuestiona.

u omisién en que hubiese incurrido. Disponer la correccion del Visto de la

resolucion.

Improcedencia México | En general, la notoria improcedencia de un | Teniendo en cuenta que el propoésito de | Conduciria en dltima instancia a restringir la

Notoria.

Recursos
notoriamente
improcedentes.
Su concepto
Conforme al
cédigo federal
de

recurso s6lo puede derivarse del hecho de que
el medio de impugnacién no sea de los
sefialados en la ley para reparar el agravio, o
bien, que aunque establecido por la ley se
interponga fuera de tiempo o en forma
distinta a la prescrita por el ordenamiento
respectivo.

la ley es evitar la obstruccién del
proceso, se puede reconocer la
posibilidad de rechazo de un recurso por
su notoria insustancialidad y evidente
inutilidad, y que su Unica finalidad es la
obstruccion del proceso; pero mientras
esta situacidn sea evidente, no puede ser
impugnada, ya que se legitima lo

admision de recursos a los casos en los que
considerado bien fundado de antemano, lo que violaria
el sistema legal que el Procedimiento de tramitacién y
resolucion. En la inteligencia que la una terminacion
valida de un recurso por razones objetivas, por
supuesto, requeriria el estudio. Agotamiento de los
argumentos esgrimidos en la denuncia, en caso
contrario una clara violacion del derecho a ser
escuchado seria importante.
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procedimientos
civiles.

(CIRCUITO.,
2017)

contrario, es decir, el rechazo de la
denuncia por motivos mas 0 menos
controvertidos.

Audiencia  de
conciliacion

(Salazar, 2018)

Peru

La conciliacibnes un mecanismo de
solucion de conflictos a través del cual dos o
mas personas procuran, por si mismas, la
solucién de sus diferencias, con la ayuda de
un tercero imparcial y calificado
denominado conciliador.

La Nueva Ley Procesal de Trabajo, Ley N°
29497, regula fundamentalmente dos tipos de
procesos por audiencias: i) el proceso
abreviado laboral; v, ii) el proceso ordinario
laboral.

En audiencia el Juez debera participar
activamente a efectos de que las partes
puedan arribar a un acuerdo que ponga
fin a la controversia; de lo contrario, la
emplazada  deberd  exhibir  su
contestacion de demanda y se
proseguird con la formalidad que
establece el articulo 43° y siguientes.
Posteriormente se sefialara fecha y hora
para la realizacion de la respectiva
audiencia de juzgamiento.

¢Puede el juzgador realmente aplazar la audiencia de
conciliacion los minutos necesarios incluso horas para
promover y lograr un verdadero acuerdo entre las
partes? ¢Esta funcionando la audiencia de conciliacion
en el nuevo esquema procesal laboral de acuerdo al
objetivo inicial o es que se ha convertido en una mera
formalidad en la que las partes solo contestan la
demanda? ¢Es razonable que el Estado Peruano agote
personal, presupuesto e infraestructura para la
realizacion de una audiencia exclusiva de
conciliacion?

La intencién sin duda alguna es buena, pero ¢qué
sucede en la realidad? ;Hasta qué punto un juez puede
participar activamente de wuna audiencia de
conciliacion cuando las partes simplemente no se
muestran interesadas en conciliar? ;Realmente las
partes, que en Su mayoria son empresas con
apoderados judiciales o entidades publicas con
procuradores delegados, asisten a esta diligencia con
facultades reales no formales que les permita discutir
sobre el objeto litigioso y es mas, disponer del
patrimonio de su representada(o)?

Los alegatos en
el nuevo proceso
laboral.
(Vinatea, 2014)

Pert

La Nueva Ley Procesal del Trabajo ha
generado cambios muy amplios en la
estructura del proceso mismo: Ha pasado de
ser un proceso escrito y desconcentrado a
convertirse en uno oral y concentrado. Como

El presente articulo abarca la estrategia
que debe seguirse en este nuevo
proceso, desde la formulacion de la
estrategia misma hasta los alegatos, a
efectos de generar conviccién en el
juzgador que resolvera el caso.

El alegato es una de las figuras menos reguladas.
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consecuencia de ello, existe una Unica
oportunidad de convencer al Juez.

