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DIAGNOSTICO DE LA DISCRIMINACION DE LOS LICENCIADOS EN

RELACIONES INDUSTRIALES SIN EXPERIENCIA, EN LAS OFERTAS

LABORALES PUBLICADAS EN UN PORTAL DE EMPLEO WEB EN EL
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La seleccion de personal es un proceso fundamental para el acceso al empleo,
en el que la justicia, la integridad, el trato justo y la ausencia de discriminacion
en dicho proceso son una necesidad y una demanda social creciente. La
investigacion, tiene como objetivo principal analizar la discriminacion existente
en las ofertas de trabajo publicadas por un portal de empleo web en el afio
2015 a los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia, con el fin
de dar recomendaciones a la Escuela de Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo. La naturaleza de la investigacion fue de caracter no
experimental, de campo y documental; de tipo descriptivo; la técnica para la
recoleccion de datos utilizada fue la revision documental y fichaje; el
instrumento utilizado fue una matriz de recoleccion de datos; y la fuente
manejada, el portal laboral de empleo Bumeran.com. Una vez obtenidos los
resultados se concluye que el 88 por ciento de las ofertas analizadas contienen
factores discriminatorios a los Licenciados en Relaciones Industriales sin
experiencia, entre las cuales destacan las variables experiencia, edad y
conocimientos; por tal motivo, surgieron una serie de recomendaciones, entre
las cuales se encuentran un sistema de pasantias universitarias obligatorias,
e incorporar al pensum de relaciones industriales una materia que permita
ampliar conocimientos en el subsistema de compensacion.

Palabras clave: Seleccion de personal, Igualdad de oportunidades,
Discriminacién, Empleo, Recursos humanos.
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ABSTRACT

DIAGNOSIS OF DISCRIMINATION OF GRADUATES IN INDUSTRIAL
RELATIONS WITHOUT EXPERIENCE IN JOB OFFERS POSTED ON WEB
PORTAL EMPLOYMENT IN THE YEAR 2015.

Author:
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Tutor:
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The selection of staff is a key for access to employment process, justice,
integrity, fair treatment and non-discrimination in this process are a necessity
and a growing social demand. The research, whose main objective is to
analyze the existing discrimination in job offers published by a web portal
employment in 2015 to Graduates in Industrial Relations inexperienced, in
order to make recommendations to the School of Industrial Relations University
of Carabobo. The nature of the research was non experimental, documentary
and field; descriptive; the technique for data collection used was the document
review and signing; the instrument used was a matrix of data collection; and
managed source, labor employment portal Bumeran.com. After obtaining the
results concluded that 88 percent of the deals analyzed contain discriminatory
factors to the Licensed in Industrial Relations inexperienced, among which the
variables experience, age and knowledge; for that reason, there were a number
of recommendations, which are a system of mandatory university internships,
and incorporated into the curriculum of industrial relations a subject that expand
knowledge in the subsystem compensation.

Keywords: Recruitment, Equal Opportunity, Discrimination, Employment,
Human Resources
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INTRODUCCION

La seleccion de personal es un paso fundamental para obtener acceso a
un empleo, la primera etapa del proceso consiste en la oferta laboral, mediante
la cual se especifican los requisitos o caracteristicas que debe cumplir la
persona para ser considerada a cubrir una vacante; existen varios sitios web
gue sirven como herramienta para el desarrollo del proceso de seleccion,
especificamente permiten a las empresas publicar ofertas laborales de las
vacantes disponibles, asi como también da acceso a personas desempleadas
a optar a un empleo. En dichas ofertas laborales publicadas por estos sitios

webs, puede apreciarse contenido discriminatorio.

Entre tales requisitos, se encuentran la edad, el género, la carrera, la
experiencia, las habilidades. Una de las variables en que se enfocO esta
investigacion fué en la experiencia, en vista de que cada vez se hace mas
comun observar anuncios con esta restriccion, siendo un factor que afecta
directamente a profesionales universitarios recién graduados para optar a su

primer empleo, generando asi una desigualdad de oportunidades.

En este sentido, se estaria ante un caso de discriminacion laboral; Asi lo
indica la Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras. (2012)
en su articulo N° 21: “Se prohibe toda distincién, exclusion, preferencia o
restriccion en el acceso y en las condiciones de trabajo, basadas en razones
de raza, sexo, edad, estado civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas,
nacionalidad, orientacion sexual, personas con discapacidad u origen social,

gque menoscabe el derecho al trabajo por resultar contrarias a los postulados
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constitucionales”; de acuerdo a lo antes expuesto, se realiz6 el presente

estudio, el cual estd compuesto de los siguientes capitulos:

Capitulo I. El Problema, suministra informacién de la problematica a la que

se hace referencia, los objetivos que guiaron la investigacion, y su justificacion.

Capitulo Il. Marco Teorico, desarrollado a través de aspectos tales como
los antecedentes historicos, las teorias cientificas que fundamentan la
investigacion, definiciones relacionadas con el tema, y normativas tanto

nacionales como internacionales.

Capitulo 1ll. Marco Metodoldgico, esta conformado por la naturaleza de
la investigacion, el tipo de investigacion, las técnicas e instrumentos, la
poblacién y la muestra a estudiar, la estrategia metodolégica la cual esta
constituida por un cuadro técnico metodoldgico, el cual resume aspectos

claves de la investigacion.

Capitulo IV. Andlisis e Interpretacidén de los Resultados, se analizan los

resultados obtenidos a través de las técnicas de recoleccion de datos.

Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones, se realiz6 con el fin de
dar cumplimiento con el objetivo principal de la investigacion. Para finalizar, se

incluyen las referencias bibliograficas y los anexos que soportan la investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Segun analisis realizado de la lectura del articulo de Garcia y Garcia
(2007:113) titulado “Discriminacion, igualdad de Oportunidades en el empleo
y seleccion de personal en Espafia, se deduce que Estados Unidos de América
fue el precursor en tomar medidas para la igualdad de oportunidades en el
trabajo debido a la gran inmigracion que tuvo a principios del siglo XX y tras la
I Guerra mundial, donde llegaron personas con diferencias étnicas y
linglisticas, llevandolos asi a requerir una deteccion de las diferencias en las
capacidades mentales; Una vez que se dieron cuenta de los problemas que
acarreo esta situacion, se vieron obligados a resolverlos, tomando iniciativas

como las que se destacan a continuacion.

La promulgacién de la Declaracion de los Derechos Humanos de la
Organizacion de las Naciones Unidas (1948) proponiendo que se reciba un
mismo salario por igual trabajo; En 1958 el numeral 111 de la Constitucion de
la Organizacion Internacional del Trabajo proporcionaba un marco de politicas
para eliminar todas las formas de discriminacién en el trabajo; Posteriormente
se publica el Acta de Derechos Civiles, Civil Right Act (1964), en su Titulo VII
expresa la igualdad de oportunidades y de trato en las politicas de empleo y

de contratacién en las organizaciones teniendo en cuenta que ni la raza, el
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color, la religion, el sexo y la nacionalidad de origen, pueden ser causas de
preferencia o de rechazo.

Las politicas para combatir la discriminacion laboral fueron promulgadas
para ayudar a diferentes grupos sociales, asi como lo fueron el Acta sobre
igualdad por asuntos raciales (1965) y el acta de discriminacién por edad en
el empleo (1967). Luego en 1971, aparece el término impacto adverso en las
directrices uniformes para los procedimientos de seleccion de personal, el
impacto adverso se manifiesta cuando la razon de seleccion (proporcion de
sujetos seleccionados del total de candidatos) de un grupo es menor que el
80% de la correspondiente al grupo con mayor razon de seleccion. Siendo el
empleador quien tiene que demostrar que esta diferencia, en caso de que
ocurra, se debe a las caracteristicas propias del puesto de trabajo, y no a otros

motivos.

Cabe destacar la jurisprudencia que se ha generado en el ambito laboral a
nivel mundial, una de las sentencias mas recordadas es el caso de Griggs vs
Duke Power Company (1971); En el que se vio demostrado que los requisitos
de empleo de la empresa no se referian a la capacidad de los solicitantes para
realizar el trabajo, generando de esta manera discriminacion a los empleados

negros.

Ahora bien teniendo en cuenta estas medidas que han promovido a la no
discriminacion e igualdad de oportunidades en el ambito laboral desde el siglo

XX, aun se presentan casos de desigualdad y discriminacion, los cuales se

16



evidencian en el ambito familiar, educativo y laboral a pesar que existen

instrumentos juridicos creados para combatir este problema.

El trabajo va mas alla de ser una fuente de generacion de ingresos, desde
el punto de vista social, es un medio de desenvolvimiento de la persona dentro
de una sociedad. La exclusion de las oportunidades laborales limita la libertad
de las personas para poner en practica los conocimientos profesionales
adquiridos en la etapa de formacion, al mismo tiempo limita el desarrollo

personal.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, en su Articulo Nro. 1 del
Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién) 1958, define

discriminacion como:

(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;

(b) cualquier otra distincidon, 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 organizaciones representativas de
empleadores y de trabajadores, cuando dichas
organizaciones existan, y con otros organismos
apropiados. (nam. 111)
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En tal sentido, Castro (2001:8) sefala que: “ La discriminacion laboral
puede producirse tanto dentro de la relacién laboral como fuera de ella, ya sea
porgue todavia no se ha configurado la relacion laboral o porque ésta ya se ha
extinguido.” Segun lo antes expuesto podria decirse que la discriminacién
laboral empieza al momento de la seleccién de personal. Plantea Sherman y
otros (1999:01), que la seleccién de personal es: "El proceso de localizar e
invitar a los solicitantes potenciales, a solicitar las vacantes existentes o

previstas".

En el ambito nacional, Venezuela ratifica convenios y pactos
internacionales, asi lo indica La Constitucion de la Republica Bolivariana de
Venezuela (1999) en su articulo 23: “los tratados, pactos y convenios relativos
a (éstos), suscritos y ratificados por Venezuela, tienen jerarquia constitucional
y prevalecen en el orden interno y son de aplicacion inmediata y directa por

los tribunales y demas organos del Poder Publico".

Venezuela forma parte de las Naciones Unidas, de igual manera figura
como uno de los fundadores de la Organizacion Internacional del Trabajo,
razon por la cual la jurisprudencia Venezolana cuenta con leyes para proteger
los derechos fundamentales a nivel laboral; segun la Organizacion
Internacional del Trabajo (2012) indica que: “Venezuela es miembro de la OIT
desde el afio 1919. Ha ratificado 54 convenios (50 actualmente en vigor) entre
los cuales se encuentran los 8 convenios fundamentales. El Convenio sobre
las peores formas de trabajo infantil, 1999 (nim. 182) es el mas reciente y fue
ratificado el 26 de octubre del 2005.”

18
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En las ofertas laborales publicadas en los portales de empleo de
Venezuela, se puede apreciar contenido discriminatorio, especificamente en
el género, edad, y hacia los profesionales sin experiencia, de esta manera se
esta limitando a la persona a no postularse en la oferta de empleo, por
consiguiente es una forma de exclusion que genera una desigualdad de

oportunidades.

Esta situacion sucede en el pais, a pesar de que existen leyes que
prohiben la discriminacion. Uno de los mas importantes es el principio de no
discriminacion en el trabajo, contenido en la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (2012) en su articulo 21 indica que “Se
prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o restriccion en el acceso y en
las condiciones de trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad, estado
civil, sindicalizacién, religiobn, opiniones politicas, nacionalidad, orientacion

sexual, personas con discapacidad u origen social”.

