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Resumen

La investigaciobn tuvo como objetivo general establecer cdmo se aplica la
discrecionalidad del empleador para la determinacion de la remuneracion
digna. Es una investigacion cuantitativa-descriptiva, para lo cual se tuvo que
recopilar datos estadisticos, en tanto su muestra estuvo compuesta por 50
trabajadores de empresas privadas. Los resultados mostraron que altos
porcentajes de la poblacion han referido que la trayectoria y funciones no son
tomadas en cuenta por las empresas para la fijacion de la remuneracién
econdémica que perciben sus trabajadores. En ese contexto, se tiene que en el
sector privado las empresas afectan los derechos laborales de sus
trabajadores, pero principalmente se vulnera su derecho a percibir una
remuneracion digna para que pueda satisfacer sus necesidades basicas y de
sus familiares, para de ese modo asegurarse una calidad de vida. De manera
que para poder fijarse una remuneracion debe tomarse en cuenta la formacion
y funciones que desempefian dentro de la empresa. Las empresas privadas
aplican los criterios objetivos sefialados por las normas imperativas, como el
salario minimo, jornada laboral, produccion de la empresa y los criterios

subjetivos sefialados por el érgano jurisdiccional.

Palabras clave: remuneracion, facultad discrecional, empresa, jornada laboral,

principio de igualdad.



Abstract

The general objective of the investigation was to establish how the employer's
discretion is applied to determine decent remuneration. It is a quantitative-
descriptive research, for which statistical data had to be collected, as its sample
consisted of 50 workers from private companies. The results show that high
percentages of the population have indicated that the trajectory and functions
are not taken into account by the companies for the establishment of the
economic remuneration received by their workers. In this context, companies in
the private sector have to see the labor rights of their workers, but mainly their
right to receive a decent remuneration is violated so that they can satisfy their
basic needs and that of their families, in order to ensure a quality of life. So in
order to be able to set a remuneration, the training and functions they perform
within the company must be taken into account. Private companies apply the
objective criteria indicated by the mandatory regulations, such as the minimum
wage, working hours, company production and the subjective criteria indicated
by the court.

Keywords: remuneration, discretionary power, company, working hours,

principle of equality.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Dentro de las facultades o libertades que tiene el empleador para contratar,
tiene ademas el derecho de establecer la remuneracién de los empleados que
brindan servicios en su organizacién , sin embargo dicha libertad no es
absoluta, pues posee limitaciones fijados por el mismo Derecho Laboral, el cual
surge como medio protector que pretende equilibrar las relaciones laborales
entre trabajador y empleador, dado que el poder econdémico que tiene el

empleador lo sitia como la parte dominadora del vinculo

En tanto, dentro de la relacion laboral es tan esencial e importante para el
trabajador el percibir como contraprestacion una remuneracion satisfactoria y
equitativa. La remuneracion no solo tiene calidad de cubrir necesidades para su
subsistencia, sino que el trabajador se siente con la libre disposicién del dinero
obtenido fruto de su arduo trabajo. El trabajador tiene proyecciones laborales
dentro de su centro de trabajo, se siente estable, codmodo, busca vinculacion
con los comparfieros de trabajo y lo mas importe se siente digno con la
remuneracion que percibe, cuando cuenta con ella realiza proyecciones

beneficiosas a nivel laboral, tanto en lo personal, familiar y profesional.

El Perd como muchos paises; vela por intangibilidad de la remuneracion del
trabajador a través de normas imperativas protegiéndola, dentro de los
contratos de trabajo, invocando ademas al principio de igualdad y no
discriminacion. Sin embargo, a pesar de ello observamos que en la realidad a
un persiste la discriminacion entre trabajadores, por ejemplo, observamos que
en Espafia una empresa fue condenada a pagar una indemnizacion a favor de
una trabajadora, ya que este la pagaba le pagaba un sueldo menor en razén a
sus otros compafieros que realizaban las mismas funciones, para el Tribunal
tales hechos se constituyen en una vulneracion del derecho a no sufrir

discriminacion salarial (Diario expansion, 2018).



En el Perd, varias empresas han sido demandadas por estos actos de
discriminacion salarial, entre las cuales encontramos a la empresa Telefonica
del Pert S.A.A que fue demandada por Miguel Angel Li Cruz Ku, solicitando la
homologacién de su remuneracion con la que perciben los sefiores Rubén
Richarte Cortez y César Roberto Mercado Gélvez (Cas. Laboral N° 21121-
2016, Lima). De igual forma la empleadora Corporacion Pesquera Inca fue
demandada por Juan Carlos Moreno Aglero, exigiendo la nivelaciéon
remunerativa de su basico (jornal basico diario) que a la fecha ascendia (S/
53.75) soles, debiéndose nivelar con la remuneracion de su compariero Ignacio
Germéan Tafur Chévez, cuyo jornal basico diario alcanzaba a (S/ 60.00 soles)
(Cas. Lab. 915-2018, Lima).

Dichas demandas han conllevado que en aplicacion del articulo 2.2 de la
Constitucion y del Convenio 111 de la Organizaciéon Internacional del Trabajo,
ha conllevado que el érgano jurisdiccional establezca unos criterios para
distinguir cuando se constituyen en una discriminacion prohibida las diferencias
salariales. Asi, para que una diferenciacion salarial no se convierta en una
discriminacion, debe tener en cuenta los siguientes criterios: i) empresa
proveniente, ii) trayectoria laboral, iii) funciones realizadas, iv) antigiiedad en el
cargo y fecha de ingreso, v) nivel académico alcanzado y capacitacion

profesional, vi) responsabilidad atribuida, vii) experiencia y bagaje profesional.

Sin embargo, observamos que el problema persiste, pues los empleadores al
momento de establecer los salarios entre trabajadores, no toman en cuenta
tales criterios y se manifiesta en la diferencia salarial entre trabajadores que
cumplen las mismas funciones, tienen la misma antigiiedad, experiencia y

desarrollo profesional, conforme se evidencio en el presente trabajo.

10



1.2. Antecedentes de estudio
Internacionales

Zavala (2018) realizé un estudio, donde tuvo como propésito analizar cada una
de las consecuencias que genera este tipo de procesos en el trabajador. En los
resultados se ha podido identificar que las funciones que cumple la
remuneracion son diversas, y van mas alla de asegurar el sustento a la familia,
sino que aportan al desarrollo del pais en general. Concluye que, el proceso de
homologacion si bien es cierto, tiende a vulnerar derechos fundamentales,
también tiene efectos positivos, tales como la continuidad de un empleo formal
y responde muchas veces a situaciones de emergencia, siendo viable, no solo
ante situaciones de crisis del pais, sino también de la economia del pais en

general.

Sanchez (2016) ha desarrollado una investigacion, mediante el cual su
propdsito consisti6 en desarrollar una propuesta normativa que incluya
disposiciones eficientes para regular la relacion laboral de los trabajadores
dentro de los alcances constitucionales. Dentro de las conclusiones, el autor
menciona que los trabajadores del sector publico y privado poseen normativa
que los pone en salvaguardo, asegurandoles seguridad juridica, sin embargo,
esta se ha denotado deficiente en los Ultimos tiempos, precisamente adolecen
de una normatividad laboral interna, dicho de algin modo, no existen
protocolos de ejecucion basados en las normatividades vigentes. Se observa
ademas que, el sector publico posee un nimero mayor de beneficios, poniendo
asi en desventaja al sector privado, vulnerandose automaticamente el principio
de igualdad de derechos y oportunidades. Entonces considera que la
necesidad de una normativa mas eficiente debe ser impulsada por parte de los
sindicatos, quienes son las principales instituciones que promueven y luchan

por los derechos de los trabajadores.
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Nacionales

Quispe (2019) realiz6 una investigacion, el cual tuvo como propdésito analizar si
la remuneracién garantiza una remuneracion eficiente en el Perd. En los
resultados se encontré que son constantes las quejas que presenta el
trabajador exigiendo una remuneracion minima digna que responda a
caracteristicas tales como una remuneracion equitativa y suficiente para el
trabajador y su familia, asegurandole, ademas, un bienestar material y
espiritual. Finalmente, el autor establece en las conclusiones que el Estado
cumple con roles de proteccién y conduccion de la sociedad, orientandole el
desarrollo econdémico y proteccion de la persona y su grupo familiar,
promoviendo que la remuneracidn minima sea suficiente asegurandole una

calidad de vida a la persona.

Vergara (2018) quien desarrolld su investigacion con el propésito de dar una
explicacion sobre los fundamentos dogmaticos que justifican a la desigualdad
remunerativa en base a la remuneracion minima vital reconocida dentro del
Derecho Laboral Peruano, llegé a concluir que el derecho a la igualdad
remunerativa no es absoluto, pues el empleador posee la facultad de
diferenciar la remuneracion que le asigna a cada trabajador atendiendo sus

propias

Flores (2017) en su investigacion cuyo objetivo fue realizar un analisis de la
desigualdad remunerativa presente en las escalas salariales del sector publico,
llegé a concluir que la igualdad como principio exige al Estado y terceros
conferir un trato de equidad a las personas que se encuentran en una situacion
igual, lo que conlleva que el empleador para establecer una remuneracion
diferenciada entre sus trabajadores debe justificar de forma objetiva y
justificada, eliminando toda diferencia remunerativa no justificada por ser
arbitraria. Asi mismo sostiene que el derecho a la igualdad remunerativa es
aplicable tanto a trabajadores del sector publico y privado. El autor también
encontré que hay una deficiente regulacion sobre los criterios para fijar las
escalas remunerativas en el sector publico, dejando que el empleador bajo el
criterio discrecional, fije remuneraciones contrarias al derecho a la igualdad

remunerativa.
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Huaman (2017) ha elaborado una investigacion que busco identificar cada uno
de los efectos juridicos que ha generado la citada casacion y determinar si
estos inciden directamente en la remuneracion del trabajador. En los resultados
se ha encontrado que una remuneracion digna permite cubrir la canasta
familiar, ello para poder satisfacer las necesidades basicas del ser humano y su
familia. Se refiere a que esta es digna, cuando le permite un buen desarrollo y
vivir a la persona garantizdndole seguridad y supervivencia. Finalmente, el
autor establece en las conclusiones que los efectos juridicos que genera la
casacion laboral 425-2015 son la reduccion de la remuneracion por disposicion
unilateral del empleador, situacion que afecta la vida digna de la persona. Entre
los criterios que se establecen en la jurisprudencia para poder reducir la
remuneracion es la crisis econdmica que puede estar atravesando el
empleador. De modo que resulta muy necesario, una mayor rigurosidad en el
protocolo de actuacion del Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo como
institucion fiscalizadora de los derechos laborales, asi como también, la
comunicacidbn que tiene que existir con otras instituciones como la

Superintendencia Nacional de Aduanas y Administracion Tributaria.

Orihuela (2017) desarrollé un estudio, el cual tuvo como objetivo determinar de
qué manera la remuneracion minima vital en la calidad de vida de las familias,
ello para poder desarrollar una propuesta que permita alcanzar ese proposito.
En los resultados se encontr6 que la remuneracion permite que pueda
desarrollar mejorsu crecimiento y ante la inestabilidad en la misma se derivaran
riesgos en su desarrollo familiar. Dentro de las conclusiones se ha establecido
que el desarrollo y evolucién que ha ido presentando la remuneracién minima
vital ha favorecido el desarrollo de la familia, ya que le ha permitido alcanzar
mejoras en su calidad de vida, principalmente poder mejorar la educaciéon de
sus miembros, asi como también ha permitido aportes en la salud, siendo que
al sufrir algin cambio en su fijacion se verian afectados aspectos que resultan
esencial para la calidad de vida del ser humano. De manera que es muy
necesario no solo el garantizar una remuneracion minima vital suficiente y
justa, sino que también generar una cultura para que esta pueda asegurar los

tres aspectos claves del ser humano y de su entorno familiar, primero
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educacion, segundo salud y tercero nutricion, los cuales le van asegurar
calidad de vida, permitiéndole garantizarse el desarrollo de cada uno de sus

miembros.
Locales

Loépez (2017) realizO una investigacion, el cual buscé definir si la
discrecionalidad que posee el empleador vulnera derechos fundamentales
inherentes al trabajador. En los resultados se ha identificado que efectivamente
se viene vulnerando los derechos fundamentales, teniendo en cuenta que un
proceso de homologacion de remuneraciones genera transformacion en el
clima laboral y por consecuencia, en el buen desarrollo laboral de los
trabajadores. Dicho de otro modo, concluye que un proceso de homologacién
responde muchas veces como un proceso positivo, pero este debe atender a
criterios objetivos, tales como el fundamento justo ante las autoridades de
trabajo, siendo la autoridad administrativa quien debera autorizar este tipo de

procesos luego de un proceso de evaluacion y constante supervision.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Ladiscrecionalidad del empleador
1.3.1.1. Lalibertad de contratar

Este derecho se encuentra prescrito como un derecho fundamental dentro de la
Constitucion de 1993, especificamente en el articulo 2, inc. 14) Donde se
dispone el derecho de toda persona a contratar bajo fines licitos, sin
contravenir las leyes de orden publico.

Por su parte el Tribunal Constitucional ha sefialado que, en un Estado social y
democréatico de derecho, el orden publico y el bien comun se encuentran
comprendidos como parte del contenido protegido a la libre contratacién, donde
cumple una funcién prohibitiva y promotora. Prohibitiva en la medida que
ningun contrato celebrado debe ser contrario al contenido protegido de otros
derechos fundamentales; y promotora en la medida que a través de éste, el
Estado exige la celebracion de determinados contratos, esto sin afectar al
contenido esencial del derecho a la libertad de contratacion pero
protegiéndolos derechos fundamentales (EXP. N° 2736-2004-PA/TC).
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Bajo esas lineas podemos decir que el derecho a la libertad de contratar es un
derecho fundamental que permite a las personas decidir contratar o0 no con
otra, creando a la vez un vinculo juridico, bajo los términos acordados entre
ambas o las partes celebradas (Soto y Vattier, 2011). Ya que como también lo
sefala el Tribunal Constitucional este derecho garantiza a la persona la
autodeterminacion para decidir celebrar o no un contrato, como también elegir
alco-celebrante y para decidir en consenso con la otra parte la materia objeto
del contrato (EXP. N° 7339-2006-PA/TC).

