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RESUMEN

El presente trabajo analiza la situacion laboral de diversos grupos especialmente
vulnerables a la discriminacion en el Peru, cuya exclusion se fundamenta en prejuicios
asociados a su estilo de vida, condicion fisica, edad o identidad. Se identifican como
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principales afectados a las personas con discapacidad, mujeres en edad fértil, adultos
mayores de 45 anos y miembros de la comunidad LGTBIQ+. Asimismo, se examinan
los marcos normativos vigentes que buscan prevenir y sancionar la discriminacion la-
boral, evaluando su efectividad. Finalmente, se proponen conclusiones orientadas a
fortalecer las estrategias legales y sociales para una inclusion laboral real y sostenida
de estos colectivos.

ABSTRACT

This paper analyzes the employment situation of various groups that are particularly
vulnerable to discrimination in Peru, whose exclusion is rooted in prejudices associated
with their lifestyle, physical condition, age, or identity. The main affected groups identi-
fied are persons with disabilities, women of childbearing age, adults over 45 years old,
and members of the LGTBIQ+ community. Likewise, it examines the current regulatory
frameworks aimed at preventing and sanctioning workplace discrimination, assessing
their effectiveness. Finally, it proposes conclusions aimed at strengthening legal and
social strategies for real and sustained labor inclusion of these groups.

Palabras clave: Discriminacion laboral. Inclusién social. Grupos vulnerables. Igualdad
de género.

Key words: Labor discrimination. Social inclusion. Vulnerable groups. Gender
equality.

1. INTRODUCCION

En primer lugar, es fundamental destacar que el tema objeto de este andlisis ha
sido debatido en diversos paises de Latinoamérica. Ademas de ello, en el afio 2022,
un estudio inicial de mi autoria fue incluido en la obra «Derecho del Trabajo y la Segu-
ridad Social. Tercer Encuentro Trinacional entre Perl, Chile y Uruguay», publicada por
la reconocida editorial Ediciones DER, como resultado de un evento que promovi6é un
espacio de reflexion sobre temas laborales de gran trascendencia en la regién. Es en
este contexto que se present6 el articulo titulado «Discriminacion en materia laboral e
inclusion laboral: cuatro grupos especialmente sensibles a ser discriminados en el
PerG», el cual aborda las problematicas de discriminacion laboral que enfrentan ciertos
sectores de la poblacién peruana y que, en esta oportunidad, hemos actualizado y am-
pliado con la informacién que fue expuesta en la Facultad de Ciencias del Trabajo de
la Universidad de Cadiz el 8 de octubre del 2024, a propésito de la gentil invitacion de
los profesores Eduardo Lopez Ahumada y Eva Garrido Pérez.

El presente articulo busca realizar un andlisis exhaustivo y actualizado sobre la si-
tuacion de estos grupos vulnerables, con el fin de determinar si las condiciones labo-
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rales de los mismos han experimentado cambios significativos desde la fecha de pu-
blicacién en 2022. De igual manera, se pretende evaluar si, por el contrario, persisten
las mismas desigualdades que afectan a estos colectivos, sin que se haya logrado un
avance sustancial en términos de inclusién y equidad laboral. El andlisis se centra en
identificar las politicas publicas implementadas en los Ultimos afios y evaluar su efec-
tividad, asi como en determinar si las dinamicas sociales y laborales han evolucionado
de manera positiva o si aun se enfrentan a obstaculos estructurales que perpetian su
situacion de vulnerabilidad.

Este estudio tiene un enfoque integral, buscando comprender no solo la legislacién
vigente, sino también las realidades socioculturales y econdémicas que influyen en la
inclusion laboral de los grupos mas desfavorecidos. En este sentido, se tomara en
cuenta la evolucién de los indicadores sociales, la implementacién de medidas de ac-
cion afirmativa y la participacion de la sociedad civil en la promocién de un entorno la-
boral inclusivo y libre de discriminacion.

Si bien el Peru ratifico, el 10 de agosto de 1970, el Convenio 111 de la Organizacién
Internacional del Trabajo, desde esa fecha es poco lo que se ha legislado para proteger
a los trabajadores de la discriminacién laboral y promover la inclusién laboral de dife-
rentes grupos especialmente sensibles de la poblacion.

Efectivamente, la regulacion laboral peruana ha optado por regular de forma general
aspectos tales como el acceso al empleo, asi como la nulidad de los despidos relacio-
nados a actos de discriminacion, normas dictadas desde el siglo pasado que no abar-
can elementos de proteccion con cuatro grupos especialmente sensibles, como es el
caso de: a) las personas con discapacidad, b) las mujeres en edad fértil, c) los hombres
y mujeres mayores de 45 afios; y d) la comunidad LGTBIQ+, en especial los transe-
xuales; los que merecen una especial atencién por parte del Estado en relacion a su
inclusién en el mercado laboral y, ademas, su proteccidn contra actos de discriminacion
que afecten sus derechos como personas y trabajadores.

2. LADISCRIMINACION EN GRUPOS SENSIBLES DE TRABAJADORES

El presente articulo tiene como finalidad establecer los reales lineamientos de pro-
teccion en el Peru (y con ello, seguramente, en nuestros paises latinoamericanos) de
cuatro grupos especificos de trabajadores, quienes por sus «particularidades» muchas
veces no tienen acceso a un empleo decente o, teniéndolo, sufren de actos de discri-
minacion relacionados a diferencias subjetivas al momento de fijar la remuneracion,
establecer la categoria e incluso al momento de decidirse los ascensos; o, lamenta-
blemente, lo que es una cruda realidad, despidos discriminatorios.

Hemos determinado como un primer grupo que requiere de proteccion especial a
las personas con discapacidad, las mismas que en el Peru gozan de una ley de cuotas
en empleabilidad, pero que requieren, como lo explicaremos en la parte pertinente del
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presente documento, de una politica de Estado que procure reentrenarlos en nuevas
actividades que les puedan permitir ser empleables segun su tipo de discapacidad.

Otro grupo especialmente sensible a ser discriminados son las mujeres en edad
fértil ', las mismas que a pesar de ser protegidas por leyes que garanticen su derecho
al descanso pre o post natal, asi como su derecho a lactancia materna y a no ser des-
pedidas por causas relacionadas a su embarazo y el nacimiento, vienen siendo perju-
dicadas en su inclusion laboral, por lo que analizaremos si un «exceso» de proteccion
a determinados grupos de trabajadores pueden convertirse en un elemento de des-
aliento en la contratacion de los mismos.

Asimismo, los hombres y mujeres mayores de 45 afos son un grupo que carece de
politicas de reentrenamiento laboral, eso a pesar de que la Ley Nro. 28518 regula
desde el ano 2005 la modalidad formativa laboral de «Actualizacion para la Reinsercion
Laboral» dirigida a desempleados entre los 45 y 65 afos de edad, sin que haya fun-
cionado en la practica. Veremos en la parte pertinente del presente documento, la ne-
cesidad de un reentrenamiento laboral en escenarios reales de trabajo de este grupo
de trabajadores que les permitan incluirse en el mercado laboral, pero con un adecuado
incentivo para la empresa privada encargada del reentrenamiento laboral.