El problema radica al momento de buscar trabajo en los portales de empleo
web, donde se pueden encontrar condiciones discriminatorias en el perfil de
las ofertas de empleo. Este factor afecta directamente a los Licenciados en
Relaciones Industriales sin experiencia limitandolos a tan siquiera aspirar a

una vacante.

En lo que respecta a la discriminacion laboral, la investigacion pretende
encontrar la respuesta de las siguientes interrogantes, ¢Cudales son los
factores que causan discriminacion a los Licenciados en Relaciones

Industriales sin experiencia en Venezuela? ¢Cudl es el perfil requerido
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actualmente por empresas para optar a un cargo operativo en el departamento
de recursos humanos? ¢Qué soluciones se aportarian a la Escuela de
Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo para disminuir la
brecha discriminatoria a los Licenciados en Relaciones Industriales sin

experiencia?.

20



Objetivos

Objetivo General

Analizar la discriminacion existente en las ofertas laborales publicadas por
un portal de empleo web en el afilo 2015 a los Licenciados en Relaciones
Industriales sin experiencia, con el fin de dar recomendaciones a la Escuela

de Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo.

Objetivos Especificos

e Examinar las caracteristicas de los perfiles en las ofertas de empleo

para los Licenciados en Relaciones Industriales.

e Identificar los factores que causan discriminaciéon a Licenciados en

Relaciones Industriales sin experiencia en las ofertas de empleo.

e Diagnosticar la situacion actual de discriminacion en las ofertas de

empleo a los Licenciados en Relaciones Industriales.

21



Justificacion

Mediante esta investigacion se pretende analizar la existencia de
discriminacion a Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia en el
proceso de seleccion de personal, especificamente en las ofertas laborales
publicadas en un portal de empleo web en el afio 2015. El motivo por el cual
se decidi6 este tema fue profundizar en la investigacion de la discriminacion
en Venezuela; se han realizado muchos estudios que se refieren a este tema,
pero hoy en dia la discriminacion cobra vital importancia, ya que se ha
observado principalmente en las ofertas de empleo que publican las empresas

via web, limitaciones no relacionados con la vacante.

El motivo principal por el que se realizé esta investigacion fue descubrir la
situacion actual en cuanto a la discriminacion de Licenciados en Relaciones
Industriales en el proceso de seleccion de personal, y servir de diagnostico
para ayudar a reducir la brecha existente, generando recomendaciones a la

Escuela de Relaciones Industriales.

La linea de investigacion a la que se suscribe este trabajo, es la
denominada (trabajo, pobreza y exclusion social); debido a que se trata sobre
los problemas de discriminacion en el empleo, lo cual genera una desigualdad
de oportunidades, por ende es una exclusién social que afecta directamente a
las personas en el acceso al trabajo y contribuye a la pobreza; en el siguiente
parrafo se puede comprender por qué es tan importante la igualdad en el

empleo.
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Segun la Organizacion Internacional del Trabajo en su articulo Igualdad y
Discriminacién (2012:01), asegura que: “Cientos de millones de personas son
victimas de la discriminaciéon en el mundo del trabajo. Esto viola derechos
humanos fundamentales, y ademas tiene profundas consecuencias
economicas y sociales. La discriminacion sofoca las oportunidades,
desperdicia un talento humano que es necesario para el progreso, y acentta
las tensiones y desigualdades sociales”. Este parrafo explica la importancia de
la no discriminacién en el &mbito laboral, es de aqui el interés de investigar
sobre el tema, para facilitar informacién importante a la Direccion de Escuela

de Licenciados en Relaciones Industriales de la Universidad de Carabobo.

El diagnostico se realizé a través del analisis de las ofertas de empleo
correspondientes al nivel operativo, segun Chiavenato (1999:36) “Es el nivel
en el cual se ejecutan las operaciones. Incluye el trabajo basico relacionado
directamente con la elaboracion de los productos o servicios de la empresa”,
se toma como referencia este nivel ya que es el minimo exigido por las
empresas en su estructura organizacional; de acuerdo a esto, el cargo que se
analizé para determinar contenido discriminatorio en las ofertas laborales, es

el de analista de Recursos Humanos.

El portal de empleo que se utilizé para realizar este analisis fue
bumeran.com, ya que es uno de los portales de empleo mas populares de
Venezuela segun el Ranking de la pagina web guia.com.ve, de esta manera
dar respuesta a las interrogantes establecidas en el planteamiento del

problema y por ende dar respuesta al objetivo general de la investigacion.
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Como autora, considero importante esta investigacion, por dos aspectos
claves; el primero, como estudiante y futura Licenciada en Relaciones
Industriales, el estudio ayuda a determinar las caracteristicas que se requieren
para ingresar al mercado laboral actualmente, orientando asi a mejorar en las
habilidades que se consideren importantes; en segundo lugar ya como
profesional en pleno ejercicio, donde uno de los roles de la carrera implica
trabajar en el subsistema de seleccion de personal, por ellos espero que la
investigacion sirva para sensibilizar al gremio en el tema de la no
discriminacion y sobre la igualdad de oportunidades, incentivandolos a las

buenas practicas en este subsistema.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Las bases tedricas componen el centro del trabajo de investigacion, con
base a este capitulo, se construye todo el trabajo. Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2007:64) el marco teérico es "un compendio escrito de
articulos, libros y otros documentos que describen el estado pasado y actual
del conocimiento sobre el problema de estudio. Nos ayuda a documentar como

nuestra investigacion agrega valor a la literatura existente.”

Cabe destacar que el marco tedrico de esta investigacion se fundamenta
en aqguellos aspectos relacionados con los antecedentes de la investigacion,
las bases teoricas y legales del estudio y, por ultimo, la definicion de términos
basicos, de esta manera la misma estard fundamentada por basamentos

investigativos, tedricos y legales que le dan fuerza a la investigacion.

Antecedentes de la Investigacion

Segun Arias (2006:106), “Los antecedentes reflejan los avances y el estado
actual del conocimiento en un area determinada y sirven de modelo o ejemplo
para futuras investigaciones”. Se puede decir, que los antecedentes
investigativos aportan caracteristicas importantes para el cumplimiento de los

objetivos del estudio.
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Ahora bien, para el desarrollo de este trabajo se hizo necesario resefiar una
serie de investigaciones, las cuales se relacionan con el tema, las mismas se

muestran a continuacion:

Fernandez (2013). Estudios preliminares del contrato de trabajo y técnicas
de seleccién de trabajadores. Analisis aplicado al caso de las pequefias y
medianas empresas industriales innovadoras. Trabajo de investigacion
presentado a la Universitat Rovira i Virgili de Tarragona (URV). Para optar al

titulo de Doctor, en la especialidad de Derecho Publico. Publicado.

Esta tesis tiene como proposito realizar un estudio de las técnicas aplicadas
en la seleccion de personal de pequeiias y medianas empresas, ha tenido gran
valor en esta investigacion por su valioso contenido sobre la discriminacion en
la seleccidon de personal, este estudio abarca de manera amplia y precisa el

tema investigado.

Un aspecto relevante del estudio es que le da importancia al tema de la
igualdad de trato y no discriminacion, se centra principalmente en las
discriminaciones que pueden darse en cualquier entorno: laboral. Asi mismo
hace énfasis en lo que ha constituido un requisito en multiples ofertas de
empleo que podian verse en prensa y en otros medios. Finalmente, trata el
asunto de la vulneracion de la dignidad de los candidatos, especialmente la

materia del acoso en sus diferentes tipologias.
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También se explica el desarrollo del proceso de seleccidén de personal,
desde la emisién de la oferta de empleo hasta la decision de contratacion,
pasando por las diversas pruebas a las que se puede someter a los
candidatos. Segun se van enumerando y explicando las diferentes fases y

pruebas selectivas, se establecen los criterios para determinar su adecuacion.

Como conclusién obtiene que las pymes industriales de Catalufia que
llevan a cabo ciertas practicas innovadoras mantienen unas caracteristicas de
informalidad y heterogeneidad en lo que a reclutamiento y seleccion de
personal se refiere. Este comportamiento no es extrafio en las organizaciones
empresariales de menor estructura pues el trato personal e individualizado

entre empresario y trabajador constituye la tonica habitual.

Otro de los estudios que ha sido de gran valor para desarrollar esta

investigacion es el que se menciona a continuacion.

Vargas y Cortes (2011). La edad como una barrera laboral, un analisis
descriptivo por genero a la poblacion econémicamente activa mayor a 40 afios
de edad en Colombia durante el periodo 2004 — 2008. Trabajo de investigacion
presentado a la Universidad de la Salle Facultad de Economia Bogota D.C.

Para optar al titulo de Economista. Publicado.

Este estudio tiene como proposito presentar un diagndéstico de
discriminacion laboral a hombres y mujeres mayores de 40 afios en las trece

areas metropolitanas durante el periodo de 2004 a 2008. En él se determind
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la existencia de discriminacion laboral en la Poblacion Econdmicamente Activa
por edad y en el estudio se evalluo la poblacién ocupada frente a la poblacion
desocupada dentro de este rango de edad y se confronta frente a variables

tales como nivel de educacion alcanzado, estrato social y posicion en el hogar.

El objetivo principal de este trabajo fue analizar si la edad es un factor
determinante para que la poblacion mayor a 40 afios se vea discriminada por
ésta condicion para encontrarse ocupada. El documento cobra importancia
dada la necesidad de entender las desigualdades entre los grupos etarios y
por género, tomando como referencia la teoria de la discriminacion de Gary

Becker, por medio de un modelo tipo Probit y bajo un analisis tipo Spline.

Este ha sido un gran aporte para el trabajo de investigacion debido a las
teorias econdmicas que explica de manera muy detallada sobre la
discriminacion, con el modelo del gusto por la discriminacion y la teoria de la

discriminacion estadistica.

El tercer estudio considerado en esta investigacién fue el realizado con
relacion a la discriminacion en los procesos de seleccion de personal de
niveles ejecutivos, cabe destacar que es la Unica investigacion de estos

referentes, que se realizo en Venezuela.

Cabrera y Terife (2007). Discriminacion en los procesos de seleccion de

personal de nivel ejecutivo (estudio de percepciones). Trabajo de investigaciéon
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presentado a la Universidad Catolica Andrés Bello. Caracas. Para optar al

titulo de Licenciado en Relaciones Industriales. Publicado.

Su objetivo principal fue realizar un analisis acerca de la discriminaciéon en
los procesos de seleccion de personal de nivel ejecutivo, a través de la
percepcién de un grupo conformado por veinticuatro (24) expertos del area
de Recursos Humanos, divididos en dos grupos, doce (12) Consultores y
doce (12) Directores. Para ello se eligieron los siguientes indicadores: edad,
apariencia fisica, género, religion, educacion, nivel socioeconémico, estado

civil e influencias personales (referidos).

La investigacion que se llevd a cabo fue de caracter exploratorio-
descriptivo y de tipo no experimental-transversal. La técnica de recoleccion
de datos que se utilizo fue el llamado Cuestionario. Las técnicas de
analisis de resultados utilizadas fueron: la estadistica descriptiva y el andlisis

de contenido.

La conclusion principal de dicha investigacion fue: la seleccion de personal
de nivel ejecutivo no es un proceso totalmente objetivo, ya que ademas de
verse afectado por la consideracién de requisitos no vinculados al cargo, no
se basa exclusivamente en los méritos y competencias de los candidatos,
dicho esto se considera en primera instancia a la selecciéon de personal de
nivel ejecutivo, un proceso que dista de ser equitativo, en relacion a las
oportunidades que tienen los candidatos de ser seleccionados para ocupar

un cargo de dicho nivel.
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Ademas, se evidencid que actualmente, segun los expertos consultados, a
la hora de seleccionar personal de este nivel, se toman en cuenta factores
como la edad, el género, la apariencia fisica, educacion, y en menor medida
factores como el nivel socioecondmico, el estado civil y las influencias

personales; la religiéon no es considerada como un factor importante.