1.3.1.2. La Libertad contractual

A través de la libertad contractual las personas que han tomado la iniciativa de
contratar, tienen la facultad de establecer los términos y condiciones del
contrato, es decir, elaborar el contenido que va regir la relacién juridica (Soto y
Vattier, 2011). Es decir sobre la base de la libertad contractual las partes
pueden determinar el esquema contractual, las condiciones y clausulas que en
adelante seran de caracter obligatorio para las partes que celebraron el

contrato.

La libertad contractual, o denominada también como libertad de configuracion
interna, esta reconocido dentro de la Constitucion Politica, especificamente en
su articulo 62, bajo el término de “libertad de contratar”, sefalando que este
garantiza a los contratantes la libertad de pactar validamente segun las normas
vigentes al tiempo del contrato, sin que las condiciones puedan modificarse a
través de las leyes u otras disposiciones de cualquier clase. Bajo ese texto se
garantiza la libertad de los contratantes para pactar libremente bajo los

términos y condiciones que mas les conviene a sus intereses.

El Cdadigo Civil también ha recogido la libertad contractual en su articulo 1354
al establecer que los intervinientes en el contrato pueden establecer libremente
el contenido del contrato, siempre cuando no transgreda las normas de

caracter imperativo.

Bajo ese orden de ideas, podemos sefalar que a través de la libertad
contractual las partes que celebran los contratos, tienen las facultades juridicas
para establecer las normas privadas que regularan sus conductas dentro de la

relacion juridica. A través la libertad contractual pueden establecer en el
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contrato las clausulas y condiciones, garantias para que se haga efectivo sus
obligaciones, las penalidades, la forma para resolver las controversias que
surjan en la relacién contractual, y los otros términos que les favorezca a sus
intereses, siempre en cuando los términos no sean contrarios a las leyes de

caracter imperativo.
1.3.1.3. El contrato laboral

Etimologicamente la palabra contrato deriva del latin “Contractus”, lo que
significa un acuerdo laboral y del latin “laboralis”, que significa que una labor es
un trabajo, y “sufijo”, el cual significa que se trata de algo relativo en relacion al
trabajo. Doctrinariamente, el contrato laboral hace referencia a la relacion de
patron y empleado, donde existe una relacién de dependencia u subordinacion
que demanda obediencia y lealtad hacia el patron. Se trata de un acuerdo
voluntario celebrado entre ambas partes (persona natural “trabajador” y la
persona juridica “empleador”), cuya obligacion principal entre ambas partes es
la prestacion de servicios y la remuneracion econdémica que va a percibir. La
firma de dicho documento da origen al vinculo laboral entre ambas partes,

generando deberes y obligaciones entre ellos.

La naturaleza juridica del contrato es que este es un arrendamiento donde el
trabajador entre su fuerza de trabajo para que sea aprovechada por el
empleador a cambio de percibir una remuneracion econdémica. Existe otra
teoria donde se dice que su naturaleza esta en que el contrato es una compra
venta, donde el trabajador vende su fuerza de trabajo al empleador a cambio
de un dinero (remuneracion econdmica), una tercera teoria dice que su
naturaleza esta en que el contrato es una sociedad entre el empleador y el
trabajador, donde la cuota que entrega el trabajador es la fuerza de su trabajo y
la cuarta teoria es que el contrato es un mandato, donde existe subordinacion
(Machicado, 2010).

El contrato laboral en una relacién de trabajo, la cual consiste en un acuerdo
que se da entre el trabajador y el empleadora cambio de una prestacion
econdmica bajo las condiciones celebradas en acuerdo mutuo. Es considerado
también como el documento que contiene las herramientas basicas que dirigen

una buena relacién dentro del campo laboral cuyos elementos esenciales en
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dicho documento son la identificacion de las partes (datos personales), quienes
han intervenido en la suscripcion del contrato, las fechas en que durara la
relacion laboral, donde se especificara cuando iniciaran sus actividades
laborales del trabajador, la direccion del centro de labores, el puesto y
funciones del empleo, la remuneracibn economica y beneficios que el
trabajador percibira, el horario en el que el trabajador va desempefar cada una
de sus actividades laborales (Reynoso, 2011).

Es preciso también mencionar que para la celebracion de un contrato ambas
partes deberan de tener mas de 18 afios, y si estos fueran menores de edad,
deberan encontrarse emancipados, y aquellos que tengan el permiso para
laborar, y de ser estos extranjeros deberan hacerlo de acuerdo a la
normatividad vigente. Esta relacion laboral se comprende también como un

convenio en el cual se establecen deberes y obligaciones para ambas partes.

La Ley de Productividad y Competitividad laboral peruana en su articulo 4 ha
definido al contrato laboral como una prestacién de servicios que exigen una
remuneracion generando subordinacion hacia el empleador. Se caracteriza
porque esta relacibn laboral se encuentra debidamente regulada
normativamente a las leyes nacionales. Segun esta norma, los elementos
esenciales en un contrato laboral, son la prestacion personal de los servicios, la
subordinacion y la remuneracién econémica que percibe el trabajador por la

prestacion de sus servicios.

Los elementos antes sefialados son esenciales para la existencia del vinculo
laboral entre ambas partes, y de ese modo se generan las obligaciones y
deberes entre ellos. Entre las obligaciones del empleador existe el poder de
direccién, quien establece 6rdenes o reglas para el ejercicio de las actividades
del trabajador, asi como también fijar las sanciones razonables ante un
incumplimiento o infraccién en las obligaciones del trabajador. El poder de
direccién del empleador debe ser aplicable en conformidad con la normatividad
vigente, siempre a la vanguardia de sus derechos como persona y como

trabajador.

La obligacion de dirigir (poder de direccién del empleador) hacia el trabajador

se fundamenta en el elemento de la subordinacion, entendiendo que este
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consiste en la direccion, fiscalizacidon y sanciones que el empleador tendra
frente al trabajador, lo cual es aplicable Unicamente en los contratos de trabajo,
de acuerdo a la normatividad vigente en el ordenamiento juridico peruano,
precisamente el Codigo Civil Peruano. Pues, es preciso mencionar que, existen
diferentes tipos de contrato de trabajo, los cuales se clasifican por su duracién
a los cuales se les conoce como contrato de trabajo por tiempo indeterminado y
determinado, aquellos que se determinan por las horas trabajadas, conocido

como contrato de trabajo a tiempo completo y a tiempo parcial.

Es decir, el empleador una vez celebrado el contrato de trabajo debe entregar e
informar al trabajador sobre la el reglamento interno de seguridad y salud en el
trabajo, capacitar al trabajador en dicha materia, entregar la copia del contrato,
pero principalmente debe dotar de herramientas para que el trabajador pueda
tener la seguridad para su salud e integridad fisica en la ejecucién de sus

actividades, ello como una manera de prevenir riesgos laborales.

Esta relacion laboral demanda derechos para los trabajadores, tales como el
derecho a gozar una remuneracion minima vital, entendiéndose que esta
constituye el ingreso minimo para el sostenimiento del hogar, asi como también
debe garantizarse al trabajador los beneficios de ley, entendiéndose aquellas
gratificaciones como es la de fiestas patrias y navidad, y del mismo modo
debera asegurarsele un seguro o los beneficios sociales, de igual manera, la

compensacion por tiempo de servicios.

Entonces, dicho de otra manera, al momento de la celebracion del contrato de
trabajo debe preverse el salvaguardar los derechos laborales del trabajador, es
decir que dicha relacion laboral a la cual se da origen debera estar regulada de
acuerdo a las normas del ordenamiento juridico peruano, tomando en cuenta
que los derechos laborales son irrenunciables y existen instituciones quienes

se encargan de velar por la proteccién de tales derechos.

En la celebracion del contrato, queda precisar que el empleador busca que se
realice un servicio bajo el poder de su direccidon y el objetivo del trabajador en
buscar una retribucion econdmica para el bienestar y subsistencia de su familia

y de él, todo ello en salvaguardia de la dignidad humana.
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1.3.1.4. Lafacultad discrecional del empleador

Para hablar sobre las facultades discrecionales del empleador es preciso
adentrarnos en el contenido de la facultad discrecional, que para el Tribunal
Constitucional contiene una exigencia constitucional para evaluar si la
decisibn que se adopta observa los principios de razonabilidad vy
proporcionalidad, evitando que ella se convierta en arbitraria (Exp. N° 0090-
2004- AAITC,)).

El principio de la razonabilidad se encuentra intimamente vinculada a la justicia
dentro de un Estado Constitucional de Derecho y funciona como una
herramienta de control contra las decisiones arbitrarias en el ejercicio de las
facultades discrecionales, importando la obligacién para que la decision que

se tome responda a criterios de racionalidad y que no sean arbitrarias.

Adentrandonos en el ambito laboral los limites a la facultad discrecional se
imponen a través de la razonabilidad y los principios constitucionales recogidos
como los derechos fundamentales que protegen la dignidad de los
trabajadores. Es decir las decisiones que el empleador tome e involucre al
trabajador, tiene que adoptarse bajo los parametros del principio de
razonabilidad y los principios constitucionales o derechos fundamentales que le

corresponden.

Ya en el ambito del contrato laboral si bien es ciertos ambas partes tienen la
libertad contractual, y el empleador posee la facultad discrecional para adoptar
los términos y condiciones que mas le favorezcan, estos no pueden adoptarse
sin tener en cuenta el principio de razonabilidad, los derechos fundamentales y
las leyes imperativas creadas para su proteccién, teniendo en cuenta la
naturaleza del contrato, donde el trabajador es la parte débil por la misma

subordinacion que existe.

1.3.2. Criterios para determinar una remuneracion digna

1.3.2.1. Principio de igualdad y no discriminacion

El principio de igualdad funciona como un limite constitucional ante toda
actuacion o ley. La constitucion politica en su Articulo 2 inciso 2 establece que

toda persona tiene derecho a la igualdad ante la ley por lo que nadie puede ser
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discriminado por ningun motivo sea de origen, raza, sexo, idioma, religion,

opinion, condicion econdmica o razones de cualquier otra indole.

Este principio demanda igualdad de trato a las personas y protegerlos de
situaciones desiguales donde se promueva un trato distinto. En el derecho
laboral, el principio de igualdad regula las relaciones de trabajo, también siendo
este un principio importante que impide la vulneracion de los derechos de los
trabajadores evitando asi la discriminacion y diferencia es irrazonables que
puedan cometerse en contra de los trabajadores promoviendo prioridad para
todos por igual. Es definido como aquel principio que consiste en la igualdad de
trato para alcanzar la justicia distributiva y de esta manera obtener igualdad
entre todos (Neves, 2009).

Este principio busca combatir la discriminacion, puesto que mediante este
principio se toma las medidas idoneas para poder proteger a las personas
desfavorecidas, contribuyendo a una sociedad igualitaria. Su funcion consiste
en garantizar que las personas sean tratadas con igualdad, siendo que se trata
de un limite ante las arbitrariedades e incluso ha sido definido como un derecho
fundamental, el cual busca evitar las practicas discriminatorias. Este principio
permite y contribuye a que las personas puedan tener las mismas condiciones

de igualdad para participar en la sociedad.

Ha sido definido también como un valor importante para el ser humano, cuyo
fundamento principal es la dignidad humana, la cual es innata a todos los seres
humanos. Funciona como un valor de la igualdad y como garantia de un trato
igualitario, sin discriminacion alguna de parte del poder publico y de los
particulares (Montoya, 2007).

Se ha convertido en un tema muy constante en el derecho internacional,
teniendo en cuenta que la igualdad es un derecho fundamental, siendo
aplicable como regla ante la desigualdad. Mediante este principio no se impone
gue todos los sujetos sean tratados igualitariamente, sino que se les dote a
todos las habilidades y capacidades para que tengan las mismas herramientas
de participacion en la sociedad.
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1.3.2.2. Aspectos generales de la remuneracion

Etimologicamente, la remuneracion proviene de un vocablo remunerare, el cual
significa premio, recompensa por trabajos desarrollados por una persona,
mientras que el término salario deriva del vocablo salarium, el cual se refiere o
hace referencia a lo establecido en el Imperio Romano donde se consideraba
que el personal doméstico recibiera una retribucién con cantidades de sal y el
término retribucion deriva del vocablo retributrio, el cual hace referencia a los
términos pago y estimulo de esa manera que todo ello significa el pago que

recibe una persona por haber realizado un trabajo.

Su definicion estd enfocada a que la remuneracion minima busca el
mantenimiento de un estandar de calidad de vida para lograr el bienestar
general de los trabajadores y de sus familias, ya que este es utilizado como un
mecanismo el cual permite la subsistencia y aliviar de cierto modo la inequidad
en la economia. De esa manera es que, se entiende también como un
mecanismo que sirve para proteger a los diversos sectores de situaciones

precarias (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, 2005).

La remuneracién juega un rol importante dentro de la sociedad, esta se
concibe como el salario que recibe el trabajador para la canasta basica de
consumo, entendiéndose que responde a una contribucién econémica por la
prestacion de algun servicio 0 en respuesta al trabajo realizado. Cumple con un
rol distributivo, cuando su naturaleza de esta debe estar enfocada a mejorar la
eficiencia dentro del mercado laboral precisamente la productividad en la
empresa. Actualmente la remuneracion minima vital regulada por el
ordenamiento juridico en cada Estado representa una brecha entre el salario
que ofertan las empresas y el que demandan los trabajadores, pues
practicamente este monto que perciben es mucho menor al que requiere el

trabajador.