Un grupo frecuentemente invisibilizado en la investigacion cientifica y en las en-
cuestas de empleabilidad es la comunidad LGTBIQ+, en particular las personas tran-
sexuales. Estas enfrentan una exclusion estructural del mercado laboral, no solo por
su orientacion sexual, sino especialmente por su identidad de género y la manera en
que buscan ser reconocidas conforme al género con el que se identifican. En este
caso, no se trata tnicamente de discriminacion dentro de una relacion laboral existente,
sino de una barrera previa de acceso al empleo. Las personas transexuales suelen
tener minimas oportunidades de insercién laboral formal, lo que ha llevado a denominar
esta forma especifica de exclusidbn como «transfobia laboral»: una cultura discrimina-
toria que estigmatiza, desvaloriza y margina a las personas trans en comparacion con
Sus pares cisgénero y heterosexuales.

Todos estos casos se agravan en una sociedad como la peruana (que, reiteramos,
se replica practicamente en todo Latinoamérica) en la cual impera la informalidad la-
boral, precisamente en el Peru practicamente el 75 % de la poblacién econébmicamente
activa labora en el mercado informal?, lo cual resulta aln mas desventajoso para estos

" Como referencia precisamos que el articulo 3.° del Decreto Supremo Nro. 001-2016-MIMP, que desarrolla la ley
que establece la implementacion de lactarios en las instituciones del sector publico y del sector privado promo-
viendo la lactancia materna establece que se considera como mujeres en edad fértil a aquellas que se encuentran
entre los 15y 49 afos de edad.

2 El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica — INEI en sus resultados de la encuesta nacional de hogares
ENAHO - 2015 precisa que el empleo formal se encuentra situado en 26,8 % de la poblacion econébmicamente
activa y el 73,2 % tiene empleo informal. https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/el-empleo-informal-en-el-peru-
disminuyo-en-39-puntos-porcentuales-9142/
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grupos sensibles, ya que no so6lo se ven obligados a enfrentarse a una sociedad que
los discrimina por sus especiales particularidades, sino también se ven obligados a
aceptar cualquier tipo de trabajo, sin que se respeten sus derechos laborales.

2.1. Conceptos generales sobre discriminacion

El término discriminacién puede tener muchos significados y enfoques; sin embargo,
segun lo establecido en la Real Academia de la Lengua Espafola, se considera el tér-
mino discriminacion en dos acepciones: de un lado la define como «separar, distinguir,
diferenciar una de otra cosa» y por otro lado, la califica como «dar un trato de inferio-
ridad a una persona o colectividad por motivos de raza, religion, politicos, etc.® Esta
Ultima acepcion es la que mas se acerca al aspecto juridico y de justicia, ya que es el
enfoque en el cual se basan los ordenamientos juridicos para brindar mayor protec-
cion.

Para Judith Butler?, la discriminacién es un mecanismo de exclusién estructural que
refuerza normas de género, marginando a quienes no se ajustan a los modelos binarios
y heteronormativos. Opera a través del lenguaje, el derecho y la cultura.

En ese mismo orden, Osvaldo Mario Samuel® define la discriminacién laboral como
un trato desigual y peyorativo basado en prejuicios que afectan la dignidad de la per-
sona, abordando diversas formas como racismo, religién, género y orientacion sexual.

Por su parte, Victor Garcia Toma®, analiza el principio de igualdad y la prohibicién
de discriminacion en el ambito civil y politico, destacando que la discriminacion consiste
en establecer distinciones arbitrarias basadas en motivos ilegitimos, como el origen,
raza, sexo, religion, opinibn o condicibn econdmica, que impiden o restringen injustifi-
cadamente el ejercicio de derechos fundamentales.

Asimismo, es necesario sefalar que en los Ultimos afos se ha venido desarrollando
una diferenciacion entre una discriminacién positiva y una discriminacién negativa. La
discriminacién positiva esta orientada a establecer politicas publicas destinadas a dar
un trato preferencial a un grupo social especifico, una minoria o un grupo que ha sido
objeto de discriminacién, en relacion con el acceso o distribucién de ciertos recursos
0 servicios, asi como el acceso a activos especificos, con el fin de restablecer la igual-
dad de estos en la sociedad.”

3En la pagina web de la Real Academia de la Lengua Espafiola: http://dle.rae.es/?id=DtHwzw2

4 BUTLER, Judith (2006). Deshacer el género (Undoing Gender). Editorial Paidds, pagina 52.

5 MARIO SAMUEL, Osvaldo (2023). Discriminacion Laboral. Editorial Astrea.

& GARCIA TOMA, Victor (2022). «El principio-derecho a la igualdad en el ambito civil y politico». Revista lus et
Praxis — Universidad de Lima, pp. 33-39.

7 ASTI HEREDIA, José. (2014). Discriminacion positiva: un acercamiento sobre la inclusion de la mujer en la po-
litica peruana a proposito de las cuotas de género. 2019, de Repositorio Académico-USMP. Pagina web:
http://www.repositorioacademico.usmp.edu.pe/handle/usmp/2491
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La discriminacion negativa o, simplemente discriminacion, es brindar o dar a una
persona o grupo de personas un trato diferenciado sin sustento alguno, menoscabando
su dignidad y llegando a afectar el desarrollo normal de su vida cotidiana.

Entonces, para que exista discriminacion en una sociedad, debe existir un trato di-
simil basado en un motivo prohibido por el ordenamiento juridico con el propésito de
menoscabar o anular un derecho fundamental, como el origen, la raza, el sexo, la re-
ligién, la edad, entre otros.

Asimismo, el articulo primero del Convenio 111 define discriminacion en dos acepciones:

a) Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinidon 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.

b) Cualquier otra distincion, exclusién 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 orga-
nizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas
organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.®

2.2. Tratamiento constitucional de la discriminaciéon

El articulo 2 de la Constitucion Politica del Peru sefiala que «Toda persona tiene
derecho a la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivo de origen,
raza, sexo, idioma, religién, opinion, condicion econémica o de cualquier otra indole. »

Por lo tanto, al abordar el tema de la igualdad desde una perspectiva constitucional,
conviene empezar sefialando que la conceptuamos en una doble dimensién: de un
lado, como un principio rector de todo el ordenamiento juridico del estado democratico
de derecho, siendo un valor fundamental y una regla béasica que éste debe garantizar
y preservar. Y, de otro lado, como un derecho constitucional subjetivo, individualmente
exigible, que confiere a toda persona el derecho de ser tratado con igualdad ante la
ley y de no ser objeto de forma alguna de discriminacién. Lo anterior conlleva que, si
bien lo corriente es encontrar en los textos constitucionales un articulo expreso que
consagra —de manera especifica— el derecho de igualdad ante la ley y la prohibicién
de toda forma de discriminacion, el principio de igualdad supone también un valor esen-
cial y una regla que debe ser observada en el desarrollo legislativo y en la aplicacién
del conjunto de los derechos fundamentales que la Constitucién recoge.®

8 Alos efectos del Convenio 111, los términos empleo y ocupacion incluyen tanto el acceso a los medios de formacion
profesional y la admisién en el empleo y en las diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo.