Fue de gran importancia este estudio para la investigacion ya que abarca
ampliamente el tema de la discriminacion laboral en los procesos de seleccidon
de personal, aunque la investigacion se basa en unas entrevistas que se
realizaron a directores de recursos humanos, uno de los objetivos de la
investigacion fue descubrir la discriminacion existente en este proceso; Se
concluy6é que no existen mayores diferencias en cuanto a las percepciones
de los Consultores y Directores, en base al tema de investigacion. Se
presentaron pequefias diferencias de percepciones, en cuanto a factores

tales como: nivel socioeconomico, estado civil e influencias personales.

Por otro lado segun el estudio de Vera (2006) La discriminacion en los
procesos de seleccion de personal en Peru. Oficina Internacional del Trabajo.

Ginebra.

La discriminacién laboral por edad se hace cada vez mas notoria a partir
de los 45 afios en paises del hemisferio norte; en su trabajo resalta el caso de
Perd donde ésta se da a partir de los 35 afios, en su trabajo analiz6 las
vacantes publicadas en la Bolsa de Trabajo, y el Ministerio de Trabajo y
Promocién de Empleo y confirmando la existencia de discriminacion en los

procesos de selecciébn de personal ya que la totalidad de las vacantes
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registradas incluian el requisito discriminatorio del promedio de edad exigido
en 26 afos y el limite maximo entre 29 y 36 afios dependiendo el nivel de

calificacion.

Con el fin de tener una idea clara de los criterios discriminatorios en los
procesos de seleccion de personal y tomando como fuente de informacion las
Fichas de Busqueda y Selecciéon de Personal de la Red; previa
sistematizacion y andlisis de las fichas de los meses de febrero y marzo del
2005, se obtuvo una muestra de 969 fichas equivalentes a 2.209 vacantes de
puestos de trabajo que en su totalidad incluian al menos un requisito
discriminatorio, entre estos el sexo y la edad eran los mas significativos con
un 80 por ciento y 68 por ciento respectivamente. De la muestra, 1.501
vacantes 68 por ciento presentaron alguna restriccion en cuanto a edad ya que

el promedio de edad que exigian los empleadores era de 26 afios.

Referentes Teodricos

Indica Baquero (2000:35) “Los economistas han desarrollado teorias para
tratar de explicar los tratos diferenciales entre trabajadores que no estan
justificados por razones de eficiencia y productividad.” Para este estudio es
conveniente analizar las teorias que explican el comportamiento
discriminatorio, por lo cual se estudiaran dos teorias que se fundamentan en

la discriminacion.
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Modelo del gusto por ladiscriminacion

Presentada por Gary Becker (1957) en el libro “The Economics of
Discrimination”. Esta teoria concibe la discriminacién como una preferencia o
un gusto del empleador por el que él esta dispuesto a pagar, es decir, al
empleador no le importa sacrificar la eficiencia productiva (asociada con
conductas no discriminatorias en el mercado de trabajo) para satisfacer esas

preferencias producto de sus prejuicios.

Segun Becker (1957) los empleadores relativamente influyentes tienen
prejuicios que les hace dificil tolerar la presencia de otros trabajadores con
caracteristicas personales diferentes en el lugar de trabajo, esto hace que el

empleador sacrifique productividad a cambio de ejercer su prejuicio.

El trabajador discriminado solo sera contratado si esta dispuesto a recibir
un salario menor, ya que su contratacion implica una especie de coste psiquico
en lo que se traduce, segun el autor antes mencionado en un coeficiente de
discriminacion (d), el cual puede cuantificarse, siendo la suma de su salario
(w) y la de éste coeficiente igual al salario del trabajador no discriminado (w+d)
cuanto mayor sea la discriminacion, mayor sera la brecha entre los salarios y

se reflejara en el coeficiente de discriminacion.

En el caso especifico de la seleccion de personal, si el empleador no ejerce
sus prejuicios esta asumiendo un costo subjetivo denominado “coeficiente de

discriminacion”. Por ejemplo, si el empleador tiene prejuicios contra las

32



mujeres, el costo de emplear a una mujer sera el salario ofrecido a un
trabajador hombre méas el valor monetario del coeficiente de discriminacion.
Por lo tanto, este empleador sélo contratar4 mujeres si la diferencia entre el
salario ofrecido a un trabajador hombre y aquél ofrecido a una trabajadora
mujer corresponde por lo menos a la cuantia del coeficiente de discriminacién.
En cambio, aquel empresario que no discrimine contratara aleatoriamente a
mujeres y a hombres a un mismo salario (en este caso el coeficiente de

discriminacion es igual a cero).

Segun Vargas y Cortes (2011). Los modelos econdmicos de discriminacion
se pueden dividir en dos clases: Modelos Competitivos y Modelos Colectivos,
donde los modelos competitivos estudian de manera individual la
maximizacion del comportamiento que pueda incluir discriminacion y los
modelos colectivos que se centran en los actos grupales colectivos uno contra
otro. Casi todos los analisis economicos se han centrado en los tipos de
modelo de competencia, los cuales ademas pueden ser divididos en modelos

de bases de prueba y modelos estadisticos.

El modelo de estudio de Becker define la discriminacién cuando un
miembro de una minoria es tratado de forma diferente, es decir de forma
menos favorable, que otros miembros del grupo, los cuales serian la mayoria,

con idénticas caracteristicas de productividad.

Para el desarrollo de la ecuacion Becker deja como termino enddgeno la

variable Salario (Y) de la siguiente forma:
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“Y=XB+aZ+e (1)

Donde X es la variable exdégena de las caracteristicas productivas y Z es la
variable que representa dentro de la ecuacion al miembro del grupo
minoritario. Asumiendo que XB contiene completamente todas Ilas
caracteristicas del mercado productivo objeto de estudio y que las regresiones
de Z no se correlacionan con el error e, entonces se presentaria discriminacion

en los casos que a < 0.

En el caso del Modelo Taste — Based de Competencias introducido por
Becker en su libro los empleadores muestran un “Gusto por la discriminacion”
lo que significa que hay un valor de pérdida de bienestar en la contratacion de
trabajadores pertenecientes a las minorias. Por lo tanto los trabajadores de las
minorias pueden “agradecer” a los empleadores por brindarles trabajo siendo
mas productivos por el mismo salario que sus comparieros laborales que no
son sujetos a discriminacion o generar la misma productividad pero con una

compensacion salarial menor.

Teoriade la Discriminacion Estadistica

Relaciona los trabajos “The Statistical Theory of Racism and Sexism” y
“Statistical theories of discrimination in Labor Markets” de Edmund Phelps
(1972) y Dennis Aigner y Glen Cain(1977), respectivamente. La cual intenta

explicar la persistencia de la discriminacion aceptando muchos supuestos del
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enfoque anterior pero alcanzando diferentes conclusiones sobre el futuro de la

discriminacion.

La teoria apunta a que los empresarios toman como punto de referencia
las caracteristicas promedio de un grupo de personas y no las individuales, la
explicacién de esto es que la informacion es imperfecta: La informacion de las
habilidades de cada uno de los individuos es relativamente escaza , y la
informacion correspondiente a un grupo es relativamente completa , puesto
gue conseguir informacion completa implica mayores costos para la empresa,
por lo tanto en este caso los empresarios prefieren asumir el riesgo de
contratar segun el promedio del grupo y segun sus juicios de valor en los que

consideran el sexo, la raza, la edad, etc.

Vera (2006:08) indica que: “Esta teoria se basa en la racionalidad de los
empleadores y en la incertidumbre que éstos enfrentan acerca de la
productividad de un trabajador potencial. Por un lado, los empleadores se
enfrentan a un “costo de informacién”, ya que la informacion obtenida a través
del CV (curriculum vitae) y en la entrevista no es suficiente para determinar
con precision la productividad del postulante. Por otro lado, la racionalidad de
los empleadores los lleva a minimizar este costo atribuyendo al postulante la
productividad promedio de los grupos de trabajadores que tienen similares
caracteristicas de raza, sexo y edad. Por lo tanto, debido a que la
discriminacion estadistica es econdémicamente racional, ésta persistira en el
tiempo y sélo disminuira a medida que las caracteristicas medias de los grupos

converjan.”
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Discriminacion en los Procesos de Seleccion de Personal y Su Tipologia.

Fernandez (2013:76) La discriminacion en los procesos de seleccion de
personal se presenta cuando existe una diferenciacion de trato a las personas
por razon de su raza, color de su piel o sexo, entre otros motivos, sin tomar en
consideracién los méritos ni las calificaciones necesarias para el puesto de

trabajo de que se trate.

El autor antes mencionado plantea que las conductas atentatorias contra el
derecho a la no discriminacion en el proceso de seleccion de personal pueden
ser de diversos tipos y son calificados por el resultado, de tal forma que la
intencion del sujeto que discrimina resulta irrelevante, encontrandonos asi ante
una nocion de tipo objetivo, hay dos tipos principales, discriminacion directa e

indirecta.

Discriminacion Directa

El autor antes mencionado refiere que la discriminacién directa se
materializa en una diferencia de trato intencionada que origina un perjuicio y
cuya Unica justificacion es la circunstancia o factor personal o social del
candidato, «con independencia de los argumentos del sujeto que desarrolla
dicho trato y aun cuando en base a las mismas no se pretenda perjudicar al
destinatario del mismo». Por ejemplo, cuando una empresa manifiesta
publicamente que no contrata a extranjeros o personas de determinado origen

racial o étnico porque a sus clientes no les agrada este perfil de trabajador.
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Discriminacion Indirecta

El mismo autor indica que ocurre cuando existen disposiciones y practicas
aparentemente imparciales que perjudican de manera desproporcionada a
integrantes de un colectivo determinado. Es aquella que ocasiona una
desventaja particular a una persona respecto de otras por las referidas
razones, siempre que objetivamente no respondan a una finalidad legitima y
gue los medios para su consecucion no sean adecuados y necesarios. Un
ejemplo de este tipo de discriminacion es el supeditar la obtencién de un
puesto de trabajo al dominio de un idioma, en particular, cuando esta
competencia linglistica no es indispensable para el puesto de trabajo.

Segun Carmona y Veéliz (2005) los principales tipos de discriminacion en

el trabajo son los siguientes:

Discriminacién por motivos de género

Es la forma mas comun de discriminacion y las mujeres el grupo mas
afectado, aun cuando se disminuye la brecha entre hombres y mujeres que
trabajan en el mundo, la brecha salarial entre estos dos grupos esta lejos
de disminuir en forma considerable, ademas de que entre dos personas de
distinto género igualmente capacitadas es probable que la mujer obtenga

un trabajo de menor jerarquia o peor remunerado.

37



Discriminacion de caracter racial

Esta forma de discriminacion afecta los emigrantes, minorias étnicas y
a la poblacion indigena y tribales y otros grupos vulnerables. Al aumentar
el ritmo de migracion entre paises se ha variado la composicion cultural y
racial dentro de los mismos, lo que produce nuevas formas de
discriminacion racial contra trabajadores emigrantes y alcanza hasta la
segunda o tercera generacion de hijos de estos, que ya siendo ciudadanos

del mismo pais igualmente se ven afectados.

Discriminacién por motivos o tendencias religiosas

Las principales formas de discriminacion religiosa tienen que ver con
conductas ofensivas al interior de la empresa, faltas de respeto a costumbres
religiosas, obligacion de trabajar en dias considerados feriados religiosos, la
falta de neutralidad en practicas de contratacion y promocién profesional,
denegacién de permisos para actividades empresariales y la falta de

respeto por las normas sobre vestimentas.