Sentencias
laborales.
(Puntriano,
2018)

Pert

Al  juez laboral se exige, mayor
involucramiento en  los  expedientes
judiciales. Medidas como asumir el rol de
director en la etapa de ejecucion de sentencia,
emitir el fallo en los 60 minutos, reducir
anulaciones de sentencias, cambiar la
dindmica de las diligencias, fomentar que las
sentencias contra el Estado se ejecuten con
celeridad, entre otras, pasan por que el
magistrado se convenza de que el disefio
actual del proceso laboral, en lo que a
sentencias se refiere, puede ser objeto de
mejoras.

Con la NLPT y el EJE se modernizara
la justicia laboral, colocandola a la
altura de los ordenamientos procesales
de otros paises de nuestra region.

El juez debe cambiar su mentalidad para involucrarse
y se coma el pleito” es fundamental que cuente con
condiciones de trabajo adecuadas, ademas de emplear
personal en nimero suficiente que le permita resolver
dentro de los plazos concedidos por la legislacion
vigente.
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5.2. Analisis de resultados

En el presente trabajo de investigacion sobre la caracterizacion del proceso sobre
homologacion de sueldos, un reflejo de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima-
2020.

1.- Respecto al cuadro uno:

Se identifico las caracteristicas del proceso sobre homologacion de sueldos, es un reflejo de la

desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

Este cuadro se identificd, como se genera una discriminacion salarial, donde es perjudicial para
el trabajador y empleador este Gltimo sus consecuencias lleva a una demanda generando

pérdidas econémicas.

Se pudo identificar que el trabajador pretende con la demanda tener una igualdad de sueldo por

igual trabajo.

2.- Respecto al cuadro dos:

Se describieron las caracteristicas sobre los procesos de homologacion de sueldo es un reflejo

de la desigualdad, del distrito judicial de lima-norte-lima, 2020.

En este cuadro veremos como se describid, el desarrollo de las etapas del proceso, debiéndose
tramitar en un proceso ordinario laboral, donde se pudo identificar que el trabajador pretende

con la demanda tener una igualdad de sueldo por igual trabajo. El resultado de este proceso es
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que el trabajador que realiza la misma tarea que su homdlogo, tenga un sueldo igual por un

mismo trabajo.

Las vias procedimentales para la proteccion del derecho constitucional al trabajo y derechos
conexos, la premisa de la que parte el TC es que el primer nivel de proteccién de los derechos
fundamentales corresponde a los jueces del Poder Judicial a través de los procesos judiciales
ordinarios. De acuerdo al articulo 138° de la Constitucion los jueces administran justicia con
arreglo a la Constitucion y las leyes, por tanto, deben garantizar una adecuada proteccion de los

derechos y libertades reconocidos por la Constitucion. (Gonzalez Graf, 2019)

He podido determinar que el trabajador busca la igualdad de sueldo frente a los trabajadores

que desarrollen un mismo trabajo.
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VI. CONCLUSION

6.1. Conclusiones

Luego de realizado el presente estudio, se arribd a las siguientes conclusiones:

1.Para la homologacion de remuneracion se debe cumplir ciertos parametros, los cuales
justifican y dan sentido al proceso donde se pretende establecer el principio de igualdad. Siendo

estos necesarios para que el trabajador logre tener una sentencia favorable.

2. La empresa de la cual procede el trabajador debe ser de la misma naturaleza, en la cual se
desempefi el trabajador.

3. El trabajador debe demostrar su trayectoria con su curriculo de trabajo y recomendaciones
de los empleadores.

4. La funcién del trabajador debe ser definida por las tareas emanadas, por el empleador.

5. El trabajador demuestra con el tiempo su permanencia en una organizacion publica o
privada.

6. El trabajador debe demostrar su instruccidén académica con sus certificados, titulos etc.

7. El trabajador debe haber cumplido con cabalidad y de manera idénea sus funciones en el
cargo que desempenio.

8. El trabajador debe demostrar la experiencia adquirida en el tiempo durante su permanencia
en el trabajo.
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6.1. Recomendaciones

1. Educar al empleador en el ejercicio legal de sus facultades o liberalidades en la determinacién
de remuneraciones, evitando que se sustentan en acciones arbitrarias que devengan en procesos

legales que contintien sobrecargando los tribunales y vayan en desmedro de su economia.