Cumple un rol fundamental y es que su finalidad consiste en cubrir las
necesidades basicas no solamente del trabajador, sino también de su familia,
en tanto la remuneracion se ha convertido en un limite minimo, el cual ha sido
establecido por el Estado considerandolo como una retribucion econdmica

suficiente para garantizar dicha finalidad, entendiéndose de esa manera como
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un derecho programatico, el cual es suficiente para repercutir positivamente en

los beneficiados.

Es considerado también un derecho fundamental, el cual debe garantizarse y
hacerse efectivo para que en el trabajador se pueda realizar y garantizar una
calidad de vida y como se ha dicho éste funciona también como un limite
establecido por el Estado. Sin embargo, éste puede ser factible de cambios o
modificaciones en medida de garantizar las necesidades basicas y calidad de
vida del trabajador y su familia, es por ello que, se realizan constantes cambios
precisamente cuando se refiere al periodo de fijacion, los cuales tienen mas

intereses politicos que sociales.

El Tribunal Constitucional Peruano ha definido a la remuneracion minima vital
como el pago que recibe toda persona por una actividad laboral realizada bajo
subordinacion de un empleador, el cual cumple finalidades de caracter
alimentario, de salud, educativas y otros, todas dirigidas a asegurar el
desarrollo integral de la persona, es decir, el trabajador y su familia digase los
dependientes de éste. ElI 6rgano jurisdiccional lo considera un derecho
fundamental que consiste en la contraprestacion que realiza el empleador a los
trabajadores, la cual puede ser mediante dinero o en especie de forma

periodica.

La constitucion politica vigente en su articulo 43 ha definido a la remuneracién
minima vital como aquel pago justo y equitativo y suficiente para la satisfaccion
de las necesidades minimas del trabajador y éste pueda cumplir las de su
familia. Esta norma constitucional precisa que, el trabajador tiene el derecho a
una remuneracion, la cual debe ser equitativa y suficiente para procurar a ély a
su familia un bienestar material y espiritual, es por eso que el pago de dicha
remuneracion y todos aquellos beneficios sociales deben tener un tiempo o

periodo, es decir deben de ser periédicos.
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1.3.2.3. Criterios para fijar laremuneracion diferenciada

Para determinar la remuneracion de un trabajador dentro de un contrato
laboral, se debe tener en cuenta la aplicacion de criterios objetivos y subjetivos,
los principios de igualdad y no discriminacion, los cuales deben ser evaluados
bajo la razonabilidad para que la decision adoptada a través de la facultad

discrecional no se convierta en arbitraria.

Muy aparte de los criterios objetivos que son implantados por la propia ley que
regula la remuneracion, el modo de trabajo, la jornada laboral realizada, en
funcién a la produccion y en funcion a su ubicacion en la escala laboral, existen
otros criterios que se deben aplicar para cada caso en concreto, sin que ello

signifique una violacion al principio de igualdad y la no discriminacion.

Pues segun la Casacion Laboral N° 20121-2016 Lima, reconoce que el derecho
fundamental a la igualdad recogido en el numeral 2) del articulo 2° de la
Constitucion Politica del Per( implica que se trate a todas las personas de
forma igual, prohibiendo todo trato diferenciado, puesto que ello significaria
manifiestamente una discriminacién, que se manifiesta cuando hay una
diferenciacion entre personas que se encuentren en iguales condiciones, sin
que exista una causa objetiva o razonable para tal caso, constituyéndose una

vulneracion para el ejercicio de sus derechos fundamentales.

Prohibiciébn que concuerda con la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, aprobada por el Perl a través de la Resolucion Legislativa N°
13282, que establece la prohibicion de tratos desiguales entre trabajadores que
se encuentran en idénticas condiciones laborales, por algin motivo

injustificable.

Aunque la Cas. Laboral N° 21121-2016, Lima sefiala que no todo trato
desigual se constituye necesariamente en una discriminacion, pues el derecho
a la igualdad solamente se afectara cuando el trato diferenciado no encuentre
una justificacion objetiva y razonable. El derecho a la igualdad se encuentra
orientado para exigir un comportamiento y trato igual entre personas que se

encuentran bajo una misma condicién.
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En el caso especifico para que una remuneracidon no sea calificada como
discriminacion y no afecte el principio de la igualdad, debe seguir los criterios
establecidos en la Cas. Lab. N° 16927-2013, Lima, Casacion N° 3159-2010,
Junin, y Casacion N° 3164-2010, Junin., la empresa de donde proviene el
demandante y el homologado, la trayectoria del demandante y el homologado,
funciones realizadas entre ambos, antigiiedad en el cargo y fecha de ingreso
entre ambos, nivel académico alcanzado y capacitacion profesional entre
ambos, la responsabilidad atribuida a ambos, y la experiencia y bagaje
profesional. Criterios que justifican el trato diferenciado en trabajadores que se

encuentran bajo las mismas condiciones.

De todo ello podemos sefalar que no la sola existencia de una diferencia
remunerativa se considera un trato desigual, ya que para que este se
produzca, debe de haberse encontrado que no existan causas objetivas ni
razonables que justifiquen aquel tratamiento diferenciado.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

¢, Como se aplica la discrecionalidad del empleador en la determinacién de la
remuneracion digna en una empresa privada del distrito de la victoria,

Chiclayo?

1.4.2. Problemas especificos

¢Cual es el alcance de la facultad discrecional del empleador para la
determinacién de la remuneracion digna en una empresa privada del distrito de

la victoria?

¢,Cuales son los criterios que debe aplicar empleador para la determinacién de

la remuneracion digna en una empresa privada del distrito de la victoria?

¢El empleador aplica los criterios para la determinacién de la remuneracion

digna en una empresa privada del distrito de la victoria?
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1.5. Justificacion e importancia del estudio

En el punto de vista tedrico el presente estudio nos permitira conocer las
teorias que rigen en cuestion de discrecionalidad del empleador en la
determinacién de la remuneracion digna, asi como establecer la naturaleza
juridica de la remuneracion y aplicacion de dichos criterios por parte del
empleador al momento de establecer la remuneracion de un empleado,
menoscaba el derecho de igualdad y no discriminacion de los demas

trabajadores similares.

En sentido practico, la realizacion de la actual investigacion es conveniente
para todos los trabajadores, por cuanto se determinan criterios objetivos y
subjetivos validos para la aplicacion de la desigualdad remunerativa; en
salvaguardar sus derechos laborales. Ademas, considero que es preciso para
el empleador pues pretende educar en cuanto al uso de sus facultades
contractuales, impidiendo que estas sean sustentadas en acciones arbitrarias
que finalmente ocasionen procesos judiciales que deterioren no solo la

economia de la organizacion sino su imagen ante la sociedad.

Como uno de los beneficios, propongo ademas establecer criterios validos para
la aplicacion de esta facultad contractual, asi como estableciendo un proceso
de fiscalizacibn o evaluacion previa para el uso de una diferenciacion
justificada, estariamos impidiendo la interposicion de procesos judiciales por
homologacién de remuneraciones, disminuyendo en gran proporcion la
sobrecarga procesal con la que actualmente cuentan nuestros juzgados

laborales.

1.6. Hipdtesis
1.6.1. Hipotesis general

La facultad discrecionalidad del empleador en la determinacion de la
remuneracion digna en una empresa privada del distrito de la victoria se aplica
de forma incorrecta, al no tener en cuenta los criterios minimos para la

diferenciacion entre los trabajadores.
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1.6.2. Hipotesis especificas

La facultad discrecional del empleador para la determinacion de la
remuneracion digna en una empresa privada del distrito de la victoria se

encuentra limitada ante la razonabilidad y los principios constitucionales

Los criterios que debe aplicar empleador para la determinacion de la
remuneracion digna en una empresa privada del distrito de la victoria son

objetivos y subjetivos.

El empleador no aplica los criterios para la determinacion de la remuneracion

digna en una empresa privada del distrito de la victoria

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general

Establecer como se aplica la discrecionalidad del empleador en la
determinacién de la remuneracion digna en una empresa privada del distrito de

la victoria, Chiclayo.
1.7.2. Objetivos especificos

a.- Analizar los alcances de la facultad discrecional del empleador para la
determinacién de la remuneracion digna en una empresa privada del distrito de

la victoria

b.- Identificar cuales son los criterios que debe aplicar empleador para la
determinacién de la remuneracion digna en una empresa privada del distrito de

la victoria.

c.- Describir los criterios que aplica el empleador para la determinacién de la

remuneracién digna en una empresa privada del distrito de la victoria.

d.- Establecer los lineamientos para la determinacibn de una escala

remunerativa segun sector y/o empresa.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio corresponde a un enfoque cuantitativo-descriptivo simple,
la cual se caracteriza por recopilar la informacion a travées de datos
estadisticos. A través de esta investigacidon se describié el fendmeno o
problematica identificada. Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) mencionan
que la investigacion descriptiva busca describir propiedades, caracteres y

caracteristicas resaltan en un fenémeno.

Esta es una investigacion con disefio descriptivo simple, entendiéndose que lo
qgue se realizd fue buscar y recoger las informaciones para la fundamentacion

de la misma. En tanto, se utilizé la siguiente representacion grafica:

Descriptivo Simple: O—G

O: observacion, una medicién, prueba
G: grupo de sujetos o Muestra

En cuanto al disefio en esta investigacion el utilizado en el presente estudio fue
el disefio no experimental, ello porque las variables no son manipulables,
puesto que estas son observadas y analizadas en su estado natural, siendo

ese el modo de describir y analizar la incidencia en un momento determinado.
2.2. Poblacién y muestra

La poblacién en una investigacion esta representada por todas las unidades
gue tienen en comun caracteristicas que resultan de absoluto interés para el
analisis del estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2007).La unidad de
estudio para la presente investigacion estuvo constituida por la empresa
privada de la Victoria, Chiclayo, donde se identifico una cantidad de 50
trabajadores como la probacion.

La muestra consiste en un grupo reducido, el cual se toma de la poblacion
como un numero representativo (Scharager y Reyes, 2001).Para su eleccion se
hizo a través de un muestreo no probabilistico a juicio del investigador, que
permite que el investigador seleccione la muestra bajo sus criterios propios
(Ramos, 2018). En tanto para esta investigacion siendo la poblacién muy
reducida se seleccion6 como la muestra a toda la poblacion identificada.
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2.3. Variables y operacionalizacion

Variables

Dimensione
S

Indicadores

item

Técnica e
instrument
0

Variable (x)
Discrecionalida
d del empleador

Facultad
discrecional

Libertad de
decision

Documental

Variable (y)
Determinacion
de
remuneracion

Criterios
objetivos

Remuneracién
minima

Jornada Laboral

Posiciéon en la
escala laboral

11

Produccion de la
empresa

Criterios
subjetivos

Tipo de empresa
a la que pertenece
el trabajador

12

Trayectoria del
trabajador

Funciones del
trabajador

2-6

Antiguiedad en el
cargo

Nivel académico
alcanzado y
capacitacion
profesional del
trabajador

La responsabilida
d atribuida al
trabajador

Experiencia del
trabajador

10

Encuesta
(cuestionario
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos tienen como finalidad
obtener informaciones precisas para la investigacion (Ramos, 2018). En este
caso, las técnicas utilizadas para este estudio son las siguientes:

Técnica documental: son aquellas cuya finalidad consiste en obtener
informacion relevante para el marco referencial de la investigacion, asi es que

se utilizo las fichas de contenido (Monje, 2011).

Técnica de campo: es aquella que tiene como finalidad obtener informacién
precisa de la realidad problematica que es objeto de estudio, asi es que para
este caso se utiliz6 un cuestionario, caracterizado por contener preguntas
dirigidas a recolectar informaciones sobre las variables de estudio y sus
indicadores (Condori, 2020).El cual fue aplicado a 50 trabajadores de una
empresa privada, a fin de poder recoger datos precisos sobre la realidad
problemética y que estos posteriormente fueron analizados.

Par la validez en esta investigacion, precisamente el cuestionario fue validado
por la técnica de juicio expertos (profesionales expertos en el area), y la
confiabilidad se realizé midiendo uso del coeficiente del alfa Crombach.

2.5. Procedimientos de analisis de datos

En esta investigacion los datos fueron recabados mediante una técnica de un
cuestionario, y dicha informacion fue procesada haciendo uso de la estadistica
descriptiva, en tanto los datos encontraron se describieron y analizaron

correspondientemente.

Posterior a ello, se hizo uso del programa de Microsoft Excel, a través del cual
se realiz6 el procesamiento de dichos datos, de donde se han extraido graficas
y tablas para presentar los resultados obtenidos con la aplicacién del

cuestionario.

Los porcentajes obtenidos con el procesamiento de los datos fueron
analizados, los que posteriormente fueron discutidos con otros estudios
registrados a lo largo del proceso de la investigacion, lo que sirvid

posteriormente para poder establecer las conclusiones del estudio.
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2.6. Criterios éticos

Los criterios éticos en esta investigacion estuvieron enfocados a dirigir el
estudio. Son principios universales que adoptan las mejores condiciones para
la investigacién (Ojeda de Lopez, Quintero Y Machado, 2007) En tanto los que

se utilizaron fueron los siguientes:

Consentimiento informado: a través de este criterio lo que se busca es el
respeto de los derechos de las personas, asi como a las decisiones que estos
tomen. Las personas deben decidir libremente si participan o no en el estudio y
este principio esta justamente para que tal decision sea respetada.
Basicamente, en este criterio lo que se busca es informar sus derechos y

responsabilidades de cada uno de los participantes.

Confidencialidad: mediante este criterio lo que se pretende es garantizar la

identidad de los participantes en el estudio, quienes participan en el mismo.
2.7. Criterios de rigor cientifico

Neutralidad/objetividad: mediante este criterio lo que se pretende es que se
garantice la veracidad de cada una de las opiniones que facilitan los
participantes en el estudio, los mismos que fueron transcritos, contrastados y

analizados (Norefa, Alcaraz, Guillermo y Rebolledo, 2012).