Discriminacién por edad

Esta forma de discriminacién afecta al grupo que busca trabajo, pues se
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imponen limites de edad para la contratacion o bien se alega una falta de
tiempo para alcanzar el desarrollo 6ptimo dentro de la empresa o un exceso

de experiencia.

Discriminacion por apariencia fisica

Inicialmente se debe definir, lo que se entiende por apariencia fisica; esto
va mas alld de la apariencia o de las facciones de una persona, ya que
también se toman en cuenta aspectos como el peso, facciones, ropa, altura,
deformaciones fisicas, hasta manerismos de una persona. Todos estos
factores en conjunto pueden dar una buena o mala impresion del individuo,
pero obviamente esta impresion basada en como se ve una persona, esta
sesgada y tiene muy poco que ver con las capacidades reales que tiene el

individuo para realizar el trabajo que se le puede encomendar.

Segun estudios de la Universidad de Texas, encabezado por Daniel
Hamermesh y titulado “Belleza y mercado laboral”, se llega a la conclusién de
gue “Los trabajadores con estandares de belleza por encima del promedio
ganan entre 10 y 15 por ciento mas que los trabajadores por debajo del
promedio de belleza”. El estudio asegura que los trabajadores fisicamente
atractivos son sustancialmente mas confiados. Dicha mayor confianza mejora

la posibilidad de obtener mayores salarios al discutir con el empleador.
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Discriminacion laboral por clase social o apariencia personal

Segun Castro (2001) en el campo laboral se advierte el problema,
particularmente en la contratacion de personal donde, tanto para las
actividades comerciales como administrativas, la seleccion toma en cuenta la
situacion econdémica de las personas. La vestimenta puede constituir un
elemento propicio para detectar en el personal un origen social no deseado
0 una situacion cultural reprochable, a criterio del empleador. Discriminacion

por estado civil.

Esta forma de discriminacién afecta principalmente a las mujeres. Viene
dada por su situacion, determinada por sus relaciones de familia, provenientes
del matrimonio o del parentesco, que establece ciertos derechos y deberes.

Es decir, se discrimina por estar: soltero, casado, divorciado o viudo.

Discriminacién por educacion

El autor antes mencionado también indica que esta forma de
discriminacion se da principalmente cuando se descartan a candidatos que no
provienen de Universidades reconocidas o de Universidades con poco

prestigio.
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Discriminacién por influencias personales (Referidos)

(Sabino, 2006) refiere que un sistema directo de contar con postulantes,
recomendados por los propios colaboradores, ya que ellos suelen
recomendar buenos candidatos, por amistad y/o referencias, suponiéndose
gue no recomendaran a los malos o deficientes; indicandose que es una
fuente que se ahorra dinero, ya que se deja de gastar dinero en avisos y/o
publicaciones. Esto hace que a veces se seleccionen dichos candidatos en
lugar de seleccionar a otros no referidos, convirtiéendose de alguna u otra

manera en discriminacion.

Dignidad y Procesos de Selecciéon

Fernandez (2013:96) Durante los procesos de seleccion de personal es
cuando mas pueden producirse atentados contra la dignidad del candidato en
forma de conductas del empresario que resulten inadecuadas por insultantes
o denigrantes. En el desarrollo de los procesos de seleccion de personal
podemos encontrar ataques a la dignidad de los candidatos en diferentes

supuestos:

Cuando se le somete a pruebas ofensivas o denigrantes, en las que se le
exijan comportamientos humillantes o inadecuados; cuando se le somete a la
prueba del poligrafo o detector de mentiras; cuando se realizan averiguaciones
no directamente relacionadas con el puesto de trabajo a cubrir; cuando se

producen menosprecios al candidato durante las entrevistas de trabajo, o si

41



estas se desarrollan en un ambiente jocoso generalizado o bajo una fuerte

presion.

El Acoso Discriminatorio

Fernandez (2013:101) que es toda conducta no deseada relacionada con
el origen racial o étnico, la religion o convicciones, la discapacidad, la edad o
la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia
atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u
ofensivo. Durante un proceso de seleccion puede darse este tipo de acoso,
pues ya hemos visto que no faltan en estos momentos propicios para intimidar,
humillar u ofender a un candidato en atenciéon a su sexo, raza, edad,

discapacidad, etc.

El Acoso Moral o Psicoldgico.

El autor antes mencionado también indica que es la situacién en la que una
persona (0 en raras ocasiones un grupo de personas) ejerce una violencia
psicologica extrema, de forma sistematica y recurrente (como media una vez
por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses)
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir
las redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr finalmente que esa persona o

personas acaben abandonando el lugar de trabajo.
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Resultados de la Discriminacién

Segun Vera (2006:13) la discriminacién restringe el acceso de las personas
a recursos productivos, al mercado de trabajo y a servicios sociales de buena
calidad. Esto a su vez genera mayor vulnerabilidad de las mismas, lo cual se
traduce, a menudo, en incapacidad de generacidon de ingresos estables y
capaces de atender a las necesidades basicas. Este contexto implica que el
individuo enfrenta una situacion de pobreza que genera a su vez exclusion y

discriminacion, repitiendose el mismo proceso una y otra vez.

La discriminacion disminuye las oportunidades de los hombres y las
mujeres para desarrollar su potencial, sus aptitudes y cualidades y para ser
remunerados en funcion de sus meéritos. Asimismo, restringe la libertad de las
personas para conseguir la clase de trabajo a la que aspiran y tiene como
producto final la insercion de los miembros de determinados colectivos en una

situacion de desventaja relativa.

Igualdad de Oportunidades

Segun un informe de la comision de igualdad de oportunidades del Reino
Unido (2012), se puede decir que es una idea de justicia social que propugna
gue un sistema es socialmente justo cuando todas las personas tienen las
mismas posibilidades de acceder al bienestar social y poseen los mismos

derechos politicos y civiles.
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Por otro lado, el autor Barbera, (2004:43) plantea que todas las
concepciones de igualdad de oportunidades incluyen la ausencia de
discriminacion en ciertas instancias clave de nuestras vidas. El criterio de no
discriminacion trata de compatibilizar el principio ilustrado de la igualdad,
con el reconocimiento de la singularidad sobre la cual se instala la

construccién de la subjetividad.

De acuerdo a lo antes expuesto se puede deducir que el equilibrio entre
justicia de la igualdad, por un lado, y valoracion de la variabilidad individual
e intergrupal, por otro, representan los dos pilares conceptuales en los que

se apoya el desarrollo de la estrategia de no discriminacion.

Proceso de Seleccion

Segun Chiavenato (1999:01), la seleccidén de personal es: "La escogencia
del individuo adecuado para el cargo adecuado, o, en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el rendimiento del personal’”.

Por otro lado De Ansorena (2005) indica que la seleccion de personal es
aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e
identificar con caracter predictivo las caracteristicas personales de un
conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia de

otros , y les hace mas idoneos, mas aptos 0 mas cercanos a un conjunto de
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caracteristicas y capacidades determinadas de antemano como requisitos

criticos para el desempefio eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional.

Por consiguiente la seleccidn es un proceso de decisién, con base en datos
confiables, con el fin de afadir talentos y competencias que contribuyan al
éxito de la organizacién a largo plazo, Gbmez L y otros (2008) refuerza que
es el proceso por el que se toma la decisién de contratar o no contratar a cada
uno de los candidatos a un puesto. El proceso normalmente requiere
determinar las caracteristicas necesarias para realizar con éxito el trabajo; y

a continuacion valorar a cada candidato en funcidn de esas caracteristicas.

Segun Zayas (2010) seleccionar no implica escoger a unos discriminando
a otros, sino que la seleccién brinda la posibilidad de orientar y clasificar a las
personas en funcion de sus potencialidades, y contribuir a la formacion y

desarrollo de los candidatos en la necesaria interrelacion hombre-trabajo.

La seleccion es un proceso de vital importancia para la organizacion, que
implica la escogencia de personas y que puede afectar a efectividad de la
organizacion. Para efectos de esta investigacibn se comparte el criterio del
concepto de Zayas Aguero, por considerar que define de una manera mas
amplia y completa este término, ya que considera que el proceso de seleccion
va mas alla de acto de seleccionar e implica establecer relaciones hombre —

trabajo para logra una alta eficacia y satisfaccion laboral.
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Criterio de Seleccioén

Segun Chiavenato (1999:01) indica que: “El criterio de seleccion se
fundamenta en los datos y en la informacion que se posean respecto del cargo
gue va a ser proveido. Las condiciones de seleccion se basan en las
especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precisién

a la seleccion de personal para ese cargo”.

Por otro lado Zayas (2010) piensa que el problema ético no esta en
seleccionar, sino en como se realiza la seleccion, ahi estriba el
comportamiento ético del proceso, en las politicas, en los objetivos, en el
proceder de las personas; esto enfatiza la necesidad de contar con principios
gue guien el proceso de seleccion personal, que tienen entre sus objetivos

fundamentales los siguientes:

1. Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en

funcién de la formacion y desarrollo de los mismos.

2. Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad

necesaria que le permita alcanzar los objetivos de la organizacion.

3. Optimizar la interrelacion hombre- trabajo con la finalidad de lograr

niveles superiores deficiencia, eficacia y satisfaccion laboral.
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Seleccién No discriminatoria

Para que una seleccion esté libre de sesgos tiene que cumplir tres

condiciones (Aramburu, 2005):

» La evaluacibn ha de centrarse exclusivamente en los méritos y
competencias de los candidatos/as.

» Los requisitos han de estar justificados y tienen que estar vinculados
con el puesto.

» El proceso ha de basarse en una comparacion objetiva entre el perfil

del candidato/a y los requisitos del puesto.

Fases del Proceso de Seleccion de Personal

El proceso de seleccion de personal se desarrolla, con mayor o menor
grado de formalizacion, en una serie de fases cuyo objetivo es ir eliminando
candidatos hasta determinar finalmente cual es el mas adecuado al puesto a

cubrir: Sayas (2010:134) describe las fases de seleccion de personal:

1. Etapa preparatoria: determinacion de las necesidades de personal;
analisis y descripcion de los cargos u ocupaciones; elaboracion de las

especificaciones del cargo; validacién de contenido y concurrente de
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los criterios de seleccion y las técnicas y los instrumentos vy
determinacién de los perfiles de los cargos u ocupaciones.

2. Etapa de reclutamiento: precision del tipo de fuerza de trabajo
necesaria, cantidad y requisitos; determinacion de las fuentes de
reclutamiento; confeccion de la convocatoria; divulgacion de la
convocatoria.

3. Etapa de seleccioén: recepcion de la solicitud de empleo; entrevista
inicial; examenes: examen medico, examen de conocimientos,
examenes psicologicos, muestras de trabajo, verificacion de
antecedentes, entrevista determinativa y decision de seleccion

4. Etapa de post-decision: comunicacion de la decision de seleccion;
preparacion pre-empleo; acogida en la organizacion; periodo de
prueba; decision de empleo definitiva; seguimiento; determinacion de la
validez predictiva de los criterios de seleccion y los instrumentos

empleados. Como se puede apreciar en el modelo se han agrupado.

Oferta de Empleo

Una oferta de empleo es un documento que describe los detalles de uno o
mas trabajos que deben ser cubiertos. Notese que no es lo mismo un trabajo,

gue una oferta de trabajo.
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Fontana (2003:122): La oferta laboral esta constituida por la oferta de mano
de obra que es reclamada por las empresas en funcion de sus necesidades
productivas. Dicho de otro modo la oferta laboral se constituye por el conjunto
de trabajadores que ofrecen su fuerza de trabajo a cambio de un salario.