9 EGUIGUREN PRAELI, Francisco (1998). «Principio de igualdad y derecho a la no discriminacion», en lus et Ve-
ritas, n.° 15, Lima, p. 63. Revista de la Facultad de Derecho de la PUCP.
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No obstante, es menester recordar que el Tribunal Constitucional ha establecido
que este derecho no garantiza que todos los seres humanos sean tratados de la misma
forma siempre y en todos los casos. Como ha sostenido la Corte Interamericana de
Derechos Humanos, puesto que la igualdad y la no discriminacion se desprenden de
la idea de unidad de dignidad naturaleza de la persona, es preciso concluir que no
todo tratamiento juridico diferente es propiamente discriminatorio, porque no toda dis-
tincion de trato puede considerarse ofensiva, por si misma, de la dignidad humana
(Opinion Consultiva N.° 4/84). La igualdad juridica presupones pues dar un trato igual
a lo que es igual y desigual a lo que no lo es. De modo que se afecta a esta no solo
cuando frente a situaciones sustancialmente iguales se da un trato desigual (discrimi-
nacion directa, indirecta o neutral, etc.), sino también cuando frente a situaciones sus-
tancialmente desiguales se brinda un trato igualitario (discriminacion por
indiferenciacion)°.

2.3. Tratamiento normativo de la discriminacion en el Peru

A pesar de ser un pais en donde se han emitido muy pocas leyes respecto a la dis-
criminacién en acceso al empleo y las pocas leyes que se han promulgado no han sur-
tido el efecto esperado, nuestro ordenamiento juridico interno tiene tres ambitos de
proteccion frente a los actos de discriminacion: el constitucional, el administrativo y el
penal.

Constitucional:

El articulo 2.°, inciso 2 de la Constitucion consagra el derecho a la no discriminacion
en los siguientes términos: «Toda persona tiene derecho (...) A la igualdad ante la ley.
Nadie debe ser discriminado por motivo de origen, raza, sexo, idioma, religiéon, opinion,
condicion econdmica o de cualquiera otra indole». Este derecho ha adquirido progresi-
vamente autonomia conceptual y normativa respecto del tradicional principio de igualdad.
En efecto, el derecho a la no discriminacion, tal como se encuentra previsto en la redac-
cion de nuestra Constitucion, protege preponderantemente un aspecto esencial de la
dignidad humana. En virtud de ello, no resulta admisible crear diferencias basadas en
criterios prohibidos que restrinjan la igualdad de oportunidades, derechos y libertades.™

Asimismo, como recurso constitucional para proteger y velar por la igualdad ante la
ley y la no discriminacion esté el proceso de amparo. Este proceso tiene por objeto la
proteccion de los derechos antes sefialados en los casos en que la vulneracién o ame-
naza de vulneracion de éstos sea cierta y de inminente realizacién. Su finalidad es re-

O SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL (2014), recaido en el Expediente N.° 02437-2013-PA/TC (Fun-
damento 7).

" En la pagina web de la Defensoria del Pueblo: http://alertacontraelracismo.pe/sites/default/files/La discrimina-
cio%CC%81n-en-el-Peru% CC%81-problema%CC%81tica-normatividad-y-tareas-
pendientes%20%28Harry%20Colchado%27s%20conflicted%20copy%202017-09-08%29.pdf
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poner las cosas al estado anterior a la violaciébn o amenaza de violacion de un derecho
constitucional o disponer el cumplimiento de un mandato legal o de un acto adminis-
trativo.

Administrativa:

Ademas de la proteccion constitucional frente a la discriminacion, esta conducta
también se encuentra prohibida en el ambito administrativo. En efecto, existen normas
gue sancionan al servidor publico por haber transgredido sus deberes. También existen
normas que sancionan los actos discriminatorios en el acceso a centros de formacién
educativa, en las ofertas de empleo, en las relaciones laborales, en las relaciones de
consumo, entre otros, como, por ejemplo:

- Ley del Codigo de Etica de la Funcién Publica, Ley N.° 27815, en su articulo 6.°
establece que todo servidor publico de las entidades de la Administracion Publica
debe adecuar su conducta hacia el respeto de la Constitucion y las leyes.

« LaLey N.° 26772, modificada por la Ley N.° 27270, Ley contra actos de discri-
minacion, establece que las ofertas de empleo no podran contener requisitos
que constituyan discriminacién, anulacion o alteracion de la igualdad de oportu-
nidades o de trato (articulo 1.°).

Penal:

El articulo 323 del Codigo Penal regula los delitos de discriminacion e incitacion a
la discriminacién de la siguiente manera:

«El que, por si 0 mediante terceros, realiza actos de distincion, exclusion, res-
triccion o preferencia que anulan o menoscaban el reconocimiento, goce o ejer-
cicio de cualquier derecho de una persona o grupo de personas reconocido en
la ley, la Constitucion o en los tratados de derechos humanos de los cuales el
Peru es parte, basados en motivos raciales, religiosos, nacionalidad, edad, sexo,
orientacion sexual, identidad de género, idioma, identidad étnica o cultural, opi-
nion, nivel socio econémico, condicion migratoria, discapacidad, condicién de
salud, factor geneético, filiacion, o cualquier otro motivo, sera reprimido con pena
privativa de libertad no menor de dos ni mayor de tres afnos, o con prestacion de
servicios a la comunidad de sesenta a ciento veinte jornadas.

Si el agente actua en su calidad de servidor civil, o se realiza el hecho mediante
actos de violencia fisica o0 mental, a través de internet u otro medio analogo, la
pena privativa de libertad sera no menor de dos ni mayor de cuatro afnos e inha-
bilitacién conforme a los numerales 1 y 2 del articulo 36.»
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2.4. El Convenio 111 como fuente internacional en contra de la discriminaciéon
laboral

El Convenio 111 desarrolla de manera general el término de discriminacion, acufiado
en nuestra legislacion con su ratificacion de fecha 10 de agosto de 1970, reafirmando
el estado peruano su compromiso con la erradicacion de la discriminacion en cual-
quiera de sus modalidades.

En efecto, nuestra legislacion laboral tiene como piedra angular el Convenio 111 de
la OIT, lo cual se puede observar desde la Constitucion Politica del Pert (Articulo 2.°),
siguiendo su curso hasta las normas especiales.

Efectivamente, el Convenio 111 regula en su articulo primero que el término discri-
minaciéon comprende:

a) Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religién, opinidon 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.

b) Cualquier otra distincion, exclusién 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 orga-
nizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas
organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

3. GRUPOS ESPECIALMENTE DISCRIMINADOS EN EL PERU
3.1. El caso de las personas con discapacidad

En primer lugar, sefalar que el concepto de discapacidad desde diversos modelos
y normativas juridicas, destacando la transicién hacia un enfoque de derechos huma-
nos. En este marco, la discapacidad se entiende como una interaccion entre las ca-
racteristicas del individuo y las barreras sociales, enfatizando la necesidad de politicas
inclusivas que reconozcan la diversidad funcional como una riqueza social'.

En el Peru, la discapacidad se define oficialmente en la Ley N.° 29973 — Ley General
de la Persona con Discapacidad, promulgada en 2012, establece lo siguiente:

12 ARISTIZABAL GOMEZ, Kelly Viviana. (2021). Cuando hablamos de discapacidad, ¢;de qué hablamos? Una re-
vision tedrica y juridica del concepto. Editorial de la Universidad Sergio Arboleda, pp. 59-72
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«Articulo 2. — Se considera persona con discapacidad a aquella que presenta
una o mas deficiencias fisicas, sensoriales, mentales o intelectuales de caracter
permanente, que al interactuar con diversas barreras puedan impedir su partici-
pacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas.