Adecuacién teorico-epistemoldgica: es un criterio a través del cual se busca
determinar una correspondencia entre la problematica y la teoria que se ha
registrado. Para ello, es que se realiza un contraste del problema con los
métodos del estudio y el disefio de la investigacion (Norefia, Alcaraz, Guillermo
y Rebolledo, 2012).
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[I.RESULTADOS

Para la confiabilidad de los datos que se han obtenido en esta investigacion se
ha medido el grado de consistencia de los items del cuestionario mediante el

alfa crobamch cuyo resultado fue 0,781.

Respecto, a la validacion del cuestionario se utilizd la técnica de juicio de
expertos, donde especialistas en las areas de Administracion de Empresas,
Derecho Laboral y Planeamiento y gestion empresarial evaluaron y validaron el
cuestionario mediante la calificacién cuyo porcentaje de validacion fue de 79,

73y 94.67% respectivamente (ver anexo 3).

El cuestionario fue aplicado a 50 Trabajadores de una empresa Privada del
Distrito de la Victoria de la Provincia de Chiclayo.

3.1. Resultados en Tablas y Figuras

Tabla 1

Sexo de los Informantes

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Masculino 38 76 76 76
Femenino 12 24 24 24
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figural

., Sexo de los encuestados
40 76%

30

20
24% Seriesl

10

Femenino Masculino

Nota:Los porcentajes obtenidos muestran a la poblacion encuestada a quien
se le aplico el cuestionario disefiado y elaborado por la autora. Se identifica que
un 76% corresponde a una poblacion masculino y el otro 12% pertenece a un
grupo de la poblacion femenino. En ese sentido, observamos que el mayor
porcentaje de la poblacion que ha participado es del sexo femenino.
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Tabla 2

Experiencia profesional de los participantes

Porcentaje Porcentaje

Categorias Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

0 a 3 meses 33 66 66 66
4 a 6 meses 3 6 6 6
ralz 8 16 16 16
meses

1 a 2 afios 4 8 8 8
3~a mas > 4 4 4
anos

Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 2
Experiencia profesional
35 66%
30
ko)
% 20 Series1
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2
e 10 16%
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0 a3 meses 4 a 6 meses 7 a 12 meses 1a2afios 3 a mas afios
Titulo del eje
Nota:

Los porcentajes que se presentan muestran el nivel de experiencia registrado
entre los participantes en la aplicacion del cuestionario. Se ha identificado que
el 66% de ellos tiene una experiencia alrededor de 0 a 3 meses, otro 16%
presenta una experiencia de 7 a 12 meses. Asi mismo, un 8% indico contar con
una experiencia de 1 a 2 afos, otro 6% manifiesta una experiencia de 4 a 6

meses y un 4% tiene una experiencia de 3 a mas afios.
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Tabla 3

en la empresa los trabajadores reciben una remuneracién menor a la
remuneracién minima vital

Categorias Frecuencia Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado

Totalmente de 2 4 4 4
acuerdo

De acuerdo 3 6 6 6
No opina 2 4 4 4
En 14 28 28 28
desacuerdo

Totalmente en 29 58 58 58
desacuerdo

Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 3:
En la empresa los trabajadores reciben una remuneracion menor a
la remuneracion minima vital
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Totalmente de  De acuerdo No opina  En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo

Nota:

Los porcentajes de la presente grafica muestran las opiniones de los
participantes en relaciéon a la remuneracion que perciben, donde un 58% de
ellos manifiesta estar en total desacuerdo con que la remuneracion percibida
sea menor, se registré también un 28% que ha sefialado estar en desacuerdo,

un 6% sefalo estar de acuerdo y un 4% manifesté estar totalmente de acuerdo.
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Tabla 4

en la empresa los trabajadores con las mismas funciones reciben igual

remuneracion

Porcentaje  Porcentaje

Categorias Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado

Totalmente de 2 4 4 4
acuerdo

De acuerdo 3 6 6 6
No opina 8 16 16 16
En 8 16 16 16
desacuerdo

Totalmente en 29 58 58 58
desacuerdo

Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 3:

En la empresa los trabajadores reciben una remuneracién menor a

la remuneraciéon minima vital
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Nota:

28%

En desacuerdo

58%

Totalmente en
desacuerdo

Los porcentajes muestran a un 58% de los participantes quienes han sefialado

estar en total desacuerdo con que en la empresa los trabajadores con las

mismas funciones reciben igual remuneracién. En ese sentido, tenemos que las

funciones que ejerce y desempefia cada trabajador deben responder a la

remuneracion que perciben.
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Tabla 5

en la empresa los trabajadores reciben una remuneracion de acuerdo a la jornada

laboral que realizan

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 4 8 8 8
De acuerdo 3 6 6 6
No opina 8 16 16 16
En desacuerdo 21 42 42 42
Totalmente en 14 o8 o8 8
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 5

en la empresa los trabajadores reciben una remuneracion de acuerdo a
la jornada laboral que realizan
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Nota:

16%

No opina

42%

En desacuerdo

28%

Totalmente en
desacuerdo

Los porcentajes obtenidos muestran a un 42% de los informantes quienes

manifiestan estar en desacuerdo con que las empresas privadas les paguen a

sus trabajadores su remuneracion en conformidad con las labores que estos

realizan, asi también lo afirma otro 28% que esta en total desacuerdo. De ello

se desprende que existe un abuso desmedido de parte de las empresas del

sector privado, por cuanto a los trabajadores se les sobrecarga de laborales y

no se les entrega una remuneracion acorde y digna que responda a ello.
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Tabla 6

en la empresa los trabajadores reciben una remuneracién de acuerdo a la produccion
de la empresa

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 0 0 0 0
De acuerdo 0 0 0 0
No opina 5 10 10 10
En desacuerdo 9 18 18 18
Totalmente en 36 72 72 72
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 6
en la empresa los trabajadores reciben una remuneracion de
acuerdo a la produccion de la empresa
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Totalmente de De acuerdo No opina En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
Nota:

Los porcentajes obtenidos muestran a un 72% de la poblacion quienes han
sefalado estar en total desacuerdo con que los trabajadores de una empresa
privada reciban su remuneracion economica acorde a la produccién que
desarrolla la empresa. Bajo ese contexto, tenemos que en el sector privado, las
empresas tienen un alto indice de produccion, pero estas no le prestan a sus
trabajadores una remuneracién acorde a ello y deberia ser de ese modo, ya
que la produccion de la empresa depende mucho del buen desempefio de los
trabajadores, lo cual deberia valorarse y reflejarse en la remuneracién que

estos perciben.
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Tabla 7
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria laboral gozan de una similar
remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente de acuerdo 9 18 18 18
De acuerdo 6 12 12 12
No opina 15 30 30 30
En desacuerdo 8 16 16 16
Totalmente en 12 24 24 24
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 7
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria laboral gozan
de una similar remuneracion
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar a un 24% de la poblacion
quienes han referido que la trayectoria y experiencia laboral no es tomada en
cuenta por las empresas para la fijacion de la remuneracion econémica que
perciben sus trabajadores. En ese contexto, se tiene que en el sector privado
las empresas afectan los derechos laborales de sus trabajadores, pero
principalmente se vulnera su derecho a percibir una remuneracion digna para
que pueda satisfacer sus necesidades basicas y de sus familiares, para de ese
modo asegurarse una calidad de vida.
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Tabla 8
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigiiedad y funciones
gozan de una similar remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente de 11 22 22 22
acuerdo
De acuerdo 18 36 36 36
No opina 5 10 10 10
En desacuerdo 11 22 22 22
Totalmente en 5 10 10 10
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 8
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria y funciones
gozan de una similar remuneracién
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar a un 36% de la poblacion
quienes han referido que la trayectoria y funciones no sontomadas en cuenta
por las empresas para la fijacion de la remuneracion econémica que perciben
sus trabajadores. En ese contexto, se tiene que en el sector privado las
empresas afectan los derechos laborales de sus trabajadores, pero
principalmente se vulnera su derecho a percibir una remuneracion digna para
gue pueda satisfacer sus necesidades basicas y de sus familiares, para de ese
modo asegurarse una calidad de vida. De manera que para poder fijarse una
remuneracién debe tomarse en cuenta la formacién y funciones que
desempefian dentro de la empresa.
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Tabla 9
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigtiedad y funciones
gozan de una similar remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente de 1 5 5 5
acuerdo
De acuerdo 1 2 2 2
No opina 7 14 14 14
En desacuerdo 22 44 44 44
Totalmente en 19 38 38 38
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 9
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigiiedad
y funciones gozan de una similar remuneracion
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 44% de los informantes
quienes han manifestado que estan en desacuerdo con que las empresas del
sector privado no establecen una remuneracion minima para sus trabajadores
quienes cuentan con la misma trayectoria, antigiiedad y funciones. De esa
manera es que se tiene e identifica una alta arbitrariedad desmedida hacia sus
trabajadores, lo que es una clara representacion de falta de valoracién de la
capacitacion, formacion, experiencia y funciones que se les atribuyen a ellos
para el desempefio de sus actividades, lo cual por consecuencia les va

demandar mayor compromiso y actividades laborales.

39



Tabla 10

en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigtiedad, funciones y
capacitacion profesional gozan de una similar remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Totalmente de 4 4 4
acuerdo
De acuerdo 3 6 6 6
No opina 9 18 18 18
En desacuerdo 16 32 32 32
Totalmente en 20 40 40 40
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 10

en la empresa los trabajadores con

la misma trayectoria,

antigliedad, funciones y capacitacion profesional gozan de una

similar remuneracioén
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32%
18%

No opina En desacuerdo

40%

Totalmente en
desacuerdo

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 40% de la poblacién que

manifiesta estar totalmente en desacuerdo con que los trabajadores que

pertenecen a una empresa privada no perciben una remuneracién econémica,

pues esta no se fija tomando en cuenta aspectos, tales como la trayectoria que

cuentan en la empresa, las funciones que desempefian para beneficio de la

empresa y la capacitacion profesional y constante que estos han venido

realizando. Sin duda estos factores son importantes para alcanzar un buen

desarrollado y nivel de produccion de la empresa, por lo que deberian de ser

tomados en cuenta para la fijacién de la remuneracion de los trabajadores.
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Tabla 11

en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigiiedad, funciones,
capacitacion profesional y responsabilidad atribuida gozan de una similar
remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente de 6 12 12 12
acuerdo
De acuerdo 3 6 6 6
No opina 11 22 22 22
En desacuerdo 19 38 38 38
Totalmente en 11 22 29 29
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 11
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria,
antigiiedad, funciones, capacitacion profesional y
responsabilidad atribuida gozan de una similar remuneracién
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 38% de los informantes
quienes han sefialado estar en desacuerdo con que los trabajadores quienes
presentan una misma trayectoria, el mismo tiempo de antigiiedad, funciones,
capacitaciéon profesional y responsabilidad atribuida no reciben de una
remuneracion digna, sino que esta es mas bien diferenciada. La
responsabilidad que se les atribuye a los trabajadores demanda mayor
compromiso, responsabilidad y carga laboral, lo cual le demanda un mayor
horario de trabajado independientemente de su horario establecido. En ese

sentido, todo ello deberia de considerar y valorarse por parte de las empresas.
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Tabla 12

en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigtiedad, funciones,
capacitacion profesional, responsabilidad atribuida y experiencia gozan de una
similar remuneracion

. . . Porcentaje Porcentaje
Categorias Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente de 8 3 8
acuerdo
De acuerdo 7 14 14 14
No opina 15 30 30 30
En desacuerdo 5 10 10 10
Totalmente en 19 38 38 38
desacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 12

en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigtiedad,
funciones, capacitacion profesional, responsabilidad atribuida y
experiencia gozan de una similar remuneracion
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 38% de los informantes
quienes han sefialado que aquellos trabajadores quienes presentan trayectoria,
antigledad, funciones, capacitacion profesional, responsabilidad atribuida y
experiencia no vienen percibiendo una remuneracion digna que responda a
estas caracteristicas. Ello significa una discriminacion expresada a través de la
diferenciacion entre personas que se encuentren en iguales condiciones, sin
gue exista una causa objetiva o razonable para tal caso, constituyéndose una
vulneracion para el ejercicio de sus derechos fundamentales.
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Tabla 13
en la empresa existe remuneraciones segun la escala o la jerarquia de los
trabajadores

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje

acumulado
Totalmente de acuerdo 2 4 4 4
De acuerdo 13 26 26 26
No opina 6 12 12 12
En desacuerdo 11 22 22 22
'(Ij’otalmente en 18 36 36 36

esacuerdo

Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 13
en la empresa existe remuneraciones segun la escala o la jerarquia
de los trabajadores
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 36% quienes han
sefalado estar en total desacuerdo con que las remuneraciones sean fijadas
tomando en cuenta la escala y jerarquia de los trabajadores. En ese
sentido,observamos un trato desigual por ser una manifestacion de la
discriminacion, ya que se afecta el derecho a la igualdad sin existir una

justificacion objetiva y razonable.
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Tabla 14
en la empresa se aplica las remuneraciones de acuerdo al rubro de la empresa

Categorias Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ~ O'comial®
acumulado
Totalmente de acuerdo 2 4 4 4
De acuerdo 3 6 6 6
No opina 8 16 16 16
En desacuerdo 13 26 26 26
gotalmente en 24 48 48 48
esacuerdo
Total 50 100 100 100

Nota: Resultado del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa

Figura 14
en la empresa se aplica las remuneraciones de acuerdo al rubro de la
empresa
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Nota:

Los porcentajes obtenidos nos permiten identificar un 48% quienes han
sefalado estar totalmente en desacuerdo con que las remuneraciones se fijen
de acuerdo al rubro de la empresa. Bajo ese contexto, se tiene que existe una
necesidad de contar con una normativa mas eficiente, la cual debe ser
impulsada por parte de los sindicatos, quienes son las principales instituciones

gue promueven y luchan por los derechos de los trabajadores.
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3.2. Discusion de resultados