Calvo (2005:39) La oferta del mercado de trabajo o también llamada oferta
agregada, esta conformada por el conjunto de las ofertas de trabajo existentes

en un momento dado.

Los Portales de Empleo

Con la popularizacién del uso de Internet en todos los ambitos de la vida,
diferentes organizaciones no tardaron en utilizar la red como medio para
informar sobre ofertas y demandas de empleo e incluso de realizar labores de
intermediacion laboral. El principal motivo de este uso no es otro que la

reduccion de costes y la agilizaciéon del servicio.

Pérez (2015) considera que los tiempos cambian y con ello nuestra manera
de buscar empleo y contactos para encontrar un buen puesto de trabajo.
Actualmente los profesionales del departamento de recursos humanos de una
empresa, a la hora de realizar un barrido en la seleccién de nuevo personal
para su empresa, utilizan diferentes técnicas y herramientas de reclutamiento
y seleccion de personal, a través de las redes sociales (Facebook, Twitter,

Linkedin o Youtube) y de los portales de empleo.
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Se puede entender el uso del portal de empleo a través de Hernandez
(2013:113) quien revela que: “la entidad que permite la insercion del anuncio
en su pagina web no actla como intermediario, pues la conexién entre
oferentes y demandantes se produce directamente al acceder ambos a las
respectivas bases de datos, no actuando un tercero que vincule las ofertas con
las demandas de trabajo”. Lo que quiere decir que el proceso para elegir a los
candidatos a entrevistar seré solo entre el empleador y el postulante, el portal

de empleo es solo un canal por el cual estos dos sujetos se comunican.

Por otro lado Pérez (2015) indica que aunque no es el Unico sistema, pero
es el medio mas utilizado por los internautas para llegar a las ofertas son los
llamados portales de empleo. Sus servicios son gratis para los candidatos que
desean insertar su historial profesional y optar a alguna de las ofertas
mostradas, sin embargo para las empresas que quieren exponer una vacante

existen los dos modelos: gratuito y de pago.

Niveles Organizacionales

Segun Mintzberg (1995:197): “Para la determinacion de los niveles o
escalas jerarquicas, se puede utilizar el modelo de los autores clasicos,
gue representa la estructura de las organizaciones como un triangulo,
habitualmente llamado pirdmide administrativa, en el que se determinan tres

niveles jerarquicos:”
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Figura N° 1. Niveles Organizacionales segun Mintzberg

Nivel

superior
o pelitico

Wivel imermeoio,
CjeCive G GITCEIVG

Nivel inferior, técnico u
aperativo

Fuente: Mintzberg (1995:197)

Los niveles organizacionales se especifican a continuacion:

Nivel superior o estratégico: Elabora las politicas y estrategias.
Determina los objetivos a largo plazo y el modo en que la organizacion ha de
interactuar con otras entidades. Se toman decisiones que afectan a toda la
organizacion. En este nivel se encuentran el presidente, el directorio, el

gerente general, etcétera.

Nivel medio o tactico: Coordina las actividades que se desarrollan en el
nivel inferior u operativo, asi como las decisiones que se toman y que afectan
a un sector, area o departamento especifico. En este nivel se encuentra el

gerente de produccién, administracion de ventas, etcétera.
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Nivel inferior u operativo: Su funcion es realizar en forma eficaz las
tareas que se realizan en la organizacion. Se realizan tareas rutinarias
programadas previamente por el nivel medio. Pertenecen a este nivel

empleados administrativos, obreros, etcétera.

Profesional Universitario

Villarreal (1980:01) sefiala que “una profesién universitaria responsabiliza
a quien la ejerce de dar respuesta tanto a las exigencias de su propio trabajo,
como a las necesidades sociales relacionadas con su campo de accion. Esta
capacidad se logra por medio de una preparacion en la calidad y en la

cobertura.”

De lo anterior se deduce que no solo el egresado de un nivel de educacién
superior puede desempeiiar una profesion y, por tanto, un profesional puede
ser cualquier persona que practica un arte o un oficio, de manera tal que
obtiene un producto o presta un servicio. Para distinguir al profesional del
profesional universitario o profesionista, Gonzéalez (1980:01) opina que ‘“la
educacion profesional universitaria (que distingue al profesionista) o la que
se estudia en el nivel escolar terciario, abarca al conocimiento de la actividad
profesional y de las bases culturales, filoséficas, técnicas y cientificas de

dicha profesion.
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Profesional en Relaciones Industriales

La Ley del Ejercicio de la Profesion de Licenciados en Relaciones
Industriales y Recursos Humanos (2012:01) en su articulo n°3, indica: “El
ejercicio de la profesion de Licenciados en Relaciones Industriales y
Recursos Humanos impone dedicacion al estudio cientifico, investigacion,
administracién, asesoria y docencia de las teorias y practicas
correspondientes e implicitas en el ambito de las Relaciones Industriales y

Recursos Humanos”.

De acuerdo al perfil Profesional del Licenciado en Relaciones Industriales
de la Facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo especifica que el egresado debe cumplir con las siguientes
funciones; Dirige y ejecuta procesos de Proteccion Integral y Seguridad
Industrial, Ergonomia, Legislacién y Relaciones laborales, Seguridad Social,
Evaluaciones de Desempefio, Auditorias de Relaciones Industriales,
Auditorias Sociales, Planes relacionados con la Responsabilidad Social y
Actividades Comunitarias, Imagen y comunicacién Corporativa. Interviene en
los procesos generales de la Administracion de Personal. Elabora politicas,
normas y procedimientos, descripciones de cargos, estudios salariales y

némina.

La fuente antes mencionada también especifica el mercado ocupacional
en el que se forma para desenvolverse el Licenciado en Relaciones
Industriales, los cuales son los siguientes: Empresas industriales,

comerciales y mixtas que cuenten con el area de recursos humanos.
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Empresas de consultoria. El sector Publico. Aquellas que contribuyan a
fomentar el desarrollo armoénico de los Recursos Humanos creadas de

manera independiente.

Normativas Internacionales y Nacionales Aplicadas a la Discriminacion
Laboral

Segun Palella, (2004:65) se refiere a las bases legales "como a las
normativas juridicas que sustenta el estudio desde la carta magna, las leyes
organicas, las resoluciones decretos entre otros". Por ello, el concepto de
bases legales se define como el conjunto de normativas legales desde las
leyes, reglamentos, decretos entre otros que guarde relacion con la
investigacion de estudio. A continuacion se presentan las leyes aplicadas al
tema, tanto las que se rigen en la Republica Bolivariana de Venezuela, como

las constituidas internacionalmente.

Normativas Internacionales Aplicadas a la Discriminacién Laboral

Los Convenios num. 111 y nam. 100 de la OIT fueron los primeros
instrumentos internacionales elaborados con el objetivo especifico de
promover la igualdad y eliminar la discriminacién en el mercado de trabajo y
ademas, figuran entre los convenios de la OIT con mayor numero de

ratificaciones.
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En el Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (num. 100) se
estipula que los hombres y las mujeres tienen derecho a recibir igual
remuneracion por la prestacién de un trabajo de igual valor.26 Esto implica que
la fijacion de las tasas de remuneracion no debe contener ninguna
discriminacion referida al sexo, excluyendo las diferencias que se deriven de

una evaluacion objetiva del trabajo, independientemente del sexo.

Por su parte, el Convenio sobre la discriminacién (empleo y ocupacion),
1958 (num. 111) establece una definicion de discriminacion, relacionandola
con el principio de igualdad de oportunidades y de trato y excluyendo del
concepto de discriminacion a toda distincion, exclusion o preferencia que tenga
como fundamento las calificaciones exigidas para un empleo determinado.
Adicionalmente, se reconoce la posibilidad de que los Estados establezcan
politicas que otorguen beneficios especiales a determinadas personas
basandose en razones “discriminatorias” siempre y cuando se trate de grupos

tradicionalmente relegados que requieran de una proteccion especial.

En el marco de la no-discriminacion, la OIT cuenta con otros instrumentos
relevantes que completan los relativos a la igualdad general o por razones de
género. Estos son, en particular, el Convenio sobre pueblos indigenas y
tribales, 1989 (nam. 169) o el Convenio sobre la readaptacion profesional y el

empleo (personas invalidas), 1983 (num. 159).

Existen otros Convenios también relacionados directa o indirectamente con
el tema que nos ocupa, como el Convenio sobre la politica del empleo, 1964

(nim. 122) que ofrece un marco para orientar las intervenciones normativas
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destinadas a eliminar la pobreza y a fomentar el desarrollo mediante politicas
de empleo no discriminatorias o el Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares, 1981 (nim. 156) el cual se refiere a la igualdad
de oportunidades entre trabajadores y trabajadoras.

Normativas Nacionales Aplicadas a la Discriminacion Laboral

La no discriminacion en Venezuela se encuentra apoyada por un conjunto
de leyes, por lo tanto la presente investigacion tiene como fundamentacion a
la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (2009) y la Ley

Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras, (2012).

La Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
reconoce la igualdad de derechos y promueve la igualdad de oportunidades
entre todos los habitantes de la Nacion. En cuanto a la igualdad de

oportunidades, en el articulo 21 promulga que:

Todas las personas son iguales ante la ley; en
consecuencia:

No se permitiran discriminaciones fundadas en la raza,
el sexo, el credo, la condicion social o aquellas que, en
general, tengan por objeto o por resultado anular o
menoscabar el reconocimiento, goce 0 ejercicio en
condiciones de igualdad, de los derechos y libertades de
toda persona.

La ley garantizara las condiciones juridicas vy

administrativas para que la igualdad ante la ley sea real
y efectiva; adoptara medidas positivas a favor de
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personas 0 grupos que puedan ser discriminados,
marginados o vulnerables; protegera especialmente a
aquellas personas que por alguna de las condiciones
antes especificadas, se encuentren en circunstancia de
debilidad manifiesta y sancionara los abusos o maltratos
gue contra ellas se cometan.

Por su parte, la Ley Organica del Trabajo los Trabajadores y las
Trabajadoras (2012) establece el principio de no discriminacién en el trabajo,
en su Articulo 21:

Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas
de discriminacion.

Se prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o
restriccion en el acceso y en las condiciones de trabajo,
basadas en razones de raza, sexo, edad, estado civil,
sindicalizacion, religion, opiniones politicas,
nacionalidad, orientacion sexual, personas con
discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho
al trabajo por resultar contrarias a los postulados
constitucionales.

Los actos emanados de los infractores y de las
infractoras seran irritos y penados de conformidad con
las leyes que regulan la materia.

No se consideraran discriminatorias las disposiciones
especiales dictadas para proteger la maternidad,
paternidad y la familia, ni las tendentes a la proteccion de
los nifilos, nifias, adolescentes, personas adultas
mayores y personas con discapacidad.

En las solicitudes de trabajo y en los contratos

individuales de trabajo, no se podran incluir clausulas
gue contrarien lo dispuesto en este articulo.
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Ninguna persona podra ser objeto de discriminacién en
su derecho al trabajo por tener antecedentes penales.

La Ley Organica Contra la Discriminacién Racial, protege a las personas
contra la discriminacion racial en los siguientes articulos:

Principios Articulo 4.La presente Ley se fundamenta en
los principios de respeto a la dignidad de la persona
humana, la pluriculturalidad, multietnicidad,
interculturalidad, plurilingtiismo,  justicia  social,
participacion  protagonica, solidaridad, tolerancia,
igualdad, equidad, gratuidad, celeridad, legalidad,
progresividad, colaboracion entre poderes y la proteccion
a las futuras generaciones en la construccion de una
sociedad socialista y antiimperialista. Acceso a la justicia

Articulo 5. Toda persona o grupo de personas que haya
sido discriminada racialmente, marginada o vulnerada en
uno o varios de sus derechos individuales o colectivos,
estd amparada por esta Ley en igualdad de condiciones.
Los 6rganos competentes del Poder Publico tienen el
deber de asistirlos y todas sus actuaciones son de
manera gratuita y breve.