Es importante reconocer la presencia que tienen las personas con discapacidad en
nuestra sociedad, estas pueden ser definidas como aquellas que tienen una o0 mas de-
ficiencias fisicas, sensoriales, mentales o intelectuales de caracter permanente. El Ins-
tituto Nacional de Estadisticas e Informatica peruano precisé que en el Perd 1 millén
575 mil personas presentan algun tipo de discapacidad.'®

Asimismo, en el afio 2014, este mismo Instituto sefialé que de cada 100 personas
con alguna discapacidad 46 son econ6micamente activas, el 45,9 % de las personas
de 14 y mas afios de edad con alguna discapacidad forman parte de la Poblacion Eco-
némicamente Activa (PEA), 44,7 % de los cuales estan ocupados y 1,2 % estan des-
ocupados.™

Dicho panorama a lo largo de los afios no ha tenia un cambio positivo significativo,
segun los resultados de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO), del total de ocu-
pados con alguna discapacidad, el 87,4 % se encuentran laborando en empleos infor-
males de la economia. De esta forma podemos decir que el empleo informal afecta
mas a la poblacién ocupada con alguna discapacidad que a la poblacion sin discapa-
cidad (75,4 %). En consecuencia, es mayor la proporcion de poblaciéon ocupada sin
discapacidad con empleo formal (24,6 %) que la poblacion ocupada con alguna disca-
pacidad (12,6 %), siendo la diferencia de 12,0 puntos porcentuales'®.

3 El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica — INEI en sus resultados dio a conocer que el 5,2 % de la po-
blacién presenta algun tipo de discapacidad. https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/en-el-peru-1-millon-575-mil-
personas-presentan-alg/

4 El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica — INEI por el dia de la persona con discapacidad dio a conocer
estas cifras estadisticas acerca de las personas con discapacidad econdémicamente activas.
https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/de-cada-100-personas-con-alguna-discapacidad-46-son-economica-
mente-activas-8678/

'5 El Instituto Nacional de Estadistica e Informatica — INEI por el dia de la persona con discapacidad dio a conocer
estas cifras estadisticas acerca de las personas con discapacidad econdémicamente activas.
https://cdn.www.gob.pe/uploads/document/file/6051578/5357753-peru-caracterizacion-de-las-condiciones-de-vida-
de-la-poblacion-con-discapacidad-2022.pdf?v=1710445949
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Considerando la data desarrollada en los parrafos precedentes, consideramos que
el panorama actual de las personas con discapacidad es el siguiente:

Actividades:
Agricultores,
pesqueros, etc Trabagadores no
calficados de
Personas que laboran: 6%
3,209,261 26,9%

personas con
discapacidad * Hombres: 56,7% (1,820,304)

* Mujeres: 43,3% (1,388,957)
[T mpleo:

73.1 % de personas con discapacidad se
encuentra sin empleo.

= Trabajadores no calificados de servicios

= Trabajo de servicios, vendedores de COmercio y
mercados

[Fuenle: INEL |

Nacional de Estadistica e Informética.
https://m.inei.gob. ici y :

rensa/noticias/en-el-pais-exi

is-existen-3-millones-209-mil-261-

Fuente: Grafica creada por el autor.

Ahora bien, solo el 26,9 % de estas personas con discapacidad que se encuentran
en la poblacién econébmicamente activa cuentan con ingresos econémicos debido a
un trabajo independiente, tales como artesanos, agricultores, trabajadores agropecua-
rios, comerciantes ambulantes, etc., siendo la discriminacion uno de los principales
factores que afectan y conduce a que este sector de la sociedad no tenga acceso a un
empleo digno con igualdad de oportunidades.

Sobre el particular, es menester recordar el razonamiento efectuado por el Tribunal
Constitucional respecto a la discriminacion de las personas con discapacidad, es el si-
guiente:

«Todas las actividades en las que participa ser humano - educativas, orales, re-
creacionales, de transporte, etcétera - han sido planeadas para realizarse en
ambientes fisicos que se ajustan a los requerimientos y necesidades de las per-
sonas que no estan afectadas de discapacidad. Su planificacion, por lo tanto, ha
respondido a una imagen del ser humano sin deficiencias fisicas, sensoriales o
mentales. Historicamente, pues se entorno ha sido hostil con las personas que
sufren de alguna discapacidad. La falta de ambientes fisicos adecuados a las
necesidades de las personas discapacidad ha desencadenado, primero, su mar-
ginacion y, luego, su exclusién de todos estos procesos sociales, presentandose
tales déficits de organizacion de la estructura social como el principal impedi-
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mento para que este sector de la poblacion acceda al goce y ejercicio pleno de
sus derechos y libertades»."®

En resumen, lo que el Tribunal Constitucional quiso hacer notar es que en el terreno
de los hechos el propio ser humano ha construido una sociedad que representa mu-
chas limitaciones a las personas con discapacidad, encontrando ambientes fisicos que
no se ajustan a las necesidades de las personas con discapacidad, lo cual es una evi-
dente discriminacion para este sector, pero que se ha desarrollado de manera incons-
ciente por la misma sociedad.

El Pera en su afan de seguir promoviendo igualdad de condiciones para este sector
sensible, suscitando también el desarrollo de politicas de inclusién laboral para las per-
sonas con discapacidad, ha promulgado leyes con el fin de luchar contra la discrimi-
nacion que afecta a la sociedad en general, pero los sectores perceptivos resultan ser
los mas afectados.

Por ejemplo, en el 14 de diciembre del ano 2012 se publico la Ley general de la
persona con discapacidad (Ley 29973), la misma que regul6 en su articulo 8, con res-
pecto a la discriminacion, lo siguiente;

«Articulo Nro. 8- Derecho a la igualdad y la no discriminacion:

8.1 La persona con discapacidad tiene derecho a la igualdad ante la ley y a
no ser discriminada por motivos de discapacidad.

8.2 Es nulo todo acto discriminatorio por motivos de discapacidad que afecte
los derechos de las personas. Se considera como tal toda distincion, ex-
clusién o restriccion por motivos de discapacidad que tenga el propésito o
el efecto de obstaculizar o dejar sin efecto el reconocimiento, goce o ejer-
cicio, en igualdad de condiciones, de uno o varios derechos, incluida la
denegacion de ajustes razonables. No se consideran discriminatorias las
medidas positivas encaminadas a alcanzar la igualdad de hecho de la per-
sona con discapacidad. »

También en su articulo Nro. 45.1 - Trabajo y empleo senala:

«45.1 La persona con discapacidad tiene derecho a trabajar, en igualdad
de condiciones que las demas, en un trabajo libremente elegido o acep-
tado, con igualdad de oportunidades y de remuneracion por trabajo de
igual valor, y con condiciones de trabajo justas, seguras y saludables.»