Se ha encontrado que el Tribunal Constitucional ha sefialado que, en un
Estado social y democratico de derecho, el orden publico y el bien comdn se
encuentran comprendidos como parte del contenido protegido a la libre
contratacion, donde cumple una funcién prohibitiva y promotora. Prohibitiva en
la medida que ningun contrato celebrado debe ser contrario al contenido
protegido de otros derechos fundamentales. Y promotora en la medida que, a
través de este, el Estado exige la celebracion de determinados contratos, esto
sin afectar al contenido esencial del derecho a la libertad de contratacion, pero
protegiendo a los derechos fundamentales (EXP. N° 2736-2004-PA/TC). Asi
mismo que la libertad contractual faculta a las personas que han tomado la
iniciativa de contratar, para establecer los términos y condiciones del contrato,
es decir, elaborar el contenido que va regir la relacion juridica (Soto y Vattier,
2011). Si bien es cierto la libre contratacion y la libertad de contratar, otorgan
una facultad discrecional al empleador para fijar los términos del contrato a
celebrar con el trabajador con su consentimiento, este no puede apartarse de lo
que sefiala el Tribunal Constitucional quien establece que contiene una
exigencia constitucional para evaluar si la decision que se adopta, observa los
principios de razonabilidad y proporcionalidad, evitando que ella se convierte
en arbitraria (Exp. N° 0090-2004- AA/TC,). Desde esa perspectiva los limites a
la facultad discrecional se imponen a través de la razonabilidad y los principios
constitucionales recogidos como los derechos fundamentales que protegen la
dignidad de los trabajadores. Es decir, las decisiones que el empleador tome e
involucre al trabajador, tiene que adoptarse bajo los parametros del principio de
razonabilidad y los principios constitucionales o derechos fundamentales,
principalmente el derecho a la igualdad remunerativa, de lo contrario se
convertiria en arbitraria. Asi también lo demuestra, Vergara (2018) quien
desarrolld su investigacion con el propésito de dar una explicacion sobre los
fundamentos dogmaticos que justifican a la desigualdad remunerativa en base
a la remuneracion minima vital reconocida dentro del Derecho Laboral
Peruano, concluyendo que el derecho a la igualdad remunerativa no es
absoluto, pues el empleador posee la facultad de diferenciar la remuneracién

que le asigna a cada trabajador atendiendo sus propias caracteristicas
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particulares o especiales. pues Flores (2017) en su investigacion cuyo objetivo
fue realizar un andlisis de la desigualdad remunerativa presente en las escalas
salariales del sector publico, sefial6 entre sus conclusiones que la igualdad
como principio exige al Estado y terceros conferir un trato igual a las personas
gue se encuentran en una situacion igual, lo que conlleva que el empleador
para establecer una remuneracion diferenciada entre sus trabajadores debe
justificar de forma objetiva y justificada, eliminando toda diferencia

remunerativa no justificada por ser arbitraria.

Es decir, el empleador posee una facultad discrecional que la faculta establecer
una remuneracion diferenciada entre sus trabajadores, pero este tiene que
atender a las caracteristicas particulares y especiales de cada trabajador, de lo
contrario vulneraria el derecho a la igualdad del trabajador que exige que se dé

un trato igual a los trabajadores que se encuentran en una situacién igual.

Asi, mismo se ha encontrado que la Casacién Laboral N° 20121-2016 Lima,
reconoce que el derecho fundamental a la igualdad recogido en el numeral 2)
del articulo 2° de la Constitucién Politica del Pert implica que se trate a todas
las personas de forma igual, prohibiendo todo trato diferenciado, puesto que
ello significaria manifiestamente una discriminacion, que se manifiesta cuando
hay una diferenciacidbn entre personas que se encuentren en iguales
condiciones, sin que exista una causa objetiva o razonable para tal caso,
constituyéndose una vulneracion para el ejercicio de sus derechos
fundamentales, por ello sefiala que no todo trato desigual se constituye
necesariamente en una discriminacion, pues el derecho a la igualdad
solamente se afectara cuando el trato diferenciado no encuentre una
justificacion objetiva y razonable. Sefialando como criterios que justifican la
diferenciacion del salario, la empresa de donde proviene el demandante y el
homologado, la trayectoria del demandante y el homologado, funciones
realizadas entre ambos, antigiedad en el cargo y fecha de ingreso entre
ambos, nivel académico alcanzado y capacitacion profesional entre ambos, la
responsabilidad atribuida a ambos, y la experiencia y bagaje profesional. Sin
embargo en la presente investigacion se ha encontrado que el 58% de los
informantes han sefialado que en la empresa los trabajadores reciben una

remuneracion no menor a la remuneracion minima vital, un 63% que en la
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empresa los trabajadores con las mismas funciones no reciben igual
remuneracion, un 70% que en la empresa los trabajadores no reciben una
remuneracion de acuerdo a la jornada laboral que realizan, un 72 % que en la
empresa los trabajadores no reciben una remuneracion de acuerdo a la
produccion de la empresa, un 34% que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria laboral no gozan de una similar remuneracion, un 44% que
en la empresa los trabajadores con la misma trayectoria y funciones no gozan
de una similar remuneracion, un 82% que en la empresa los trabajadores con
la misma trayectoria, antigiedad y funciones no gozan de una similar
remuneracion, un 72% que en la empresa los trabajadores con la misma
trayectoria, antigiiedad, funciones y capacitacion profesional no gozan de una
similar remuneracién, un 64% que en la empresa los trabajadores con la misma
trayectoria, antigledad, funciones, capacitacién profesional y responsabilidad
atribuida no gozan de una similar remuneracion, y que un 49% que en la
empresa los trabajadores con la misma trayectoria, antigiedad, funciones,
capacitacién profesional, responsabilidad atribuida y experiencia no gozan de
una similar remuneracién. Estos resultados son similares los encontrados por
Lépez (2017) quien realiz6 una investigacion con el propésito de definir si la
discrecionalidad que posee el empleador vulnera derechos fundamentales
inherentes al trabajador. En los resultados se ha identificado que efectivamente
se viene vulnerando los derechos fundamentales, a partir de la aplicaciéon de
remuneraciones diferenciadas sin tener en cuenta criterios objetivos y
subjetivos de cada trabajador, trayendo a colacion un proceso de homologacién
de remuneraciones que a la postre genera transformacion en el clima laboral y
por consecuencia, en el buen desarrollo laboral de los trabajadores. Tal como
sefala también, Flores (2017) quien encontré que hay una deficiente regulacion
sobre los criterios para fijar las escalas remunerativas en el sector publico,
dejando que el empleador bajo el criterio discrecional, fijen remuneraciones

contrarias al derecho a la igualdad remunerativa.

De esa manera es que se tiene e identifica una alta arbitrariedad desmedida
hacia sus trabajadores, por parte del empleador en la empresa, pues se
observa que hay remuneraciones diferenciadas sin tener en cuenta los criterios

objetivos impuestos por la ley y la jurisprudencia atendiendo sus propias
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caracteristicas particulares o especiales de los trabajadores, para evitar que
haya una discriminacién entre trabajadores de se merecen igual trato por estar

en una situacion igual, afectando el derecho a la igualdad remunerativa.

48



IV.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se ha encontrado que el empleador en la determinacion de la remuneracion
digna en una empresa privada del distrito de la victoria, Chiclayo, aplica
remuneraciones diferenciadas teniendo en cuenta los criterios objetivos
impuestos por las leyes imperativas, sin embargo, no se toma en cuenta los
criterios subjetivos sefalados por el érgano jurisdiccional a través de diferentes

sentencias, para que la diferenciacion salarial no sea discriminatoria.

La facultad discrecional del empleador para la determinacion de la
remuneracion se encuentra limitada a los principios de razonabilidad,
proporcionalidad y el derecho a la igualdad remunerativa, que exigen que la
remuneracion diferenciada entre trabajadores se aplique teniendo en cuenta las
caracterices particulares y especiales de cada trabajador, sin que ello signifique
dar un diferente trato a los trabajadores que se encuentran en una situacion

igual.

Se ha encontrado que en diversa jurisprudencia el érgano jurisdiccional ha
establecido que para que la diferencia salarial entre trabajadores no sea
discriminatoria, debe tener como criterios la empresa de donde provienen los
trabajadores, la trayectoria laboral, las funciones que realizan, la antigiedad en
el cargo y fecha de ingreso, nivel académico alcanzado y capacitacion

profesional, la responsabilidad atribuida, y la experiencia y bagaje profesional.

Se ha encontrado que la empresa privada de la victoria el empleador se aplica
los criterios objetivos sefialados por las normas imperativas, como el salario
minimo, jornada laboral, produccion de la empresa, sin embargo, no aplica los
criterios subjetivos sefialados por el 6rgano jurisdiccional a través de diferente
jurisprudencia, lo que se manifiesta a través de remuneraciones diferenciadas

injustificadas y arbitrarias afectando el derecho a la igualdad remunerativa.
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Recomendaciones

Se recomienda que las empresas del sector privado deberan de establecer
criterios objetivos y subjetivos para garantizar una remuneracion digna a sus
trabajadores, asi por ejemplo debe tomarse en cuenta el modo de trabajo, la
jornada laboral realizada, en funcién a la produccion y en funcion a su
ubicacion en la escala laboral, y los otros ya sefialados por el 6rgano
jurisdiccional. Pero para asegurar la aplicacion de tales criterios estos deben de

ser fiscalizados por la autoridad competente.

Se recomienda que el ejercicio de la facultad discrecional del empleador al
momento de establecer remuneraciones diferenciadas se haga bajo los
parametros del derecho a la igualdad remunerativa, que exige que se dé igual

trato a los trabajadores que se encuentran en una situacion igual.

Se recomienda mejorar las estrategias juridicas para asegurar la aplicacion del
articulo 2 inciso 2 de la constitucion politica tomando en cuenta criterios
objetivos y subjetivos para asegurar una remuneracion digna a los trabajadores
de las empresas del sector privado, ello tomando en cuenta que cuando hay
una diferenciacion entre personas que se encuentren en iguales condiciones,
sin que exista una causa objetiva o razonable para tal caso, se constituye una

vulneracion para el ejercicio de sus derechos fundamentales.

Se recomienda una mayor fiscalizacion para asegurar que se apliquen los
criterios para una remuneracion diferenciada y a la vez el trabajador logre una

remuneracion digna.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario N° 01

[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO APLICADO A TRABAJADORES DE LA EMPRESA
PRIVADA DEL DISTRITO DE LA VICTORIA, CHICLAYO

Estimado (a): Se le solicita su valiosa colaboracion para que margue con un
aspa el casillero que crea conveniente de acuerdo a su criterio y conocimiento
sobre la remuneraciones asignadas en la empresa, puesto que mediante esta
técnica de recoleccion de datos, se podra obtener la informacidn sobre los
criterios que aplica el empleador para establecer las remuneraciones de sus

trabajadores.

DATOS GENERALES

SEXO

Masculino () Femenino ( )
EXPERIENCIA LABORAL

O0-3meses( )4-6meses( ) 7-12meses () la2afos( ) 3

afiosamas ( )

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala de 1 a 5 donde:

1 2 3 4 5
TOTALMENTE EN NO OPINA DE ACUERDO TOTALMENTE
EN DESACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO
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ITEM

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores
reciben una remuneracién no menor a la remuneracion

minima vital?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con las

mismas funciones reciben igual remuneracion?

¢Cree usted que en la empresa los trabajadores
reciben una remuneracion de acuerdo a la jornada

laboral que realizan?

¢Cree usted que en la empresa los trabajadores
reciben una remuneracién de acuerdo a la produccién

de la empresa?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria laboral gozan de wuna similar

remuneracion?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria y funciones gozan de una similar

remuneracion?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria, antigiedad y funciones gozan de

una similar remuneracion?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria, antigiiedad, funciones y capacitacion

profesional gozan de una similar remuneracién?

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria, antigiiedad, funciones, capacitacion
profesional y responsabilidad atribuida gozan de una

similar remuneracion?

10.

¢,Cree usted que en la empresa los trabajadores con la
misma trayectoria, antigiiedad, funciones, capacitacion
profesional, responsabilidad atribuida y experiencia

gozan de una similar remuneracion?
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11.¢Cree usted que en la empresa existe remuneraciones

segun la escala o la jerarquia de los trabajadores?