Otra de las leyes, que se promulgaron con el objetivo de minimizar la
discriminacion, especialmente en los jovenes, fue la Ley Para la Juventud

Productiva (2014), cuyos articulos relevantes se presentan a continuacion:

Articulo 1°. El presente Decreto con Rango, Valor y
Fuerza de Ley, tiene por objeto promover, regular y
consolidar mecanismos para la participacion de la
juventud, a través de su incorporacion plena al proceso
social del trabajo, garantizando las condiciones
necesarias para su evolucion y crecimiento hacia la vida
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adulta mediante su formacion técnica, tecnoldgica,
cientifica y humanistica, sin necesidad de experiencia
previa, de conformidad con lo dispuesto en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela 'y
demas leyes de la Republica.

Articulo 3°. Las disposiciones contenidas en este
presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley,
rigen las condiciones y oportunidades que aseguren la
incorporacion al proceso social de trabajo a los jévenes
y las jovenes hasta los treinta afios de edad, en
cualquiera de las modalidades de ocupacion prevista en
el ordenamiento juridico que regule la materia del
trabajo.

Articulo 6°. Todos los jovenes y las jovenes tienen el
deber y el derecho a tener un trabajo digno, de acuerdo
a sus aptitudes, vocacion, habilidades, competencias y
aspiraciones, mediante una ocupacién productiva,
debidamente remunerada que le proporcione una
existencia digna y decorosa, sin discriminacion por raza,
sexo, religion, condicion social o aquellas, en general,
gue tengan por objeto anular o menoscabar sus
derechos.

Venezuela ha ratificado los convenios internacionales en materia de
derechos humanos asi lo especifica en La constitucion de la Republica
Bolivariana de Venezuela (1999) en su articulo n° 23 “Los tratados, pactos y
convenciones relativos a derechos humanos, suscritos y ratificados por
Venezuela, tienen jerarquia constitucional y prevalecen en el orden interno,
en la media en que contengan normas sobre su goce y ejercicio mas
favorable a las establecidas por esta Constitucion y la ley de la Republica, y
son de aplicacién inmediata y directa por los tribunales y demas érganos del

Poder Publico.”
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

Una vez que se formul6é el problema de investigacion, se definieron los
Obijetivos, y se establecieron las bases tedricas, se procedié a realizar la
metodologia de la investigacion, la cual es muy importante para la realizacion
de los objetivos; Arias (2006:110), plantea que “incluye el tipo de investigacién
las técnicas y los instrumentos que seran utilizadas para llevar a cabo la
indagacién. Es el “como” se realizara el estudio para responder al problema

planteado”.

Por consiguiente, la metodologia estd comprendida por varios aspectos,
gue guian la investigacion y cuyo proposito es lograr los objetivos planteados,
a través de la obtencion de los resultados. En este capitulo se define el disefio,
el tipo, la estrategia, la poblacion y la muestra, asi como las técnicas de
recoleccion de datos con las cuales se llevaran a cabo la investigacion, estos

aspectos se detallan a continuacion.

Naturaleza de la Investigacion

El disefio de la investigacidn se refiere a la estrategia que adquiere el
investigador para responder al problema planteado. Arias (2006:26), establece

que “es la estrategia general que adopta el investigador para responder al
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problema planteado. En atencion al disefio, la investigacion se clasifica en:

documental, de campo y experimental”.

En este caso la investigacion se llevdo a cabo mediante el disefio no
experimental, ya que no se van a manipular las variables por no tener control
sobre estas. Por ser desarrollada esta investigacion en un periodo de tiempo
unico y especifico, comprendido desde el mes de Octubre de 2015 hasta el
mes de Diciembre de 2015, ademas por ser la variable descrita y analizada en
un momento dado, se puede afirmar que dentro del disefio no experimental

esta investigacion se concibe como transeccional.

En relacion con lo anteriormente planteado, para Hernandez, Fernandez y
Baptista (1998:186) la investigacion transeccional recolecta datos en un solo
momento, en un tiempo Unico, y su proposito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelaciéon en un momento dado.

El estudio se basa en una investigacion de campo, ya que trata de analizar
sistematicamente el problema planteado, a través de la recoleccion de datos,
para comprender su naturaleza. Para Tamayo y Tamayo (2003:25), la
investigacion de campo “es la que recoge directamente los datos de la
realidad, por lo cual lo denominamos primario, su valor radica en que permiten

cerciorarse de las verdaderas condiciones en caso de surgir dudas”.

La investigacién también es de caracter documental, segun el autor Baena

(1985:72) indica que “la investigacién documental es una técnica que consiste
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en la seleccion y recopilacion de informacién por medio de la lectura y critica
de documentos y materiales bibliograficos, de bibliotecas, hemerotecas,

centros de documentacioén e informacion”.

De la misma forma, Nava (2008:10) establece que la investigacion
documental es conocida como una investigacion bibliografica, es una
investigacion formal, tedrica, abstracta si se quiere, por cuanto se recoge,
registra, analiza e interpreta informacion contenida en documentos, soportes
de informacion registrados es decir, en libros, periddicos, revistas, materiales

iconograficos entre otros.

En esta investigacion se tomo para realizar el analisis, las ofertas laborales
del portal de empleo web Bumeran.com, correspondientes al cargo de analista
de recursos humanos, publicadas en el ultimo trimestre del afio 2015, los
meses de Octubre, Noviembre y Diciembre. Siendo estas ofertas laborales un
documento importante, las cuales reflejan la realidad sobre la situacion de

discriminacion que se investiga en este trabajo.

Tipo de Investigacion

Es descriptivo ya que especifica caracteristicas fundamentales, las cuales
se miden, evallan y recolectan datos para asi describir lo que se investiga.
Segun, Delgado de Smith. Colombo y Orfila (2003:43) “este tipo de estudio

mide de manera independiente los conceptos o variables, aunque esté en
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capacidad de integrar las mediciones de cada una de las variables con el

proposito de determinar como es”.

Técnicas de Recoleccién de Datos

Para desarrollar este trabajo de investigacion fue necesario recopilar
informacion a través de técnicas e instrumentos, la técnica, definida por Pérez
(2005:77) es el método por el cual se obtiene la informacién y los instrumentos
gue permiten al investigador obtener y recabar datos acerca de las variables

del estudio.

Dada la naturaleza de la investigacion fue necesario aplicar la técnica de la
observacion documental de presentacion resumida, segun Balestrini (1998) se
concibe como una lectura general de los textos que poseen las fuentes de
informacion de interés para el investigador, y que le permiten extraer los datos

gue le sean de utilidad para la investigacion.

Por otro lado, Sierra (1991) define a la observacion documental como
aquella que trata todas las acciones que provienen de los acontecimientos
sociales y de las ideas humanas, producto de la vida social, y por tanto, en

cuanto reflejan éstas es posible estudiarlas indirectamente.

Para obtener informacién electronica se utilizé como fuente la pagina web

Bumeran.com, de la cual se extrajo toda la informacion requerida para llevar a
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cabo la investigacion, para un total de 159 ofertas laborales recolectadas en
los meses de Octubre, Noviembre y Diciembre del afio 2015, de esta manera
dar respuesta a los objetivos planteados.

Por otro lado, los instrumentos de recoleccion son los medios materiales
gue se emplean para recoger y almacenar la informacion, Arias (2006:70),
comenta que “Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar

o almacenar informacion”.

En este sentido se hizo empleo de una matriz de andlisis de datos o ficha
de trabajo, ésta es una herramienta de suma utilidad para la investigacion
documental, segun Tamayo (1991:98) es definida como “el instrumento que
nos permite ordenar y clasificar los datos consultados, incluyendo nuestras
observaciones y criticas, facilitando asi la redaccion del escrito”; Para
Fernandez, Hernandez y Baptista (1998:450) la ficha de trabajo es el medio
que le permite al investigador “obtener informacion de sujetos, comunidades,
contextos, variables o situaciones en profundidad, en las propias palabras,

definiciones o términos de los sujetos en su contexto”.

En esta ficha de trabajo o matriz de analisis se registraron los datos
obtenidos electronicamente relacionados con las caracteristicas y
especificaciones de las ofertas de empleo. Dicha matriz fue titulada, para los

efectos de esta investigacion, “Ofertas de empleo”.
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La matriz disefiada estuvo conformada por veintinueve (29) columnas, las

cuales se especifican a continuacion:

Numero Oferta de Empleo

Fecha (dia)

Fecha (mes)

Fecha (afo)

Datos de la empresa (nombre)

Datos de la empresa (Lugar: Ciudad)
Datos de la empresa (Lugar: Estado)
Edad (Minima)

Edad (Maxima)

10.Genero

© © N o 0 R~ wDdPE

11.Experiencia
12.Nivel Educativo
13.Carrera (Opcion 1)
14.Carrera (Opcion 2)
15.Habilidad 1
16.Habilidad 2
17.Habilidad 3
18.Habilidad 4
19.Habilidad 5
20.Conocimiento 1
21.Conocimiento 2
22.Conocimiento 3
23.Conocimiento 4
24.Conocimiento 5

25.Andlisis (Existencia de discriminacién/SI-NO)
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26.Analisis (Variable 1)
27.Andlisis (Variable 2)
28.Andlisis (Variable 3)
29. Analisis (Variable 4)

Poblacién y Muestra

Tamayo y Tamayo (2003:253), indica que la poblacion “es la totalidad del
fendbmeno a estudiar en donde las unidades de poblacion poseen una
caracteristica comun la cual estudia y da origen a los datos de la investigacion”.
Por tanto la poblacion se refiere al conjunto de personas que conforman el
todo y que deben poseer una caracteristica coman para poder ser
consolidadas como universo. En este estudio, la poblacion esta conformada
por las paginas web laborales utilizadas en Venezuela las cuales son ocho, y

se detallan a continuacion:

CUADRO N° 1
PAGINAS WEB LABORALES USADAS EN VENEZUELA

1. Computrabajo.com

2. Empleate.com

3. Opcionempleo.com

4. Linked.com

5. Empleofuturo.com

6. Bumeran.com
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7. Acciontrabajo.com

8. Zonajobs.com

Elaborado por: Morales (2015)

Por consiguiente, una vez seleccionada la poblacion se procedi6 hacer una
seleccidon especifica. Para Arias (2006:83), “La muestra es un subconjunto
representativo y finito que se extrae de la poblacidén accesible”. Por lo tanto la
muestra se refiere a la seleccién de un grupo perteneciente a la poblacion, en
esta investigacion fue tomada solo una de las paginas web antes

mencionadas, Bumeran.com.

La Muestra escogida fue de conveniencia o por seleccién intencionada,
guien segun Arias (2006:84) indica que es la muestra similar al universo
objetivo es seleccionada a partir de métodos no aleatorios. La
representatividad de dicha muestra es determinada por el investigador de
manera subjetiva. Se eligié esta pagina web, ya que es paga, las empresas
tienen que suscribirse a un plan para anunciar en ella, lo que garantiza que las

publicaciones son 100 por ciento reales.