8 SENTENCIA DEL TRIBUNAL CONSTITUCIONAL (2014), recaido en el Expediente N.° 02437-2013-PA/TC (Fun-
damento 9).
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Ademas, uno de los aciertos mas relevantes de la Ley Nro. 29973 se encuentra en
su articulo Nro. 49.1 (Cuota de empleo), el cual sefala:

«49.1 Las entidades publicas estan obligadas a contratar personas con dis-
capacidad en una proporcion no inferior al 5 % de la totalidad de su personal,
y los empleadores privados con mas de cincuenta trabajadores en una pro-
porcion no inferior al 3 %»

Por lo tanto, se puede percibir que se esta promoviendo la no discriminacion en el
acceso al empleo, fomentado tanto en el sector piblico como privado una mayor in-
clusién laboral de estas personas con discapacidad, prohibiendo de manera estricta la
discriminacién por razon de su estado.

Asimismo, consideramos que una manera de promover la inclusion laboral de las
personas con discapacidad seria tomando en cuenta la Ley 28518 (ley sobre modali-
dades formativas laborales) la cual en sentido amplio se enfoca en brindar a las per-
sonas un proceso formativo para que puedan desenvolverse en su area de trabajo con
mayor desempeno; es decir, ofrecerles a las personas con discapacidad las mismas
posibilidades de acceder a experiencias reales de una relacion laboral en donde podran
agenciarse de conocimiento, actitudes y herramientas para su desenvolvimiento e in-
sercion en la vida laboral, ya que este sector sensible necesita que se le brinde mayor
atencién para que puedan ingresar al mercado laboral con preparaciéon y formacion.
Por lo tanto, es necesario que se modifique la Ley Nro. 28518 para incluir a las perso-
nas discapacitadas de manera mas determinada y puedan aprovechar los beneficios
mismos de esta futura modificacion.

3.2. El caso de las mujeres en edad fértil

La situacion que viven las mujeres en el ambito laboral es un tema que ha producido
gran interés y cambios en las Ultimas décadas, debido a la fuerte proteccion que se le
esta brindando por la discriminacién a la cual estaban sujetas, por su condicién de
mujer, etc. En una sociedad que aun esté arraigada a pensamiento conservadores en
donde se cree que el hombre es superior que la mujer.

En el Perd, segun la Encuesta Demografica y de Salud Familiar 2014, las mujeres
en edad fértil, de 15 a 49 afos de edad, representaron el 25,8 % de la poblacién total
del pais y el 50,1 % de la poblacién femenina.'”

7El Instituto Nacional de Estadistica e Informacién — INEI en sus resultados de la encuesta demogréfica y de
salud familiar ENDES-2014.
https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1211/pdf/Libro.pdf
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Asimismo, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo en el Informe Anual de
la Mujer en el mercado laboral del afno 2023, determiné el porcentaje de mujeres en
edad fértil actualmente laborando, segun el tipo de empresa:

Tipos de empresas, en las cuales laboran:
81.90%

Edad de las mujeres

g Porcentaje
fertiles s .

= Micro o pequefia
Menores de 30 afios 13% sy
® Empresa mediana
De 35 a 40 afios 328%
Mayores de 41 afios 55.9%
4.30%
s
Mujeres fertiles
[Fu-m- umunoeotunqoy, on del (2023). m-mum-nduuemw- ]

Fuente: Grafica creada por el autor.

Segun la Encuesta Demografica y de Salud Familiar del 2023 realizada por el INEI,
la proporcién de mujeres en edad fértil (15 a 49 afos) que participan en la fuerza laboral
en Peru fue del 62 %. Esto significa que alrededor de 6 de cada 10 mujeres en edad
fértil trabajaban o buscaban empleo. La participacién laboral de las mujeres en el Perd
sigue siendo menor que la de los hombres, quienes tienen una tasa de participacion
de 78 %'.

La OIT, en las ultimas décadas, ha orientado su labor a la promocién de los dere-
chos de la mujer en el trabajo, dando lugar a las siguientes declaraciones:

+ Declaracion de la Conferencia Internacional del Trabajo sobre la igualdad de
oportunidades y de trato para las trabajadoras (1975).

+ Declaracion de la Organizacion Internacional del Trabajo relativa a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo y su seguimiento (1998).

8 El Instituto Nacional de Estadistica e Informacion — INEI en sus resultados de la encuesta demografica y de salud
familiar ENDES-2023. https://www.inei.gob.pe/media/MenuRecursivo/publicaciones_digitales/Est/Lib1950/libro.pdf
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Asi mismo, ha dado lugar a los siguientes convenios y recomendaciones:

+ Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares (1981).

+ Convenio sobre proteccion de la maternidad (2000), en el que se revisan los dos
Convenios anteriores sobre esta materia y se regula la proteccion en caso de
riesgos en el embarazo.

Consideramos que en el Peru existe una sobre regulacion proteccionista a favor de
la mujer trabajadora, en un rango de edad entre los 15 y 45 afos, lo cual ha generado
un incentivo perverso que desalienta la contratacidon de este sector de la poblacion.

En efecto, en los Ultimos afos se han promulgados normas cuya intencién era dotar
a las mujeres trabajadores de herramientas y mecanismos de defensa para combatir
el abuso o excesos que pudiera tener el empleador; sin embargo, estas regulaciones
han generado un efecto contrario, esto es que las empresas cada vez mas decidan
marginar a las trabajadoras en edad fértil, ya sea por el alto costo que demandaria su
contratacién, asi como los avatares que contraeria el desarrollo del vinculo y su extin-
cion.

Sobre el particular, las normas mas importantes que apoyan nuestra tesis son las
siguientes:

Ley 30367: Descanso pre y post natal y proteccion contra el despido nulo.

El Estado peruano ratifico el Convenio Nro. 183 de la Organizacion Internacional
del Trabajo respecto de la proteccion de la maternidad, por lo que se dict6 la Ley Nro.
30367 que protege a la madre contra el despido arbitrario y prolonga su periodo de
descanso, regulando:

«Precisase que es derecho de la trabajadora gestante gozar de 49 dias de des-
canso prenatal y 49 dias de descanso postnatal. El goce de descanso prenatal
podra ser diferido, parcial o totalmente, y acumulado por el postnatal, a decision
de la trabajadora gestante. Tal decision debera ser comunicada al empleador
con una antelaciéon no menor de dos meses a la fecha probable de parto. (...)».

Proteccién contra el despido nulo.

En el articulo 29, inciso e) del Decreto Legislativo Nro. 728, Ley de Fomento del
Empleo, regula que el embarazo de la mujer trabajadora es uno de los supuestos de
nulidad de despido producido dentro de los 90 dias, antes o después del parto. Sin
embargo, a partir de la promulgacién de la Ley Nro. 30367 se establecié como causal
de nulidad de despido:
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e) el embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el despido
se produce en cualquier momento del periodo de gestacién o dentro de los 90
(noventa) dias posteriores al nacimiento. Se presume que el despido tiene por
motivo el embarazo, el nacimiento y sus consecuencias o la lactancia, si el em-
pleador no acredita en estos casos la existencia de causa justa para despedir.
Lo dispuesto en el presente inciso es aplicable siempre que el empleador hubiere
sido notificado documentalmente del embarazo en forma previa al despido y no
enerva la facultad del empleador de despedir por causa justa».

Ley 29896: Implementacién de lactarios.