12.¢:Cree usted que en la empresa se aplica las

remuneraciones de acuerdo al rubro de la empresa?
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Anexo 2: Fiabilidad

Estadisticas de fiabilid

ad

Alfa de Cron Bach

N de elementos

, 781

12

Como criterio general,

George y Mallery (2003, p. 231) sugieren

las

recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

» Coeficiente alfa >.9 es excelente

» Coeficiente alfa >.8 es bueno

* Coeficiente alfa >.7 es aceptable

» Coeficiente alfa >.6 es cuestionable

* Coeficiente alfa >.5 es pobre

» Coeficiente alfa » Coeficiente alfa
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Anexo 3: instrumento de validaciéon
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Anexo 4: MATRIZ DE CONSISTENCIA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: “ANALISIS DE LA DISCRECIONALIDAD DEL EMPLEADOR EN LA DETERMINACION DE LA REMUNERACION DIGNA EN UNA EMPRESA PRIVADA DEL
DISTRITO DE LA VICTORIA, CHICLAYO”

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACION MARCO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA TECNICAS E
TEORICO INSTRUMENT
0s
GENERAL GENERAL El vinculo laboral | Teorias La facultad Variable El presente estudio La técnica
Establecer como se | eslabasesobrela | relaciona | discrecionalidad del | dependiente corresponde a un enfoque del andlisis
4C6mMo se aplica la | cual se constituye | das a la | empleadorenla (X): Facultad de | cuantitativo-descriptivo, la cual | document
aplica la discrecionalidad del | €l derecho del | remuner | determinacidndela | picracionali L se caracteriza por recopilar la al
discrecionali | empleador  en la trabajo; el mismo | acion. remuneracion dad del decision informacion a través de datos La técnica
| S, que estd | Y la | dignaenuna estadisticos. A través de esta de la
dad de determinacion de la | " ) empleador ) S "y
lead ., . tipificado por tres | facultad empresa privada investigacion se describid el encuesta.
émpleador remuneraciéon digna . . - . ;.
enla elementos discrecio | del distrito de la fenédmeno o problematica
en una empresa o . S : . . ,
determinaci ) A basicos, el trabajo | nal  del | victoria se aplica de identificada. Hernandez,
6n de Ia privada del distrito de | personal, la | emplead | forma incorrecta, al | Variable Fernandez y Baptista (2003)
remuneracié la victoria, Chiclayo. subordinaciényla | or no tener en cuenta | independien mencionan que la investigacion
n digna en remuneracion; los criterios te (Y): descriptiva busca describir
una empresa ESPECIFICOS motivo por el cual minimos para que | Criterios propiedades, caracteres y
privada del toda investigacion la diferenciacién para la caracteristicas resaltan en un
distritode la | & Conocer los dlfl.gld'a a ente |.OS determinacié fenqmzaNno. . o
victoria alcances de la | optimizar la trabajadores. n de El disefio en esta investigacion
’
. i i regulacion de uno ., es no experimental, ello porque
Chiclayo? facultad discrecional g remuneracié pel porq
del empleador para de estos tres las variables no son
; la determinacién de elementos se n manipulables, puesto que estas
ESPECIFICOS la remuneracion reviste de son observadas y analizadas en
diena en una empresa importancia para su estado natural, siendo ese el
éCudl es el g da del di .p q el Derecho o modo de describir y analizar la
alcance de la | PrVada i Istrito de | | aporal  en s Criterios incidencia en un momento
facultad la victoria: mismo, asi como obietivos determinado
discrecional para la sociedad ) y
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del
empleador
para la
determinaci
ondela
remuneracio
n digna en
una empresa
privada del
distrito de la
victoria?

éCudles son
los criterios
que debe
aplicar
empleador
para la
determinaci
ondela
remuneracio
n digna en
una empresa
privada del
distrito de la
victoria?

¢El
empleador
aplica los
criterios
parala
determinaci
ondela

b.- Estudiar cuales
son los criterios que
debe aplicar
empleador para la
determinacién de Ia
remuneracion digna
en una empresa
privada del distrito de
la victoria.

C.- describir los
criterios que aplica el
empleador para la
determinacién de Ia
remuneraciéon digna
en una empresa
privada del distrito de
la victoria.

d.- Establecer los
lineamientos para la
determinacién de una
escala remunerativa
segin sector vy/o
empresa.

en general.

subjetivos
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remuneracio
n digna en
una empresa
privada del
distrito de la
victoria?
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Anexo 5: AUTORIZACION PARA RECOJO DE INFORMACION

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Chiclayo, 20 de Marzo del 2020

Guien suscribe:

Sr. Luis Erasmo Luna Mera, Representante Legal ~ Empresa Constructora Inmobiliaria
Galeras S.AC

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcion del proyecto de
investigacién, denominado: ANALISIS DE LA DISCRECIONALIDAD DEL EMPLEADOR EN LA
DETERMINACION DE LA REMUNERACION DIGNA EN UNA EMPRESA PRIVADA DEL
DISTRITO DE LA VICTORIA, CHICLAYO

Por ¢l presente, & que suscribe, sefor (a, srta) Luis Erasmo Luna Mera, representante
legal de la empresa: Constructora Inmobiliaria Galeras S.A.C, AUTORIZO al alumno: Wendy
Zaira Bracamonte Ugaz identificado con DNI N'80251582 estudiante dela Escuela
Profesional de Derecho y Humanidades de la Universidad Sefior de Sipan y autor del
trabajo de investigacion denominado: ANALISIS DE LA DISCRECIONALIDAD DEL
EMPLEADOR EN LA DETERMINACION DE LA REMUNERACION DIGNA EN UNA EMPRESA
PRIVADA DEL DISTRITO DE LA VICTORIA, CHICLAYO , al uso de dicha informacion para la
realizacion del instrumento cuestionario/ encuesta al personal administrativo vy de
operaciones y otros pertinentes, cabe sefalar que la aceptacion y cooperacién por parte
de los encuestados sera de forma voluntana y anonima sélo para efectos exclusivamente
académicos de la elaboracion de tesis enunciada lineas arriba, de quien solicita se
garantice la absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente. W7

Nombre v Apellidos: Luts Erasmo Luna Mera
DNI N*: 16792856

Cargo de la empresa: Gerente General
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Anexo 6: JURISPRUDENCIA DE HOMOLOGACION DE REMUNERACIONES

SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

SUMILLA.- La diferencia laboral existente entre un
demandante y su homdlogo propuesto se basa en
la trayectoria laboral; es decir, en el tiempo de
servicios, labores, cargos y responsabilidades
diferentes que desempenara en areas distintas a
las que labord el reclamante, 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.

Lima, veinticuatro de marzo de dos mil diecisiete

VISTA; la causa numero veinte mil ciento veintiuno, guion dos mil dieciséis,
guion LIMA, en audiencia publica de la fecha; y producida la votacion con

arreglo a ley, se emite la siguiente sentencia.

MATERIA DEL RECURSO:

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la empresa demandada,
Telefonica del Pera S.A.A., mediante escrito de fecha seis de enero de dos mil
dieciséis, que corre en fojas mil cuatrocientos treinta y siete a mil cuatrocientos
sesenta y cinco, contra la Sentencia de Vista de fecha dieciséis de noviembre
de dos mil quince, que corre en fojas mil trescientos veintidés a mil trescientos
treinta, que confirmo la Sentencia de primera instancia de fecha treinta y uno
de diciembre de dos mil catorce, que corre en fojas mil sesenta a mil setenta y
cuatro, que declar6 fundada la demanda; en el proceso seguido por el
demandante, Miguel Angel Li Cruz Ku, sobre homologacién de

remuneraciones.
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SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

CAUSALES DEL RECURSO:

La parte recurrente invocando los incisos c¢) y d) del articulo 56°de la Ley
N°26636, Ley Procesal del Trabajo, modificado por el articulo 1°de la Ley
N°27021, denuncia como causales de su recurso las siguientes:

i) Inaplicacion del numeral i) del literal a) del articulo 7°del Pacto
Internacional de Derechos Economicos, Sociales y Culturales.

ii) Inaplicacion del numeral 1) del articulo 1°del Co nvenio N°111 de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

iii) Contradiccion con otras resoluciones expedidas por la Corte
Suprema en procesos objetivamente similares, recaidas en las
Casaciones Nos 8801-2014 Lima; 2080-2014 Lima; 601-2006 Del
Santa; 16061-2013 Lima; 17623-2013 Lima; 11825-2014 Lima; 13598-
2013 Lima; 16927-2013 Lima; 12312-2013 Lima; 1277-2007 Lima.

iv) Infraccion normativa por afectacion al debido proceso y tutela
jurisdiccional efectiva prevista en los incisos 3) y 5) del articulo 139°

de la Constitucion Politica del Peru.

CONSIDERANDO:

Primero.- En principio, resulta pertinente sefalar que el recurso de casacion es
un medio impugnatorio eminentemente formal y que procede solo por las
causales taxativamente prescritas en el articulo 56°de la Ley N°26636, Ley
Procesal del Trabajo, modificado por el articulo 1° de la Ley N° 27021, las
mismas que son: a) la aplicacion indebida de una norma de derecho material;
b) la interpretacion erronea de una norma de derecho material; ¢) la inaplicacion
de una norma de derecho material; y d) la contradiccion con otras resoluciones
expedidas por la Corte Suprema de Justicia o las Cortes Superiores,
pronunciadas en casos objetivamente similares, siempre que dicha

contradiccion esté referida a una de las causales anteriores.



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

Sequndo.- En el caso de autos, se aprecia que el recurso de casacion reune los
requisitos de forma que para su admisibilidad contempla el articulo 57°de la
Ley N°26636, Ley Procesal del Trabajo, modificado por el articulo 1°de la Ley
N°27021.

Tercero.- Asimismo, conforme a lo previsto en el articulo 58° de la Ley
N°26636, Ley Procesal del Trabajo, modificado por el articulo 1°de la Ley
N° 27021, es requisito que la parte recurrente fundamente con claridad y
precision las causales descritas en su articulo 56°, y segun el caso sustente:
a) qué norma ha sido indebidamente aplicada y cudl es la que debié aplicarse;
b) cudl es la correcta interpretacion de la norma; ¢) cual es la norma inaplicada
y por qué debié aplicarse; y d) cudl es la similitud existente entre los
pronunciamientos invocados y en qué consiste la contradiccion; debiendo este
Colegiado Casatorio calificar estos requisitos y, si los encuentra conformes, en
un solo acto, debe pronunciarse sobre el fondo del recurso. En el caso que no
se cumpla con alguno de estos requisitos lo declarara improcedente.

Cuarto.- Entrando al andlisis de las causales invocadas tenemos que la
inaplicacion de una norma de derecho material es denominada por la doctrina
como error normativo de percepcion, ocurre cuando el érgano jurisdiccional no
logra identificar la norma pertinente para resolver el caso que esta analizando,
razon por la cual no la aplica'; en efecto, esta causal esta vinculada a la omision
por parte del juzgador en cuanto al empleo o utilizacién de un determinado
enunciado normativo que de manera inequivoca regula el supuesto factico
acaecido objeto del litigio, generando consecuencias juridicas distintas a las
atribuidas por el 6rgano jurisdiccional, por tanto, necesariamente reclama su
aplicacién dando lugar a la variacion o modificacion en el sentido de la decisién
impugnada.

' MONROY GALVEZ, Juan. “Apuntes para un estudio sobre el Recurso de Casacion en el Proceso
Civil Peruano”. En Revista Peruana de Derecho Procesal N°I; Lima-Peru, Setiembre 1997; p. 30.



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

En tal sentido, el inciso c¢) del articulo 58°de la Ley N°26636, Ley Procesal del
Trabajo, modificado por el articulo 1°de la Ley N° 27021, prevé que el recurso
de casacion debera estar fundamentado con claridad y precisién sefalando cual
es la norma inaplicada y por qué debié aplicarse, de donde se desprende que
no resulta suficiente con citar la norma, sino que ademas, se debe fundamentar

adecuadamente cédmo su aplicacién cambiaria el resultado del juzgamiento.

Respecto a la causal contenida en el acapite i) se advierte que la recurrente no
ha cumplido con fundamentar con claridad y precision por qué considera que la
norma denunciada resultaria aplicable al caso de autos, pues, se limita a
formular argumentaciones genéricas, incidiendo en cuestionamientos facticos y
pretendiendo que este Colegiado Supremo efectie una nueva valoracion de los
medios probatorios aportados en el tramite del proceso; lo cual no constituye
objeto de debate casatorio ni se condice con los fines de este recurso
extraordinario, contraviniendo la exigencia prevista en el inciso ¢) del articulo
58°de la Ley N°26636, Ley Procesal del Trabajo, m odificado por el articulo 1°

de la Ley N°27021; razén por la cual deviene en improcedente.

Quinto.- En cuanto a la causal contenida en el acapite ii) denunciada como
inaplicacion del numeral 1) del articulo 1° del Convenio N° 111 de la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la impugnante al sustentarla
refiere que «(...) la Sala omitido analizar la existencia de discriminacion (...) a

fin de determinar si efectivamente nos encontramos frente a un supuesto

de discriminacion _o_si_por el contrario, nos encontramos ante una

diferenciacion basada en una justificacion objetiva y razonable». De donde
se advierte que ha cumplido con fundamentar adecuadamente la causal

invocada, precisando el por qué considera que dicha norma resultaria
determinante para la solucion de la presente controversia; razén por la cual
deviene en procedente.



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

Sexto.- En relacion a la causal contenida en el acapite iii), referida a la
contradiccién con otras resoluciones expedidas por la Corte Suprema de
Justicia o las Cortes Superiores, pronunciadas en casos objetivamente similares
prevista en el inciso d) del articulo 58°de la Ley N°26636, Ley Procesal del
Trabajo, modificado por la Ley N°27021, tenemos qu e dicha causal requiere
que el impugnante sefnale con claridad y precision la similitud en los
pronunciamientos invocados; asi como que desarrolle en qué consiste la
contradiccién entre los mismos; ademas de que la alegada contradiccion debe
encontrarse referida a la aplicacién indebida, interpretacion errénea o
inaplicacion de normas de derecho material, conforme a lo dispuesto por el
inciso d) del articulo 56 °de la referida Ley Adjet iva.

En el caso de autos la recurrente sostiene que existiria contradiccion con los
pronunciamientos emitidos por la Corte Suprema en las Casaciones Nos. 2080-
2014 LIMA, 8801-2014 LIMA, 601-2006 DEL SANTA, 16061-2013 LIMA, 16927-
2013 LIMA y 12312-2013 LIMA; sin embargo, no cumple con determinar sobre
qué causal se encuentra referida la alegada contradiccién; limitandose a senalar
de forma genérica que se cumple con tal exigencia; razén por la cual la causal

invocada deviene en improcedente.