2. Garantizar que todas las diferencias remunerativas dentro de una empresa no vulneren el
derecho a la igualdad y no discriminacion, sustentandose en criterios objetivos dentro de los

parametros legales.

3. Disminuir la carga procesal laboral en referencia a los procesos de homologacion y nivelacion

de remuneraciones. Disminuir la incidencia de multas en procesos inspectivos laborales.

4. Garantizar el bienestar de los trabajadores y su derecho a una remuneracién justa, asi como
estandarizar los niveles remunerativos dentro de la empresa privada y una entidad publica

determinar los criterios para acceder a diferencias remunerativas positivas.

5. Reforzar la presencia de la fiscalizacion laboral previa, a fin de actuar no solo como érgano

sancionador, sino como ente previsor de vulneracion de derechos laborales.

6. Se recomienda a la administracion de justicia y empleador, que el factor de fecha de
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contrato (antigtiedad) no justifica la distincién remunerativa derivada de la aplicaciéon de una
escala salarial que establezca incrementos remunerativos. Si un empleador prevé un sistema de
antiguedad que premia el tiempo de servicio de sus trabajadores, entonces un trabajador que
cuenta con mayor antigliedad ganara validamente mas que otro con menor antigiiedad. La
antigliedad serd un factor legitimo de diferenciacion en la retribucion en la medida en que el
empleador cuente con una politica interna genuina y consistente que retribuya la antigtiedad. Si
un empleador algunas veces retribuye la antigliedad y otras no, no cuenta con una politica
interna que se base en ese criterio. Por consiguiente, no puede justificar pagarle menos a un
trabajador que a otro trabajador utilizando la antigiedad como un factor valido

de diferenciacion salarial.
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Anexo 1.- Cronograma de Actividades:

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Afio Afio
N° | Actividades 2020 2021
Semestre | Semestre Il | Semestre Ill | Semestre IV
Mes Mes Mes Mes
112|134 |1/2|3/4(1(2|3|4]1(2|3|4
1 | Elaboracion del Proyecto
2 | Revision del proyecto por el
jurado de investigacion X
3 | Aprobacion del proyecto por
el Jurado de Investigacion X
4 | Exposicion del proyecto al
Jurado de Investigacién X
5 | Mejora del marco teérico
X
6 | Redaccion de la revision de la
literatura. X
7 | Elaboracion del
consentimiento informado (*) X
8 | Ejecucidn de la metodologia
X
9 | Resultados de la investigacion
X
10 | Conclusiones y
recomendaciones X
11 | Redaccion del pre informe
de Investigacion. X
12 | Reaccion del informe final
X
13 | Aprobacion del informe
final por el Jurado de X
Investigacion
14 | Presentacion de ponencia en
jornadas de investigacion X
15 | Redaccion de articulo
cientifico X
16
Sustentacion del Informe X
ante el jurado

1. s6lo en los casos que aplique
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Anexo 2. Presupuesto

Presupuesto desembolsable
(Estudiante)

Categoria Base % o NUmero Total
(S1.)
Suministros (*)
e Impresiones 0.50 150 75.00
e Fotocopias 0.10 100 10.00
e Empastado 0.30 130 39.00
e Papel bond A-4 (500 hojas) 500 15.00
e Lapiceros 1.50 02 3.00
Servicios
e Uso de Turnitin 50.00 2 100.00
Sub total
Gastos de viaje
e Pasajes para recolectar informacién
Sub total
Total de presupuesto desembolsable 142.00
Presupuesto no desembolsable
(Universidad)
Categoria Base % 0 Total
NUmero (8/)
Servicios
e Uso de Internet (Laboratorio de 30.00 4 120.00
Aprendizaje Digital - LAD)
e Busqgueda de informacion en base de 35.00 2 70.00
datos
e Soporte informatico (Médulo de 40.00 4 160.00
Investigacion del ERP University -
MOIC)
e Publicacion de articulo en 50.00 1 50.00
repositorio institucional

Sub total 400.00

Recurso humano

e Asesoria personalizada (5 horas por 50.00 5 250.00
semana)

Sub total 250.00
Total de presupuesto no 650.00
desembolsable

Total (S/.) 792.00

(*) se pueden agregar otros suministros que se utilizan para el desarrollo del proyecto.
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

OBJETO DE ESTUDIO

Identificar las
caracteristicas de los
procesos concluidos
la homologaciéon de
sueldos un reflejo de

la desigualdad.