Esta es la Ley que establece la implementacion de lactarios en las instituciones del
sector publico y privado promoviendo la lactancia materna. Los lactarios son ambientes
especialmente acondicionados y dignos para que las madres trabajadoras extraigan
su leche materna durante el horario de trabajo, asegurando su adecuada conserva-
cion.

Ley 28048: Proteccién a la mujer gestante en situaciones de riesgo.

En los centros de trabajo las mujeres gestantes pueden solicitar al empleador no
realizar labores que pongan en peligro su salud y/o la del desarrollo normal del embrién
y el feto durante el periodo de gestacion, el cual debe estar certificado por el médico
tratante. Asimismo, segun la ley, el empleador después de tomar conocimiento de lo
solicitado asignara a la mujer gestante labores que no pongan en riesgo la salud y/o
desarrollo normal del embrién y el feto durante el periodo de gestacion, sin afectar sus
derechos laborales. Esta norma fue reglamentada por el D.S. 009-2004-TR.

Ley 27240: Permiso por lactancia materna.

Al finalizar el periodo post natal, se le concede a la madre trabajadora una hora dia-
ria de permiso por lactancia materna hasta que el menor cumpla un ano. Estas horas
se tienen como efectivamente laboradas y producen todos los efectos legales. En caso
de parto multiple, el permiso por lactancia materna se incrementara una hora mas al
dia. Este permiso podra ser fraccionado en dos tiempos iguales y sera otorgado dentro
de su jornada laboral, en ningln caso sera materia de descuento.

Ley 26790: Subsidios por maternidad y lactancia.

La Ley 26790, Ley de Modernizacién de Seguridad Social en Salud, y su modifica-
toria, Ley N.° 28791, establecen los derechos de subsidios. Asi el Estado asigna un
monto en dinero al que tienen derecho las aseguradas regulares en actividad y de re-
gimenes especiales y agrarias, a fin de resarcir el lucro cesante como consecuencia
del alumbramiento y de las necesidades del cuidado del recién nacido. Si bien esta
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norma otorgaba el subsidio por el periodo de 90 dias, pudiendo distribuirse en los pe-
riodos inmediatamente anteriores o posteriores al parto, conforme lo elija la madre, a
condicién que durante esos periodos no realice trabajo remunerado, con la entrada en
vigencia de la Ley 30367 ese periodo creci6 a 98 dias, cuyo reglamento (D. S. 002-
2016-TR) precisa que este subsidio se otorga por 98 dias y no solo por 90, «pudiendo
estos distribuirse en los periodos inmediatamente anteriores o posteriores al parto,
conforme elija la madre y con la condicién de que durante esos periodos no realice
trabajo remunerado». En caso de nifios con discapacidad o de nacimiento multiple, se
extendera por 30 dias adicionales.

Ley 30709: Subsidios por maternidad y lactancia.

La Ley 30709, Ley que prohibe la discriminacién remunerativa entre varones y mu-
jeres, ha establecido en la prohibicién de despido y no renovacion de contrato de tra-
bajo a plazo fijo por motivos vinculados con la condicién del embarazo o el periodo de
lactancia.

En efecto, la referida norma establece que queda prohibido que la entidad emple-
adora despida o no renueve el contrato de trabajo por motivos vinculados con la con-
dicién de que las trabajadoras se encuentren embarazadas o en periodo de lactancia
en el marco de lo previsto en el Convenio OIT 183 sobre proteccion de la maternidad.

Como se puede observar, podriamos encontrarnos perfectamente en el caso que
una sobre regulacion protectora de un grupo especialmente sensible logra el efecto
contrario al deseado, que es el problema de la inclusién laboral de las trabajadoras, o
la discriminacién en el desarrollo de la relacion laboral.

Asimismo, no so6lo la normativa laboral ha generado una sobre proteccién hacia la
mujer trabajadora, las Cortes Judiciales Laborales del pais mediante la jurisprudencia
como otra fuente del derecho han sido participes de esta tendencia proteccionista. A
continuacion, se realizara un breve recuento de las sentencias sobre reconocimiento
de derechos laborales de las mujeres:

> Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N.° 02769-2007-
PA/TC (Caso: Gina Janet Mufhoz Soria).

En el caso materia de comentario, se observa que una Auxiliar de Educacion fue
cesada durante su periodo de descanso por maternidad, amparandose la insti-
tucion en la Resoluciéon Ministerial N.° 267-2005-ED, que aprueba la Directiva
N.° 025-2005-ME/SG «Normas para el Proceso de Racionalizacién del Presu-
puesto en Plazas Docentes y Administrativas en las Instituciones Educativas PU-
blicas de Instruccion Basica»; sin embargo, el Tribunal Constitucional considerd
que dicho cese estaria vulnerando los articulos 23.° y 26.° de la Constitucion Po-
litica del Perq, que ofrecen una proteccién a la madre trabajadora.
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> Sentencia del Tribunal Constitucional recaida en el Expediente N.° 01423-2013-
PA/TC (Caso: Andrea Celeste Alvarez Villanueva).

En el presente caso, una joven cadete fue separada de la Escuela de Oficiales
de la Fuerza Aérea por encontrarse en estado de gestacion. Para el Tribunal
Constitucional la prohibicioén de acceso a la educacién o la expulsion de una es-
tudiante por razén de su embarazo constituye una discriminacion directa basada
en el sexo, como también lo puede ser por ejemplo la negativa a contratar a una
mujer embarazada, o cuando una trabajadora percibe una remuneracion inferior
a la de un trabajador por un mismo trabajo. Son manifestaciones de discrimina-
cion directa porque excluyen la posibilidad de justificar, objetivamente, la razo-
nabilidad y proporcionalidad de la medida (Fundamento 25).

Aunado en ello, se debe tomar en cuenta hasta el afio 2016, resulta innegable que
ha sido en materia de discriminacién de mujeres por razones de embarazo, donde el
Tribunal Constitucional peruano ha tenido su mayor desempefio en la proteccion de
sus derechos, ello se manifiesta en que, del total de (dieciocho) 18 sentencias encon-
tradas en materia de proteccion de derechos de las mujeres, tres (3) se refieran a ex-
pulsion por embarazo de las escuelas de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional,
ocho (8) a despido por embarazo, tres (3) a licencia por maternidad y una (1) a exten-
sidon de prestaciones de salud a la hija menor de edad gestante de una afiliada a Es-
Salud™®. Es decir, el 83,3 % de las sentencias emitidas por el Tribunal Constitucional
vinculadas a la proteccion de mujeres han estado vinculadas a situaciones de discri-
minacion por embarazo. Es esta la razon por la que, para efectos del presente trabajo,
nos centraremos fundamentalmente en el analisis de su contenido.

3.3. El caso de mujeres y hombres mayores de 45 ainos

Otro grupo sensibles a ser discriminados son los hombres y mujeres mayores de
45 afnos, en especial aquellos que no se han podido adecuar a los nuevos sistemas
de produccién o que no han ido preparandose a lo largo de los afios a las nuevas tec-
nologias, ya sea por falta de politicas del Estado, falta de capacitacioén por parte del
empleador y, porque no decirlo, una falta de compromiso con su propia empleabilidad.