Estrategia Metodoldgica

En primera instancia se procedié a la identificacion y formulacion del

problema de la investigacion, para luego ejecutar una minuciosa revision
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bibliogréfica, indagando en libros, revistas técnicas, publicaciones y en
Internet, la cual va a permitir sustentar tedricamente esta investigacion,
particularmente lo concerniente a la discriminacién laboral en el proceso de
seleccion de personal; Se establecieron los objetivos del trabajo de

investigacion, el planteamiento del problema asi como la justificacion.

Seguido a ello se desarroll6 un marco teérico en el cual se detallaron los
antecedentes de la investigacion, la sustentacion teorica que apoya los
aspectos relacionados con el problema y las bases legales. Para esto se
realizd0 la lectura de documentos y articulos relacionados con: (a)
discriminacion, (b) seleccién de personal, (c) portales de empleo, (d) niveles

organizacionales, (e) profesional en Relaciones Industriales.

Seguidamente, se defini6 el tipo y disefio de la investigacion, asi mismo se
sefalé la poblaciéon y se determinaron las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos a emplear; siendo seleccionadas como técnicas la
observacion documental, y como instrumento la matriz de analisis o ficha de

trabajo.

Luego, se procedio a recolectar los datos de la fuente descrita; una vez
recolectado los datos y tipiados en el instrumento (matriz), se procedi6 a
realizar un analisis cualitativo; Strauss y Corbin (2006) expresa que “por
investigacion cualitativa entendemos cualquier tipo de investigacion que
produce hallazgos a los que no se llega por medio de procedimientos

estadisticos ni otros medios de cuantificacion”.
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Posteriormente se realiz6 un andlisis cuantitativo a lo cual Caceres (1996)
indica que “se centra fundamentalmente en los aspectos observables y
susceptibles de cuantificacion de los fenédmenos educativos, utiliza la
metodologia empirico-analitica y se sirve de pruebas estadisticas para el
analisis de datos.”, por lo que se trabaj6 con la estadistica descriptiva ya que
esta estrategia permiti6 analizar metédicamente los datos, para obtener
resultados concretos; finalmente, se redactaron las conclusiones y

recomendaciones pertinentes al estudio ejecutado.

Dada la importancia que requiere dicha investigacion, se realizo el cuadro
técnico metodoldgico que segun Delgado de Smith, Colombo y Orfila
(2003:52), “tiene entre sus bondades el poder agrupar de manera resumida
los aspectos relevantes de la investigacion. En él, estan contenidos en el caso
de los objetivos, las dimensiones, los indicadores, items, las fuentes de
informacion e instrumentos a utilizar para el desarrollo de la investigaciéon”.

(Véase cuadro N° 2).

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1998, p. 349), la validez se refiere
al “grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende
medir”; mientras que la confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere
al “grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto produce
resultados similares”; Sin embargo, Finol y Nava (1993) manifiestan que la

validez y confiabilidad de las fuentes quedan bajo la responsabilidad del
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investigador, es éste quien debe asegurarse de la originalidad y veracidad de

la informacién obtenida.

Con base a este ultimo planteamiento, la matriz de andlisis o ficha de
trabajo utilizada para esta investigacion no fue validada por terceros, ni se le
aplico pruebas de confiabilidad. Esto obedece a la naturaleza y origen de los
datos recopilados en este instrumento, los cuales poseen un uso Unico y un
fin Gnico para este estudio; quedando bajo la tutela del investigador la
verificacion de la autenticidad de los datos recopilados en esta matriz.
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CUADRO N° 2. TECNICO — METODOLOGICO

Objetivo General: Analizar la discriminacion existente en las ofertas de trabajo publicadas en un portal de emplec web en el
afio 2015 a los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia, con el fin de dar recomendaciones a la Escuela de

Relaciones Industriales.

Objetivo . . o ] :
) . Dimensiones Definicién Indicadores Items Instrumento Fuente
Especifico
Edad
requerida.
Experiencia
) ) requerida.
Examinar las Son el conjunto v N
. ) Edad Genero
caracteristicas de de capacidades, v L ;
) Experiencia Requerido.
los perfiles en las . competencias vy v h
ofertas de empleo Caracteristicas de requisitos e Genero Nivel
P los perfiles en las q . q v Nivel Educativo Educativo
para los solicita el v )
) : ofertas de empleo. Carrera requerido.
Licenciados en empleador para v -

) Habilidades Carrera
Relaciones poder postularse v I, )
Industrial | Conocimientos requerida.
ndustriales. a un empleo. -

P Habilidades
requeridas.
Conocimientos Portal de
requeridos Empleo web.
Edad minima Fichai (Bumeran
requerida. Ichaje com)
Experiencia
minima

] Son  elementos ]

Analizar los ) requerida.

que juntos | v Edad ;
factores que . p L Preferencia de

Factores que | ocasionan Experiencia

causan S Genero.
ST causan discriminacion a|v’ Genero ;
discriminacion al , ) ) Preferencia
) ) discriminacion allos Licenciados |v Carrera
Licenciados en|,. - ) - en carrera.

) Licenciados en|en Relaciones | v Habilidades
Relaciones ) ) o

: .| Relaciones Industriales en el | v Conocimientos -
Industriales sin ) Habilidades

S Industriales. proceso de -
experiencia en las L especiales

seleccion de )
ofertas de empleo. requeridas.
personal. S
Conocimientos
especiales
requeridos.

Elaborado por Morales. (2015)
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(Cont.) Cuadro N°2

Objetivo General: Analizar la discriminacion existente en las ofertas de trabajo publicadas en un portal de empleo web en el
afio 2015 a los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia, con el fin de dar recomendaciones a la Escuela de
Relaciones Industriales.

Objetivo

por
Conocimientos

- Dimensiones Definicion Indicadores items Instrumento | Fuente
Especifico
Discriminacién
por edad.
Discriminacién
por
experiencia.
. . Estoda .p S
Diagnosticarla e Discriminacion
- - distincion o
situacion actual exclusién no por genero.
de . v Edad Discriminacién Portal de
discriminacién relacionada | v Experiencia por carrera Empleo
en las ofertas de Discriminacién conel v Genero ' web.
en las ofertas de | puestode |v Carrera i s Fichaje (Bumeran
empleoa los . v i Discriminacién :
. . empleo. trabajo, Habilidades com)
Licenciados en contenidas | ¥ Conocimientos por
Relaciones Habilidades.
- . en las
Industriales sin
S ofertasde L
experiencia. Discriminacion
empleo.

Elaborado por Morales. (2015)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Segun Hevia (2001:46) “este estadio se presenta posterior a la aplicacién del
instrumento y finalizada la recoleccion de los datos, donde se procedera a aplicar el
analisis de los datos para dar respuesta a las interrogantes de la investigacion”. En
el mismo sentido Hurtado (2000:181) indica que “el propdsito del analisis es aplicar
un conjunto de estrategias y técnicas que le permiten al investigador obtener el
conocimiento que estaba buscando, a partir del adecuado tratamiento de los datos
recogidos”. A continuacién se presentan los objetivos y como se trabajé con cada

uno de ellos, seguido del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion.

El primer objetivo especifico de la investigacion como se ha comentado, es
examinar las caracteristicas de los perfiles en las ofertas de empleo para los
Licenciados en Relaciones Industriales. Con el fin de dar cumplimiento a este
objetivo se realiz6 una revision documental de la muestra, como se ha mencionado

en capitulos anteriores fue la pagina web bumeran.com.

Fueron recolectadas 159 ofertas de empleo de toda Venezuela correspondientes
al ultimo trimestre del afio 2015, las cuales fueron guardadas via electronica en
formato PDF. Mediante las caracteristicas examinadas se adoptaron las siguientes

variables importantes para la realizacidn del objetivo general de esta investigacion:
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CUADRO N° 3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Edad

Experiencia

Genero

Carrera
Habilidades

6. Conocimientos
Elaborado por Morales (2015)

ap B W N e

Como lo indica el cuadro N° 2, son 6 los aspectos mas relevantes solicitados en
las ofertas de empleo con relacion a la personay al cargo propuesto, estas variables

fueron obtenidas después de un analisis minucioso de las ofertas de empleo.

Una vez recolectadas las ofertas laborales se procedié a continuar la
investigacion con el segundo objetivo propuesto el cual consistio en Identificar los
factores que causan discriminacion a Licenciados en Relaciones Industriales sin
experiencia en las ofertas de empleo. Los factores discriminatorios fueron
identificados gracias a un analisis realizado que se enfocé en las variables antes

descritas, tomando en cuenta los siguientes criterios:

Edad: Segun La Ley Organica de Educacién en su articulo 25 indica que el

sistema educativo esta estructurado de la siguiente manera:
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1. El subsistema de educacién bésica, integrado por los
niveles de educacion inicial, educacion primaria y
educacion media. El nivel de educacion inicial comprende
las etapas de maternal y preescolar destinadas a la
educacion de nifios y niflas con edades comprendidas
entre cero y seis afios. El nivel de educacion primaria
comprende seis afios y conduce a la obtencién del
certificado de educacién primaria. El nivel de educacion
media comprende dos opciones: educacién media general
con duracion de cinco afios, de primero a quinto afio, y
educacion media técnica con duracion de seis afios, de
primero a sexto afilo. Ambas opciones conducen a la
obtencion del titulo correspondiente. La duracion,
requisitos, certificados y titulos de los niveles del
subsistema de educacion basica estaran definidos en la ley
especial. 2. El subsistema de educacion universitaria
comprende los niveles de pregrado y postgrado
universitarios. La duracion, requisitos, certificados y titulos
de los niveles del subsistema de educacion universitaria
estaran definidos en la ley especial.

Por consiguiente, la Universidad de Carabobo, en especial la Facultad de
Ciencias Econdémicas y Sociales que otorga el Titulo de Licenciados en Relaciones
Industriales, el cual se obtiene en un lapso de cinco afos, ya que la carrera consta
de diez semestres, y la universidad imparte dos semestres por afo; asi lo indica la

pagina web oficial de la facultad http://facesvirtual.uc.edu.ve/.

Partiendo de lo antes descrito, se toma como referencia para calcular la edad
minima en que una persona puede adquirir el titulo de Licenciado en Relaciones

Industriales:
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CUADRO N° 4. EDADES DEL SISTEMA EDUCATIVO VENEZOLANO.

Nivel Educativo Edad Aproximada
Maternal- Preescolar 0-6 afios
Primaria 12 afios
Educacion Media General 17 afios
Educacion Universitaria 22 afios

Elaborado por Morales (2016).

De acuerdo al cuadro N°3 la edad minima estimada para que una persona
adquiera un titulo universitario es a los veintidos afos, pudiendo ser incluso a los
veintiun afos. El hecho de no incluir personas a partir de los veintidés afios en las
ofertas de empleo, refleja discriminacion, debido a que este requisito se refiere mas

a las preferencias del empleador, que al cargo propuesto.

Experiencia: Se recuerda que el Objetivo General de la investigaciéon es analizar
la discriminacion existente en las ofertas de trabajo publicadas en un portal de
empleo web en el afio 2015 a los Licenciados en Relaciones Industriales sin
experiencia. Debido a esto, la experiencia es un factor clave en la investigacion, en
primera instancia porque la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo no exige las pasantias profesionales antes de obtener el
titulo de la carrera, por lo que el egresado obtiene su titulo sin experiencia laboral

en el area.

En segunda instancia el cargo de analista de Recursos humanos es el mas bajo
de la estructura organizativa en el Departamento de Recursos Humanos (Segun

chequeo de la estructura organizacional realizado a diez empresas Venezolanas).

76



Por lo cual a la oferta contener restricciones de este tipo, se le esta negando el
derecho al profesional recién egresado a optar por su primer empleo en el area

estudiada; Creando asi una desigualdad de oportunidades en el empleo.