Sétimo.- Respecto a la causal contenida en el acapite iv) denunciada como
infraccion normativa por afectacion al debido proceso y tutela jurisdiccional
efectiva prevista en los incisos 3) y 5) del articulo 139°de la Constitucion
Politica del Peru, se advierte que no se encuentra prevista en el articulo 56°de
la Ley N°26636, Ley Procesal del Trabajo, modificado por el articulo 1°de la
Ley N°27021, el cual sehala taxativamente como causales del recurso de
casacion la interpretacion erronea, aplicacién indebida e inaplicacion de una
norma de derecho material; no encontrandose contemplada la afectacion a las
normas de caracter adjetivo o procesal; razéon por la cual deviene en
improcedente.
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Octavo.- Tramite del proceso

a)

b)

Demanda

Mediante escrito de demanda de fecha veintisiete de febrero de dos mil
doce, que corre en fojas sesenta y tres a setenta y ocho, el accionante
solicita el pago de ciento sesenta y seis mil diez con 89/100 Nuevos Soles
(S/.166,010.89) por homologacién de remuneraciones y beneficios sociales,
que comprende la remuneracion, Compensaciéon por Tiempo de Servicios
(CTS) y participacién en utilidades, por el periodo comprendido entre el uno
de agosto de dos mil cinco hasta el veintinueve de febrero de dos mil ocho.

Pronunciamiento en primera instancia

La Jueza del Décimo Sexto Juzgado Especializado de Trabajo
Transitorio de la Corte Superior de Justicia de Lima, mediante Sentencia
contenida en la resoluciéon de fecha treinta y uno de diciembre de dos mil
catorce, que corre en fojas mil sesenta a mil setenta y cuatro, declard
fundada la demanda, ordenando el pago de ciento cincuenta y dos mil ciento
cuarenta y nueve con 44/100 Nuevos Soles (S/.152,149.44), mas intereses
legales y financieros, con costas y costos; tras considerar que la parte
demandada no ha cumplido con acreditar cuales son las circunstancias
variables y caracteristicas que objetivamente incidieron y determinaron el
establecimiento de un menor o mayor sueldo de sus trabajadores dentro de
cada una de las categorias. Por otra parte, la emplazada no ha demostrado
cuales son las circunstancias que conllevaron al trato remunerativo
diferenciado, habiendo omitido adjuntar medios probatorios a efectos de
acreditar sus alegaciones; por lo que al tener el demandante el cargo de
supervisor le corresponde la misma remuneracion basica que tienen los

homologos.
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¢) Pronunciamiento en segunda instancia

Por su parte, el Colegiado de la Sexta Sala Laboral de la Corte Superior
de Justicia de Lima, mediante Sentencia de Vista de fecha dieciséis de
noviembre de dos mil quince, que corre en fojas mil trescientos veintidés a
mil trescientos treinta, confirmé la Sentencia apelada, que declaré fundada
la demanda; sustentando béasicamente que de la revisién del informe
revisorio se aprecia que el demandante desde el dos mil cinco, fecha desde
la cual solicita la homologacion, ostentaba el mismo cargo que el de los
trabajadores propuestos, esto es la de Supervisor en el grupo laboral de
Ejecutivo; asimismo tanto este como los homélogos provenian de Entel Perl
S.A. Por otro lado, desde agosto de dos mil cinco hasta mayo de dos mil
seis, tanto el actor como los homdélogos se desempenaron en la Gerencia de
Operaciones y Mantenimiento de Redes, y desde junio de dos mil seis hasta
febrero de dos mil ocho (fecha de cese del actor) en la Direccién Gestion de
Red.

Noveno.- Causal objeto de pronunciamiento

Corresponde a esta Sala Suprema emitir pronunciamiento de fondo sobre la
denuncia declarada procedente, referida a la inaplicacion del numeral 1) del
articulo 1°del Convenio N°111 de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) a efectos de determinar si en el caso concreto el Colegiado Superior ha

incurrido en una inaplicacion de dicho dispositivo legal.

Décimo.- El numeral 1) del articulo 1°del Convenio N°111 d e la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT) dispone lo siguiente:

« 1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:
(a) cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato
en el empleo y la ocupacion;
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(b) cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion que podra ser especificada por el Miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos

apropiados».

Décimo Primero.- Consideraciones previas

En principio, debemos decir que el derecho fundamental a la igualdad
reconocido en el numeral 2) del articulo 2°de la C onstitucion Politica del Pera
implica que todas las personas deben ser tratadas de forma igual ante el
Estado; en consecuencia, todo trato o comportamiento tendiente a establecer
una diferenciacion se encuentra prohibido, puesto que se estaria incurriendo en
un trato manifiestamente discriminatorio. La discriminacion puede ser entendida
como todo aquel proceder que implique una diferenciacion entre personas que
se encuentren en iguales condiciones, sin causa objetiva o razonable para ello,
y que constituya una afectacion al ejercicio de sus derechos fundamentales.

Por su parte, el Tribunal Constitucional en la Sentencia recaida en los
Expedientes Nos. 0009-2007-PI/TC y 0010-2007-PI/TC (acumulados) del
veintinueve de agosto de dos mil siete, en su fundamento veinte, establece
que:

«(...) 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 sera vulnerada cuando el trato desigual
carezca de una justificacion objetiva y razonable. La aplicacion, pues, del
principio de igualdad, no excluye el tratamiento desigual; por ello, no se vulnera
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dicho principio cuando se establece una diferencia de trato, siempre que se
realice sobre bases objetivas y razonables».

Décimo Sequndo.- Dentro del ambito laboral, la Declaraciéon Universal de los
Derechos Humanos, aprobada por Resolucion Legislativa N°13282, publicada
en el Diario Oficial “El Peruano” el veinticuatro de diciembre de mil novecientos
cincuenta y nueve, prescribe que no pueden establecerse tratos desiguales
entre trabajadores que se encuentren en idénticas condiciones laborales, por
razones de sexo, religiéon, raza, nacionalidad, edad, estado civil o por cualquier

otro motivo de caracter reprochable.

Décimo Tercero.- En relacion a la causal por la cual se declard procedente el

recurso se tiene que el Convenio N°111 de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), sobre discriminacion en materia de empleo y ocupacion,
aprobado por el Peru mediante Decreto Ley N°17687 publicado en el Diario
Oficial “El Peruano” el siete de junio de mil novecientos sesenta y nueve,
ratificado el diez de agosto de mil novecientos setenta, en su articulo 1°
establece una definicién amplia de discriminacion, sefalando que se entiende
como tal toda distincion, exclusién o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religion, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga como efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo u ocupacion. No obstante lo antes indicado, en su articulo 5°considera
como no discriminatorias las medidas especiales que se dicten para satisfacer
las necesidades particulares de las personas a los que por razones de edad,
sexo, invalidez, cargas familiares o nivel social o cultural, generalmente se les
reconozca como necesitados de proteccidn o asistencia especial.

Décimo_Cuarto.- Sobre este punto, MORGADO nos hace las precisiones

siguientes:



SEGUNDA SALA DE DERECHO CONSTITUCIONAL Y SOCIAL TRANSITORIA
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA DE LA REPUBLICA

CASACION LABORAL N° 20121-2016
LIMA

Homologacion de remuneraciones
PROCESO ORDINARIO

«(...) no toda diferenciacion es discriminatoria: solo tienen tal caracter las que
“colocan a un trabajador en una situacion inferior o mas desfavorable que el
conjunto”, siempre que ellas no tengan una razon valida o legitima. En
consecuencia hay diferenciaciones no discriminatorias, sea porque no colocan
al trabajador en una posicion inferior o mas desfavorable, como es el caso de
las llamadas discriminaciones o acciones positivas, o tienen una razon valida o
legitima, como es el caso de las que se basan en criterios de idoneidad

profesional, por ejemplo.

Teniendo presente estos criterios creo conveniente destacar que discriminar
comprende dos conceptos cercanos pero no sinénimos: de una parte significa
reconocer la existencia de diferencias, y de otra parte equivale a constituir
diferencias. En el primer caso se reconoce algo existente que permite ser
distinguido como separado de lo general; en el segundo caso se crea una
diferenciacion que no existe, dividiendo lo que inicialmente es unico. En otros
términos, al discriminar se discierne reconociendo como separado o diferente lo
que ya tiene esa naturaleza, o se separa y diferencia lo que en esencia no tiene

tal caracter.

En ambos casos se presenta un trato diferenciado de las situaciones
preexistentes o creadas. Tal trato puede conducir al establecimiento de ventajas
o desventajas que favorecen o perjudican a los sujetos de esas situaciones. En
ocasiones ese trato puede obedecer a prejuicios en la constatacion de los

elementos que caracterizan a cada situacion diferente»?.

Décimo _Quinto.- Al respecto, este Colegiado Supremo considera que no todo

comportamiento que establezca una distincion constituye un acto discriminatorio

2 MORGADO VALENZUELA, Emilio: “Reflexiones iniciales acerca de la recepcién del
principio de no discriminacion en el convenio nim. 111 sobre la discriminacion (empleo y
ocupacién)”. 1958. En: Los Principios del Derecho del Trabajo. Libro homenaje al profesor
Américo Pla Rodriguez. Sociedad Peruana de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social. Lima 2004. pp. 528-529.
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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 aplicacién de dicho
derecho, impidiendo que se limite solo 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 demas en cualquier situacion, sino que dichos derechos
se encuentran orientados a exigir un comportamiento y trato igual entre sujetos
gue se encuentren en la misma condicion; por lo tanto, un comportamiento sera
calificado como discriminatorio, y por ende, vulnerara el derecho a la igualdad
tutelado por el inciso 2) del articulo 2°de la Con stitucién Politica del Peru,
cuando establezca una diferenciacion entre personas que se encuentren en

idéntica situacion, siempre que no medie causa objetiva y razonable para ello.

Décimo Sexto.- Solucion al caso concreto

La empresa impugnante refiere en su recurso de casacion que la diferenciacion
existente entre el actor y el homdlogo propuesto se encuentra sustentada en
elementos objetivos y razonables, pues, ambos trabajadores han mantenido
una trayectoria laboral distinta, lo que conlleva a la existencia de una

diferenciacion remunerativa.

Décimo Sétimo.- En el caso de autos, del Informe Revisorio N°051-2 013-PJ-

6JTL-LRZ de fecha veinte de agosto de dos mil trece, que corre en fojas
setecientos cincuenta y tres a setecientos sesenta y tres, figura la trayectoria
laboral del demandante y de sus homologos propuestos los senores 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
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empresa emplazada; tal es asi que los homdlogos se han desempenado 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 homdlogos 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 remuneracién
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.

Décimo Noveno.- En ese sentido, el Colegiado Superior al emitir

pronunciamiento disponiendo el pago de ciento cincuenta y dos mil ciento
cuarenta y nueve con 44/100 Nuevos Soles (S/.152,149.44) por concepto de
reintegro de remuneraciones, Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS) y
utilidades en base a la existencia de una supuesta discriminacion salarial no se
encuentra arreglada a derecho, pues, conforme se ha evidenciado en los
considerandos precedentes existe una disimilitud en la trayectoria laboral del
actor y de sus homologos propuestos, la cual constituye una causa objetiva
para la existencia de una diferenciacién remunerativa; razén por la que la causal

por la cual se declar6 procedente el recurso deviene en fundada.

Por las consideraciones expuestas:

FALLO

Declararon FUNDADO el recurso de casacion interpuesto por el abogado de la
empresa demandada, Telefénica del Peru S.A.A., mediante escrito de fecha
seis de enero de dos mil dieciséis, que corre en fojas mil cuatrocientos treinta y
siete a mil cuatrocientos sesenta y cinco; en consecuencia, CASARON la
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Sentencia de Vista contenida en la resolucion de fecha dieciséis de noviembre
de dos mil quince, que corre en fojas mil trescientos veintidds a mil trescientos
treinta; y actuando en sede de instancia REVOCARON la Sentencia emitida
en primera instancia contenida en la resolucion de fecha treinta y uno de
diciembre de dos mil catorce, que corre en fojas mil sesenta a mil setenta y
cuatro, que declaré fundada la demanda; REFORMANDOLA la declararon
INFUNDADA; DISPUSIERON la publicacion de la presente resolucion en el
Diario Oficial “El Peruano” conforme a ley; en el proceso ordinario laboral
seguido por el demandante, Miguel Angel Li Cruz Ku, sobre homologacién de
remuneraciones; interviniendo como ponente, el sefor juez supremo Yrivarren
Fallaque; y los devolvieron.

S.S.
AREVALO VELA

YRIVARREN FALLAQUE
RODAS RAMIREZ
DE LA ROSA BEDRINANA

MALCA GUAYLUPO

NMLC
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SUMILLA.- El derecho a la debida motivacion de las resoluciones,
importa que los jueces al resolver las causas, expresen las razones
o justificaciones objetivas que los llevan a tomar una determinada
decision, estas razones, deben provenir no solo de los propios
hechos debidamente acreditados en el tramite del proceso, sino
también del ordenamiento juridico vigente y aplicable al caso, caso
contrario se estaria contraviniendo el principio constitucional
contenido en el inciso 3) del articulo 139°de la C onstitucion
Politica del Perd.

Lima, cinco de setiembre de dos mil diecinueve

VISTA; la causa numero novecientos quince, guion dos mil dieciocho, guion
LIMA, en audiencia publica de la fecha; y producida la votacién con arreglo a ley,
se emite la siguiente sentencia:

MATERIA DEL RECURSO:

Se trata del recurso de casacion interpuesto por la demandada, Corporacion
Pesquera Inca S.A.C - COPEINCA, el once de octubre de dos mil diecisiete que
corre en fojas doscientos cincuenta y dos a doscientos sesenta y siete, contra la
Sentencia de Vista de fecha veintiocho de setiembre de dos mil diecisiete que
corre en fojas doscientos treinta y tres a doscientos cuarenta y siete, que revoco
la Sentencia emitida en primera instancia de fecha ocho de agosto de dos mil
dieciséis que corre en fojas ciento cincuenta y tres a ciento sesenta y dos, que
declar6 infundada la demanda; reformandola la declararon fundada en parte;
en el proceso seguido por el demandante, Juan Carlos Moreno Agiliero sobre
nivelacion de remuneraciones.