Segun el Informe Anual del Empleo de la Poblacién Adulta Mayor en el Perd emitido
por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en el afio 2022, el porcentaje de
la poblacion (hombres y mujeres) mayores de 45 afios es el siguiente:

19STC 02456-2012-AA/TC, sobre despido por embarazo. Se declara infundada por no haberse superado el peri-
odo de prueba convencional, STC 05527-2008-PHC/TC de fecha 11 de febrero de 2009, STC 01151-2010-PA/TC
de fecha 20 de noviembre de 2010 y STC 01423-2013-PA/TC de 9 de diciembre de 2015, STC 05527-2008-
PHC/TC de fecha 11 de febrero de 2009, STC 01151-2010-PA/TC de fecha 20 de noviembre de 2010 y STC
01423-2013-PA/TC de 9 de diciembre de 2015, STC 03191-2012-PA/TC de fecha 30 de enero de 2014.

20 GARCES PERALTA, Patricia y PORTAL FARFAN, Diana (2016). La proteccién de los derechos fundamentales
de las mujeres en la jurisprudencia del Tribunal Constitucional: ; mas limitaciones que avances?, p. 131.
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Modalidad de trabajo

-
Hombres 55,9% (9,585,100)

Mujeres 44,1% (7,574,000) —— l
Presenc: uncs dias

st sion i o _

wAdultcs mayores de 80 a mas = Adultos de 30 a 50 afios

[Fuom. Miusluiodo'l’anomenodéndolEnuoo (2022) InfamdeddEtmbodalnPouuoéantanorenolP«u ]
hitps://cd 0 cl 1.pdf?v=16751897"

Fuente: Grafica creada por el autor.

Ahora bien, esta poblacion usualmente se enfrenta a los siguientes problemas:

LOS HOMBRES Y MUJERES MAYORES DE 45 ANOS

Falta de

Nuevas capacitacion _
Tecnologias del -

empleador

Desempleo

Las nuevas tecnologias han representado, para muchos sectores, un avance sig-
nificativo que ha transformado positivamente las relaciones laborales. Han permitido
maximizar la eficiencia de los trabajadores, dotandolos de herramientas innovadoras
que facilitan el cumplimiento de sus metas y mejoran la productividad organizacional.
Este proceso de digitalizacién ha reconfigurado el mercado laboral, generando opor-
tunidades pero también nuevos desafios.

Sin embargo, este cambio no ha sido igual de beneficioso para todos. Un sector
importante de la poblacion laboral ha enfrentado serias dificultades para adaptarse a
esta transformacion tecnolégica. La rapidez con la que evolucionan las herramientas
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digitales y los métodos de trabajo ha dejado rezagados a muchos trabajadores, espe-
cialmente a aquellos de mayor edad, quienes, por diversas razones, no han logrado
capacitarse adecuadamente para mantenerse competitivos en el mercado.

Uno de los factores criticos que contribuyen a esta situacion es la falta de inversion
en capital humano por parte de los empleadores. En muchos casos, la formacién con-
tinua ha sido desestimada, percibiéndose como un gasto en lugar de una inversion es-
tratégica. Algunas empresas optan por incorporar personal joven, ya familiarizado con
el entorno digital, en lugar de destinar recursos a la capacitacion del personal existente.
Esta tendencia no solo excluye a trabajadores con experiencia, sino que también de-
bilita la cohesion intergeneracional dentro de las organizaciones.

En el contexto peruano, esta problematica se agrava por las condiciones estructu-
rales del sistema previsional. La edad legal de jubilacién es de 65 afnos, con un minimo
de 20 anos de aportes. Sin embargo, muchas personas que superan los 50 afios y se
encuentran desempleadas enfrentan enormes barreras para reinsertarse en el mer-
cado formal debido a su edad o a la falta de conocimientos tecnoldgicos actualizados.
En consecuencia, muchas de ellas recurren al autoempleo o se ven forzadas a inte-
grarse en el sector informal, lo que deteriora aln mas sus condiciones laborales y de
seguridad social.

Ante esta realidad, se vuelve urgente el disefio e implementacion de politicas pu-
blicas eficaces orientadas al reentrenamiento laboral, con un enfoque inclusivo y sos-
tenible. En particular, es fundamental fortalecer la modalidad formativa denominada
actualizacion para la reinsercion laboral, dirigida a brindar nuevas competencias a quie-
nes han quedado fuera del mercado por los cambios tecnolégicos.

La participacion activa del sector privado es esencial en este proceso. No obstante,
su compromiso debe ser incentivado mediante mecanismos atractivos, como benefi-
cios tributarios, subvenciones o reconocimiento institucional. Solo asi se podra generar
una verdadera alianza entre el Estado, las empresas y los trabajadores, que permita
enfrentar de manera efectiva el reto del cambio tecnol6gico y asegurar una transicién
laboral justa para todos.

3.4. La comunidad LGTBIQ+

En primer lugar, analicemos el comportamiento de la comunidad LGTBIQ+ en el
mercado laboral:
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La comunidad LGTB en el campo laboral:

Dependientes
20%

Independientes
80%

= No les pagaron lo prometido

= Independientes = Dependientes = Trabajaron dia y noche
» Sufrieron una agresion fisica, verbal o sexual

Fuente: INEI. (s. f.). Instituto Nacional de Estadistica e Informatica.
- inei rsonas-Igtbi-2017-

Fuente: Grafica creada por el autor.

Tasa de Desempleo:

30% 37% 37.8%

Peruanos afirma que no Peruam§ afirma que no Personas de la comunidad
contrataria a una persona contrataria a una persona LGTB se encuentra
homosexual, segin Ipsos. transexual, segun |psos. desempleada, segin

Promsex.
Fuente: Silva, D. S. (s. £). Discriminacién LGBTIQ+: Uno de cada tres lead. p no @ una persona homosexual. Infobae.
https://www.infobae com/peru/2024/06/25/discriminacion-Igbtiq-uno-de-cada-tres-empleadores-peruanos-no-contrataria-a-una-persona
homosexual/

Fuente: Gréfica creada por el autor.

Es una realidad ampliamente documentada que las personas que forman parte de
la comunidad LGTBIQ+, y en particular las personas transexuales, enfrentan maltiples
formas de discriminacion en el ambito laboral debido a su orientacién sexual y, de ma-
nera mas marcada, por su identidad de género. En el caso de las personas trans, esta
discriminacion suele agravarse por el hecho de que, a diferencia de otros integrantes
de la comunidad, su identidad de género no siempre puede ser invisibilizada. Muchas
han optado por realizar una transicion fisica y social para vivir de manera auténtica,
en concordancia con el género con el que se identifican, con la esperanza de ser re-
conocidas y aceptadas socialmente. No obstante, esta visibilidad, lejos de favorecer
su inclusion, suele convertirse en un factor de exclusion y estigmatizacion en diversos
entornos laborales.
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Dentro de la comunidad LGTBIQ+, las perspectivas de empleo para las personas
transexuales se reducen drasticamente. En muchos casos, las oportunidades laborales
son limitadas, y cuando logran conseguir empleo, estas personas son con frecuencia
victimas de hostigamiento, acoso y hasta maltrato fisico por parte de sus companeros
de trabajo o superiores. El entorno laboral, lejos de ser inclusivo y diverso, se convierte
en un espacio hostil que contribuye a perpetuar la desigualdad y la exclusion social de
este colectivo.