Describir las
caracteristicas de los
procesos concluidos
seleccionados para la

homologacion de sueldos
un reflejo de la
desigualdad.

Caracterizacion del Proceso
de la homologacion de
sueldos un reflejo de la

desigualdad, del Distrito
Judicial de lima Este.

Si cumple

Si cumple.

GUIA DE OBSERVACION
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Anexo 4: Declaracion de Compromiso Etico

De acuerdo a la presente: Declaracion de compromiso ético el autor del presente trabajo de
investigacion titulado: Homologacion de Sueldos, un Reflejo de la desigualdad, en el Distrito
Judicial de Lima-Norte-Lima-2020 declard conocer el contenido de las normas del Reglamento
de Investigacion de la Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote y el Reglamento del
Registro Nacional de Trabajos de Investigacion para optar grados académicos y titulos
profesionales — RENATI; que exigen veracidad y originalidad de todo trabajo de investigacion,
respeto a los derechos de autor y la propiedad intelectual.
La investigacion que se presenta es de caracter individual, se deriva de la Linea de
Investigacion, titulada: “Instituciones Juridicas de derecho publico o Privado”, en
consecuencia, cualquier aproximacion con otros trabajos, seran necesariamente con aquellas
que pertenecen a la misma linea de investigacion, no obstante es inédito, veraz y personalizado,
el estudio revela la perspectiva de su titular respecto del objeto de estudio que trata de un tema
sobre Homologacion de Sueldos, un Reflejo de la desigualdad.
Asimismo, acceder al contenido del proceso judicial permitio conocer los hechos
judicializados y la identidad de los operadores de justicia, personal jurisdiccional, partes del
proceso, testigos, peritos, etc.., al respecto mi compromiso ético es: no difundir por ningdn
medio escrito y hablado, ni expresarme en términos agraviantes ni difamatorios; sino, netamente
academicos.
Finalmente, el trabajo se elabor6 bajo los principios de la buena fe, principio de veracidad, de
reserva y respeto a la dignidad humana, lo que declaro y suscribo, caso contrario asumiré
exclusivamente mi responsabilidad.

Lima, 25 de octubre del 2020

IPANAQUE PAUCAR PABLO FREDERICK
DNI N° 10203426
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La forma de aplicacion de los principios éticos para la elaboracion de mi proyecto fue de

la siguiente manera:

Conforme a la ley N° 29733 denominada Ley de proteccion de datos personales y al Informe
Belmont de la Comision Nacional para la Proteccion de sujetos humanos en la Investigacion, el
presente proyecto vamos a utilizar el codigo de Etica para la Investigacion donde busca
consolidar una cultura y educacion en valores en el equipo de investigadores, con deberes y
derechos compartidos, en relacion armonica y concordancia con la mision, la vision, los
objetivos. En el proceso de la investigacion cientifica el acto ético, técnico y profesional se
ejerce de manera veraz, honesta, responsable, transparente, inclusiva, con pensamiento critico
y sentido social. El CAdigo de Etica para la Investigacion es la herramienta indispensable y
clave para la comprensién, asimilacion, estimulacion y aplicacion de los principios y valores
éticos en el proceso de desarrollo de proyectos de investigacion, que permitan regular el
comportamiento ético de los investigadores, respetar los derechos fundamentales de las
personas, la dignidad y la libertad del ser humano, preservar el medio ambiente y contribuir con
la solucion progresiva de los problemas de la sociedad. Toda la informacion que se obtenga de
los analisis sera confidencial y s6lo los investigadores y el comité de ética podran tener acceso
a esta informacion. Sera guardada en una base de datos protegida con contrasefias. EI nombre
no serd utilizado en ningin informe. Para el recojo de datos y elaboracion de mi proyecto he
aplicado medios de informacion tecnolégicas como son libros, informes, tesis, revistas,

articulos, etc. todos ellos digitalmente via internet, por motivo de la pandemia el Covid 19.
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ACTIVIDAD 9 1

INFORME DE ORIGINALIDAD

0., Os

O

O

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Excluir citas Activo Excluir coincidencias < 4%

Excluir bibliografia Activo