CAUSAL DEL RECURSO:

Mediante resolucién de fecha tres de diciembre de dos mil dieciocho que corre
en fojas ochenta y uno a ochenta y cinco, del cuaderno de casacion esta Sala
Suprema declar6é procedente el recurso interpuesto por la causal de: Infraccion
normativa del numeral 3) del articulo 139°de la Co nstitucion Politica del
Peru, correspondiendo a este Supremo Colegiado emitir pronunciamiento al
respecto.
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CONSIDERANDO:

Primero: Delimitacion del objeto de pronunciamiento.

Conforme a la causal de casacion declarada procedente en el auto calificatorio
del recurso, la presente resolucion debe circunscribirse a determinar si se ha
incurrido en vulneracion del derecho al debido proceso previsto en el inciso 3) del
articulo 139°de la Constitucién Politica del Perla. De advertirse la infracciéon
normativa de caracter procesal denunciada, correspondera a esta Sala Suprema
declarar fundado el recurso de casacion propuesto y la nulidad de la resolucién
recurrida, de conformidad con el articulo 39°de la Nueva Ley Procesal del
Trabajo, Ley N°29497 ', en sentido contrario, de no presentarse la afectacion a la
citada norma constitucional se declarara infundado el recurso.

Sequndo: Contenido del dispositivo legal en debate

En el caso de autos, la infraccion normativa esta referida a la vulneracion
del inciso 3) del articulo 139°de la Constitucion Politica del Peru, que
establece lo siguiente:
“(...) 3. La observancia del debido proceso y la tutela jurisdiccional. Ninguna
persona puede ser desviada de la jurisdiccion predeterminada por la ley, ni
sometida a procedimiento distinto de los previamente establecidos, ni juzgada
por organos jurisdiccionales de excepcion ni por comisiones especiales

creadas al efecto, cualquiera sea su denominacion {(...)".

Tercero: Respecto a la infraccion normativa del inciso 3) del articulo 139°de la
Constitucion Politica del Peru, debemos decir que la doctrina es pacifica en
aceptar que entre los distintos elementos integrantes al derecho del debido

proceso, este necesariamente comprende:

" Ley N°29497 — Nueva Ley Procesal del Trabajo

Articulo 39.- Consecuencias del recurso de casacion declarado fundado

Si el recurso de casacion es declarado fundado, la Sala Suprema casa la resolucion recurrida y resuelve el conflicto
sin devolver el proceso a la instancia inferior. El pronunciamiento se limita al ambito del derecho conculcado y no
abarca, si los hubiere, los aspectos de cuantia economica, los cuales deben ser liquidados por el juzgado de origen.
En caso de que la infraccion normativa estuviera referida a algun elemento de la tutela jurisdiccional o el debido
proceso, la Sala Suprema dispone la nulidad de la misma y, en ese caso, ordena que la sala laboral emita un nuevo
fallo, de acuerdo a los criterios previstos en la resolucion casatoria; o declara nulo todo lo actuado hasta la etapa en
que la infraccion se cometio.
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a) Derecho a un juez predeterminado por la ley (juez natural);
) Derecho a un juez independiente e imparcial;

c) Derecho a la defensa y patrocinio por un abogado;

) Derecho a la prueba;

e) Derecho a una resolucion debidamente motivada;

f) Derecho a la impugnacion;

g) Derecho a la instancia plural

Debemos precisar, que en el caso concreto no se ha cuestionado la
razonabilidad ni la proporcionalidad de la decisién adoptada por los magistrados,
por lo que no corresponde emitir pronunciamiento respecto al debido proceso
desde su perspectiva sustantiva o material.

Cuarto: El Tribunal Constitucional en la Sentencia recaida en el Expediente
N° 4907-2005-HC/TC de fecha ocho de agosto de dos mil cinco, en sus
fundamentos dos, tres y cuatro ha expresado lo siguiente respecto al debido
proceso:
“(...)2. El articulo 139 de la Norma Suprema establece los principios y
derechos de la funcion jurisdiccional. El inciso 3 garantiza la observancia
del debido proceso y la tutela jurisdiccional. 3. En ese sentido, la exigencia
de su efectivo respeto no solo tiene que ver con la necesidad de
garantizar a todo justiciable determinadas garantias minimas cuando este
participa en un proceso judicial, sino también con la propia validez de la
configuracion del proceso, cualquiera que sea la materia que en su seno
se pueda dirimir, como puede ser la actividad investigatoria realizada por
el organo jurisdiccional. De esta forma, el debido proceso no solo es un
derecho de connotacion procesal que se traduce, como antes se ha dicho,
en el respeto de determinados atributos, sino también una institucion
compleja que desborda el ambito meramente jurisdiccional. 4. El articulo
4 del Cddigo Procesal Constitucional, recogiendo lo previsto en los

instrumentos internacionales, consagra el derecho al debido proceso
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como atributo integrante de la tutela procesal efectiva, que se define
como aquella situacion juridica de una persona en la que se respetan
este y otros derechos procesales de igual significacion (el resaltado
en negrita es nuestro)(...)".

Quinto: De la pretension demandada y pronunciamiento de las instancias

de mérito.

A fin de establecer si en el caso de autos se ha incurrido o no en la infraccion
normativa procesal reseflada precedentemente, es necesario realizar las
siguientes precisiones facticas sobre el proceso, para cuyo efecto se puntualiza
un resumen de la controversia suscitada asi como de la decisién a las que han
arribado las instancias de grado.

a) Pretension demandada: De la revision de los actuados se verifica que de
fojas sesenta y seis a ochenta y dos, corre la demanda interpuesta por el
demandante Juan Carlos Moreno Aguero contra su empleadora Corporacién
Pesquera Inca, en la que postuld como pretension principal, que la demandada
proceda a la nivelacion remunerativa de su basico (jornal basico diario) que a la
fecha asciende a (S/ 53.75) soles, debiéndose nivelar con la remuneracion de su
companero Ignacio German Tafur Chavez, cuyo jornal basico diario alcanza a
(S/ 60.00 soles); asimismo, peticiona el reintegro por concepto de nivelacion
basico no pagado ascendente a la cantidad de (S/ 212,121.91) soles
correspondiente al periodo comprendido entre el veintiuno de abril de mil
novecientos noventa y cuatro al treinta y uno de marzo de dos mil quince (desde
la fecha inicial de la infraccion), asi como las remuneraciones sobre las cuales
tiene incidencia dicha nivelacion, reintegro de gratificaciones equivalente a
(S/ 34,826.55) soles correspondiente al periodo de julio de mil novecientos
noventa y cuatro a diciembre de dos mil catorce, el reintegro de compensacion
por tiempo de servicios ascendente a (S/ 19,397.64) soles cuya fecha de calculo
es desde abril de mil novecientos noventa y cuatro hasta el treinta y uno de
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marzo de dos mil quince, lo que hace un total general de reintegro de
(S/ 266,717.29 soles.

Asi también peticiona que se adicione a su remuneracion basica y se consigne
en planilla de remuneraciones y en la boleta de pago, la suma de S/.6.25 soles
que corresponde a la suma del basico de S/. 53.75 soles que percibe a la fecha
con la suma de S/.60.00 soles que corresponde a la fecha del jornal basico diario
de don Ignacio German Tafur Chavez; con el reconocimiento de intereses
legales, con costas y costos del proceso.

b) Sentencia de primera instancia: El Juez del Quinto Juzgado de Trabajo de
la Corte Superior de Justicia de Lima, a través de la Sentencia emitida el ocho
de agosto de dos mil dieciséis que corre en fojas ciento cincuenta y tres a
ciento sesenta y dos, declaré infundada la demanda, sehalando como
fundamento de su decisién que las diferencias salariales de lo percibido por el
actor en relacién al trabajador comparativo propuesto emergen de las
condiciones pre establecidas en las relaciones laborales del homdlogo con sus
anteriores empleadores, por o que en modo alguno se advierte que dicho trato
sea arbitrario, por lo que la pretension de homologacion de remuneraciones

debe ser declarada infundada.

c) Sentencia de segunda instancia: Por su parte, el Colegiado de la Octava
Sala Laboral Permanente de la Corte Superior de Justicia de Lima, mediante
Sentencia de Vista de fecha veintiocho de setiembre dos mil diecisiete que
corre en fojas doscientos treinta y tres a doscientos cuarenta y siete, revoco la
Sentencia emitida en primera instancia; reformandola la declararon fundada en
parte, al considerar lo siguiente: i) el solo hecho de que el trabajador homélogo
provenia con una remuneracion diferenciada no resulta un argumento valido
para la diferenciacion remunerativa, mas aun si se tiene en cuenta que el actor
empezo a laborar en el cargo de Almacenero de Productos Terminados desde el
veintiuno de abril de mil novecientos noventa y cuatro conforme aparece de la
boleta de pagos de fojas tres a veintiocho, caso contrario del homélogo que tiene

como fecha de ingreso el veinticuatro de agosto de mil novecientos noventa y
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cinco; ii) la demandada no ha probado de forma adecuada, racional y
proporcional cual es el mayor valor de las labores o servicios que presta el
homdlogo frente a las funciones, obligaciones y responsabilidades que forma
parte del contenido profesional atribuido al actor; iii) Asimismo, no ha cumplido
en acreditar que tiene una politica remunerativa diferenciada sustentada en la
calificacion en el cargo, esto es que un trabajador con mas experiencia o
antigledad en el cargo, perciba una mayor remuneracion basica que un
trabajador del mismo cargo que cuente con menor experiencia o antigiedad;
iv) al haberse desempenado el actor como trabajador en el mismo cargo que el
homologo, le corresponde percibir el reintegro por la diferencia de las
remuneraciones con incidencia en las gratificaciones a partir del mes de enero
de dos mil ocho en adelante, teniendo en cuenta que el actor ingreso a laborar

para la demandada en la citada fecha.
Sexto: Solucion del caso concreto:

Inicialmente, este Tribunal Supremo considera pertinente senalar que la
homologacién de una remuneracién respecto a otra tiene como sustento el
respeto o la prevalencia del principio de igualdad reconocido en el inciso 2) del
articulo 2°de la Constitucién Politica del Peru, el cual implica que todas las
personas deben ser tratadas de igual forma, sin diferenciarlas en razén a su
origen, raza, sexo, idioma, religién, opinion, condicién econémica o de otra indole
proscrita por la ley. Pero sobre ello, también existe que los derechos
constitucionales no son absolutos, ilimitados, o irrestrictos, pues son
determinables por las normas y por la propia jurisprudencia.

En ese contexto, se observa de la resolucién emitida por la Sala Superior que la
pretension de nivelacidon remunerativa del basico (jornal basico diario) asi como
el reintegro de las remuneraciones y beneficios sociales sobre las cuales tiene
incidencia dicha nivelacion ha sido reconocido por el Colegiado Superior
sustentando su razonamiento principalmente en el hecho de que no resulta

valido el argumento de la demandada para sustentar la diferenciacién
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remunerativa, que el trabajador homodlogo (Ignacio German Tafur Chavez)

proceda de la empresa de origen con una remuneracion diferenciada.

Sétimo: De lo expuesto en el acapite precedente se observa que la Sala de
mérito, no realiza un andlisis aplicando parametros objetivos de comparacion
entre el actor y el homélogo ofrecido, en los cuales se evalien entre otros
factores: la empresa proveniente; ii) la trayectoria laboral; iii) las funciones
realizadas; iv) la antigledad en el cargo y la fecha de ingreso; v) el nivel
académico alcanzado y la capacitacién profesional; vi) la responsabilidad
atribuida; vii) la experiencia y el bagaje profesional o técnico entre otros.

Criterios minimos que han sido establecidos en la Casacion Laboral N°208-
2005-Pasco y que deben ser tomados en consideracion por los jueces al
momento de comparar la situacion de dos trabajadores, a fin de determinar si
entre ellos se ha infringido o no el principio de igualdad de trato en el aspecto
remunerativo, mas aun si un empleador se encuentra en la potestad de realizar
el pago de remuneraciones diferenciadas a sus trabajadores, siempre que dicha
diferenciacién se otorgue sobre la base de factores legitimos, razonables vy
objetivos. En tal sentido, la Sala de mérito incurre en vicio de motivacion de la
Sentencia de Vista al omitir una motivacion suficiente sobre la sustentacion de la

premisa referente a la existencia de discriminacion salarial.

Octavo: Por tanto, la omisién advertida afecta la garantia y principio del derecho
al debido proceso y la tutela jurisdiccional efectiva consagrado en el inciso 3) del
articulo 139° de la Constitucion Politica del Perq, en tanto que para la validez y
eficacia de las resoluciones judiciales exige, bajo sanciéon de nulidad, que en
estas se respeten los principios procesales, asi como que contengan los
fundamentos de hecho que sustentan la decision y los respectivos de derecho
con la cita de la norma o normas aplicables en cada punto, segun el mérito de lo
actuado y lo invocado por las partes, resultando la causal procesal invocada
amparable por este Supremo Tribunal.
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Por estas consideraciones:

Fallo:

Declararon FUNDADO el recurso de casacion interpuesto por la demandada,
Corporacion Pesquera Inca S.A., el once de octubre de dos mil diecisiete que
corre en fojas doscientos cincuenta y dos a doscientos sesenta y siete; en
consecuencia; NULA la Sentencia de Vista de fecha veintiocho de setiembre de
dos mil diecisiete que corre en fojas doscientos treinta y tres a doscientos
cuarenta y siete; ORDENARON que el Colegiado Superior cumpla con emitir
nuevo pronunciamiento observando las consideraciones que se desprenden de
la presente ejecutoria suprema; DISPUSIERON la publicacion del texto de la
presente resolucién en el Diario Oficial “El Peruano”, conforme a ley; en el
proceso ordinario laboral seguido por el demandante, Juan Carlos Moreno
Aguiero sobre Nivelacion de remuneracion basica; interviniendo como

ponente el senor juez supremo Ato Alvarado; y los devolvieron.

S.S.

VERA LAZO

UBILLUS FORTINI

YAYA ZUMAETA

MALCA GUAYLUPO

ATO ALVARADO

DES//