En este contexto, resulta complicado identificar todas las causas subyacentes de
la discriminacion, el acoso y la exclusion laboral que enfrentan las personas transe-
xuales. Este documento pretende ser una aproximacion exploratoria al tema, pues, a
pesar de las normativas legales y constitucionales que promueven la igualdad y luchan
contra la discriminacion en el ambito laboral, la realidad nos muestra que, en muchos
casos, las personas transexuales siguen siendo sometidas a situaciones de exclusiéon
y acoso. A pesar de la existencia de leyes que prohiben la discriminacion por identidad
de género, la invisibilizacién de las personas transexuales y la falta de sensibilizacién
en muchas organizaciones perpetlan estas practicas discriminatorias.

Una de las razones fundamentales detras de esta discriminacion radica en la visi-
bilidad de la identidad de género de las personas transexuales. A diferencia de otras
personas dentro de la comunidad LGTBIQ+, que pueden optar por ocultar o disimular
su orientacion sexual o identidad de género, las personas transexuales se enfrentan a
la imposibilidad de ocultar su transicion o expresion de género. Esto genera una estig-
matizacién adicional, dado que su identidad es inconfundible y facilmente detectable.
Esta falta de aceptacion social en el entorno laboral hace que muchas personas tran-
sexuales se vean forzadas a ocultar su identidad o a buscar empleo en sectores donde
el ambiente es mas tolerante, aunque, en muchos casos, esto implique seguir traba-
jando en ambitos con fuertes estereotipos.

En conclusion, la discriminacion, el acoso y la exclusion laboral que enfrentan las per-
sonas transexuales siguen siendo problemas persistentes a pesar de los avances legales
en materia de igualdad. La visibilidad de su identidad de género y la falta de sensibiliza-
cién en las empresas y organizaciones contintan siendo barreras importantes que difi-
cultan su plena inclusién en el mercado laboral. Este es un desafio que debe ser
abordado con urgencia y seriedad, tanto desde una perspectiva legislativa como social,
para lograr una sociedad realmente inclusiva y respetuosa de la diversidad.

4. ;QUE ACCIONES DE PROTECCION DEBEMOS TOMAR?

Conforme lo sefnala la OIT, el trabajo decente solo puede existir en condiciones de
libertad y dignidad e implica fomentar la inclusién y la diversidad. Esto significa que los
Estados, tienen la obligaciéon de implementar politicas reales y concretas que permitan
luchar contra toda forma de discriminacién que afecta la inclusion social y la relacion
laboral.
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En el presente articulo hemos podido observar que el Perl ha cumplido mas que
formalmente con ser un pais que luche contra la discriminacion laboral, ha ratificado
el Convenio Nro. 111, su Constitucion Politica proscribe todo acto de discriminacion,
sus normas ordinarias (administrativas, laborales y penales) regulan la prohibicion y
sancion de actos de discriminacién; sin embargo, la cruda realidad es que hay sectores
sensibles que siguen siendo afectados por la lacra de la discriminacion.

En el caso de las personas con discapacidad y las mayores de 45 afos, considera-
mos que requieren de un programa de reentrenamiento laboral en las nuevas herra-
mientas de la produccién, eso puede lograrse fortaleciendo la Ley Nro. 28518 que es la
ley de modalidades formativas laborales. En el caso de las personas con discapacidad
se debe incluir la modalidad formativa laboral dedicada a la capacitacion en habilidades
relacionadas a cada una de sus particularidades. Asimismo, en ambos casos se debe
incentivar de manera realmente importante a las empresas que contribuyan con estas
modalidades, como por ejemplo reducir en 50% sus deudas tributarias o reducir los por-
centajes de ingresos netos para calcular el impuesto a la renta u algun tipo de exone-
racion tributaria que haga viable la participacion de las empresas privadas.

En el caso de las mujeres en edad fértil y la comunidad LGTBIQ+ en especial el
caso de los transexuales, consideramos que la salida son programas de capacitacion
en la empresas como parte de una politica contra todo tipo de discriminacién, las mis-
mas que deben encontrarse certificadas por empresas que cuenten con especialistas,
asi como la inclusion de politicas en las directivas de ingreso de personal que impedida,
desde la entrevista de trabajo, la posibilidad de que el postulante sea discriminado.

Evidentemente la salida es la educacion, preparar a las nuevas generaciones sobre
la proteccion al débil o al diferente, la tolerancia a las particularidades distintas a las
nuestras, explicar que lo diferente no es malo y que todos jugamos un papel social en
relacién con la inclusion laboral y la no discriminacion en el empleo, en definitiva, enfocar
los esfuerzos en la importancia del principio de igualdad en el Derecho del Trabajo.

5. CONCLUSIONES

El presente articulo ha tenido como finalidad identificar los actos de discriminacion,
para lo cual ha sido clave el desarrollo desde una perspectiva académica (conceptos
béasicos) y normativa (estudio de la normativa peruana), lo cual nos ha permitido aclarar
el panorama respecto al tdpico comentado, esto nos permite arribar a las siguientes
conclusiones:

1) En el Per(, la Constitucion Politica prohibe expresamente toda forma de discri-
minacion, reconociendo el derecho de todas las personas a ser tratadas con
igualdad y dignidad, sin distincién alguna por motivos de género, raza, orienta-
cién sexual, edad, religion, condicion socioecondémica u otros factores.
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Sin embargo, es un pais en donde se han emitido muy pocas leyes respecto a
la discriminacion en acceso al empleo y las pocas leyes que se han promulgado
no han surtido el efecto esperado, nuestro ordenamiento juridico interno Unica-
mente tiene tres ambitos de proteccién frente a los actos de discriminacion: el
constitucional, el administrativo y el penal, los cuales se han desarrollado en los
parrafos precedentes.

2) Esta falta de regulacion especial sobre la discriminacién en el Per( fue el motivo
sustancial para el desarrollo del presente articulo, buscando dejar en la retina
de los lectores, la identificacién de los grandes grupos susceptibles de discrimi-
nacion:

Personas con Discapacidad.

Mujeres en edad fértil.

Hombres y mujeres mayores de 45 afios.
Comunidad LGTBIQ+.

YYVYY

3) Asimismo, las persisten barreras estructurales y sociales que afectan el acceso
equitativo al empleo, especialmente para grupos histéricamente vulnerables
como las mujeres en edad fértil, personas con discapacidad, hombres y mujeres
mayores de 45 afios y comunidad LGTBIQ+, quienes enfrentan mayores dificul-
tades para insertarse en el mercado laboral formal.

4) Por otro lado, es claro que ciertas disposiciones legales orientadas a proteger
derechos laborales, en particular las relacionadas con la maternidad y el cuidado
familiar, han sido interpretadas por algunos sectores empleadores como una so-
brerregulacion. Esta percepcion ha producido efectos contraproducentes, al ge-
nerar reticencia en la contratacion de mujeres en edad fértil, reforzando practicas
discriminatorias encubiertas que limitan su participacion laboral.

5) La ausencia de una politica publica nacional integral y articulada que promueva
activamente la inclusién laboral de los grupos vulnerables impide avanzar hacia
un mercado de trabajo mas justo y equitativo. Se requiere una estrategia con
enfoque interseccional que integre incentivos, fiscalizacion efectiva y programas
de capacitacion orientados a reducir las brechas de acceso y permanencia en el
empleo.
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