Género y Carrera: En estas variables se presenta discriminacion cuando el
empleador tiene algun tipo de preferencia en especifico; en el caso del género que
el empleador requiera del género femenino, negandole la posibilidad a los hombres
a optar por el empleo, o viceversa; En lo que se refiere a la carrera, existe
discriminacion cuando el empleador requiere de otra carrera que no esta

relacionada a los recursos humanos, por ejemplo. Contaduria.

Habilidades y conocimientos: El primer aspecto segun definiciéon de Maximota, V
(1962:27) se trata de “un sistema complejo de acciones conscientes las cuales
posibilitan la aplicacion productiva o creadora de los conocimientos y habitos en
nuevas condiciones en correspondencia con su objetivo.”; esta variable en
ocasiones puede presentar contenido discriminatorio, un ejemplo de ello es que la
oferta requiera que la persona tenga habilidad para manejar, que tenga licencia y
vehiculo, este requisito no esta relacionado con la carrera por consiguiente es

discriminatorio.

De igual manera puede pasar esta situacion en conocimientos, Rosental&ludin
(1973) lo define como "el proceso en virtud del cual la realidad se refleja y reproduce
en el pensamiento humano; dicho proceso esta condicionado por las leyes del
devenir social y se halla indisolublemente unido a la actividad practica"; un ejemplo

de discriminacion en esta variable es que el empleador pida como requisito manejar
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un programa de nomina determinado, por que la persona puede saber realizar los

calculos de la ndmina, pero si no maneja este programa entonces no es apta.

Cabe destacar que estos criterios estan basados en el concepto de
discriminacion de Fernandez (2013:76) donde indica que “La discriminacion en los
procesos de seleccién de personal se presenta cuando existe una diferenciacién de
trato a las personas por razén de su raza, color de su piel o sexo, entre otros
motivos, sin tomar en consideracion los méritos ni las calificaciones necesarias para

el puesto de trabajo de que se trate.”

Y en el concepto de discriminacion indirecta del mismo autor Fernandez
(2013:76) “Es indirecta cuando existen disposiciones y practicas aparentemente
imparciales que perjudican de manera desproporcionada a integrantes de un
colectivo determinado. Es aquella que ocasiona una desventaja particular a una
persona respecto de otras por las referidas razones, siempre que objetivamente no
respondan a una finalidad legitima y que los medios para su consecucién no sean

adecuados y necesarios”.

Tomando en cuenta estos criterios se identificaron los factores que causan
discriminacion en cada una de las 159 ofertas laborales analizadas, cabe destacar
gue cada oferta laboral posee de 0 a 4 factores discriminatorios, los (Véase cuadro

N°2)
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Una vez identificados los factores discriminatorios, se prosigue con el objetivo
namero tres, que consistio en diagnosticar la situacion actual de discriminacion en

las ofertas de empleo a los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia.

Para llevar a cabo ese diagnostico, en primer lugar se contabilizaron los factores
discriminatorios contenidos en la matriz de recoleccion de datos, mediante la
estadistica descriptiva inferencial, que segun Berenson y Leving (1982:10) la
definen “como los métodos que implican la recoleccion, presentacion vy
caracterizacion de un conjunto de datos a fin de descubrir en la forma apropiada las
diversas caracteristicas de ese conjunto de datos”; y la Estadistica Inferencial que
segun Katherine (2008:1) “es el proceso por el cual se deducen (infieren)
propiedades o caracteristicas de una poblacion a partir de una muestra

significativa”. Las formulas utilizadas fueron las siguientes:

CUADRO N° 5. FORMULAS ESTADISTICAS UTILIZADAS

Analisis Formula

Ubicacién Contar.Si (formula de Excel)
Existencia de Discriminaciéon en la | Contar.Si (formula de Excel)
Ofertas de Empleo.

Variables Discriminatorias Contar.Si (formula de Excel)

Nivel Educativo Contar.Si (formula de Excel)

Conocimientos Tabla de distribucion de
Frecuencias/ Contar.Si (formula de
Excel)

Edad Tabla de Distribucion de

Frecuencias/ Contar.Si.Conjunto/
minimo, maximo y promedio.

Experiencia Contar.Si/ minimo, maximo vy
promedio. (formula de Excel)

Genero Contar.Si (formula de Excel)

Habilidades Contar.Si (formula de Excel)

Elaborado por Morales (2016)
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Una vez obtenidos los resultados de la investigacion a través de la matriz de
analisis de datos se procede a realizar el analisis e interpretacion de los resultados,

A continuacién se presentan los resultados obtenidos con su respectivo analisis

TABLA N° 1. NUMERO DE OFERTAS POR ESTADO.

Estados Ofertas
Cantidad | Porcentaje
Anzoategui 5 3,14%
Aragua 10 6,29%
Carabobo 17 10,69%
Distrito Capital 97 61,01%
Falcon 2 1,26%
Lara 7 4,40%
Mérida 1 0,63%
Miranda 9 5,66%
Nueva Esparta 3 1,89%
Portuguesa 1 0,63%
Téachira 2 1,26%
Vargas 1 0,63%
Zulia 4 2,52%
Total 159 100,00%

Elaboracién propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)
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Tomandose como referencia los resultados obtenidos en la tabla N°1 de Ofertas
de empleo por estado se deduce que donde radica la mayoria de las ofertas
laborales con mas del 60 por ciento, es en el Distrito Capital, en segundo lugar se
encuentra el estado Carabobo, con un 10,69 por ciento de las ofertas publicadas;
también se nota presencia de ofertas publicadas en otros 11 estados del pais;
considerando que Venezuela esta dividido en 23 estados la cantidad analizada es
considerable, los estados que no hacen presencia es debido a que no publicaron

ofertas de empleo con las caracteristicas estudiadas.

TABLA N° 2. DISCRIMINACION EN LAS OFERTAS DE EMPLEO

Existencia de Discriminacion en Ofertas
las Ofertas de Empleo Cantidad | Porcentaje

N° de ofertas con factores

o _ 140 88%
discriminatorios.
N° de ofertas sin factores

o _ 19 12%
discriminatorios.
Total 159

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

Principalmente se pudo observar en el analisis, contenido discriminatorio en 140
ofertas de empleo de las 159 analizadas; solo 19 ofertas de empleo se apreciaron
libre de discriminacion. Dichos datos indican que el 88 por ciento de las ofertas
analizadas tienen contenido discriminatorio en cualquiera de las variables
estudiadas, y solo el 12 por ciento de las ofertas analizadas no tienen contenido
discriminatorio; estos factores discriminatorios fueron analizados segun criterios
explicados anteriormente, basandose principalmente en el concepto de
discriminacion de Fernandez (2013:76) donde indica que “La discriminacion en los
procesos de seleccion de personal se presenta cuando existe una diferenciacion de

trato a las personas por razon de su raza, color de su piel o sexo, entre otros
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motivos, sin tomar en consideracion los méritos ni las calificaciones necesarias para

el puesto de trabajo de que se trate.”

Partiendo de los criterios antes mencionados para realizar el analisis de
discriminacion, se pudo obtener los siguientes resultados en las variables

estudiadas.

TABLA N°3. VARIABLES DISCRIMINATORIAS.

Variables N° Variables
Discriminatorias Numero Porcentaje

Carrera 4 2%

Conocimientos 45 17%
Edad 69 26%
Experiencia 111 42%
Genero 33 13%

total 262 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

De 159 ofertas laborales analizadas se identificaron 262 factores discriminatorios,
es decir, cada oferta laboral conteniente entre 0 y 4 variables discriminatorias.
notandose con mayor relevancia la variable de la experiencia, la cual esta presente
en un 42 por ciento de las ofertas analizadas, siguiendo la variable edad, que cuenta
con un 26 por ciento, le sigue la variable conocimientos con un 17 por ciento, de

igual manera se identificod discriminacién en lo que se refiere al género con un 13
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por ciento, y por ultimo se detecté una pequefia minoria con la variable relacionada

a la carrera con tan solo un 2 por ciento de presencia en las ofertas analizadas.

Una de las preferencias de los empleadores, mas notables es la variable de la
experiencia, la cual esta relacionada con la productividad y es modificable con el
tiempo, al igual que los conocimientos. Por otra parte la variable edad, que no esta
relacionada con la productividad, es una preferencia que los empleadores toman en

cuenta al momento de publicar una oferta de empleo;

Segun la organizacion internacional del trabajo, los productos son fabricados
como resultados de la integracion de cuatro elementos principales: tierra, capital,
trabajo y organizacion. La relacién de estos elementos es una medida de la
productividad. Para Martinez (2007) la productividad es un indicador que refleja que
tan bien se estan usando los recursos de una economia en la produccién de bienes
y servicios; traducida en una relacién entre recursos utilizados y productos
obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la cual los recursos -humanos,
capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir bienes y servicios

en el mercado.

Por lo anterior, puede considerarse la productividad como una medida de lo bien
que se han combinado y utilizado los recursos para cumplir los resultados
especificos logrados. Es por ello que las variables edad y el género no estan
relacionadas con la productividad, sin embargo un 26 y 13 por ciento de las ofertas
laborales poseen preferencias en esas variables, lo cual afecta a una poblacion

determinada.
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A continuacion se detalla para cada variable los resultados obtenidos en la

investigacion.

Discriminacién por Carrera y Nivel Educativo

TABLA N°4 NIVEL EDUCATIVO

_ ) Ofertas
Nivel Educativo :
Numero Porcentaje
Estudiante 14 9%
Técnico Superior Universitario 75 47%
Licenciatura 35 22%
N/E 35 22%
Total 159 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

En lo que se refiere al nivel educativo, no se presenta discriminacion ya que el
nivel Universitario especificamente de Licenciatura es el nivel maximo exigido para
el cargo de analista de recursos humanos, segun estudio realizado; mientras el nivel
mas comun es el de Técnico Superior Universitario, y una minoria de la empresas
analizadas le da la oportunidad para optar por este cargo a estudiantes de alguna

carrera relacionada con recursos humanos;

Como puede apreciarse, el nivel educativo minimo exigido para este cargo

es el universitario, el cual La Ley Organica de Educacién en su Art 16. Indica que:
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Tiene como base los niveles precedentes y comprende la
formacion profesional y de postrado, y puede cursarse en las
Universidades, los Institutos Universitarios Pedagdgicos,
Politécnicos, Tecnologicos y Colegios Universitarios y en los
Institutos de Formacion de Oficiales de las Fuerzas Armadas;
los Institutos Especiales de Formacién Docente, de Bellas
Artes y de Investigacion; los Institutos Superiores de
Formacién de Ministros del Culto; y en general, aquellos que
tengan los objetivos sefialados en la Ley y se ajusten a sus

requerimientos.

En el mismo sentido hay que acortar que el 9 por ciento de las empresas
requiere de personas que estén estudiando, un 47 por ciento requiere de técnicos
superior universitario, un 22 por ciento especifica que el nivel minimo para optar al
cargo es Licenciatura, y un 22 por ciento de las empresas no especifican nivel
educativo; cabe destacar que los porcentajes que aqui se reflejan pertenecen al
nivel minimo requerido por las empresas para optar al cargo estudiado, por lo que
el nivel de Licenciatura puede postularse en las ofertas de los otros niveles

Educativos inferiores.

En la siguiente variable, cabe preguntarse si realmente se puede concluir que
existe discriminacion por carrera en el portal de empleo. Por ello, se hace mencién
al articulo 1 del Convenio num. 111 de la OIT segun el cual las
distinciones/preferencias asociadas a los requisitos propios de un puesto de trabajo
no deben considerarse discriminatorias. Si en ciertas funciones, por la naturaleza
del trabajo, requiere que el personal tenga una determinada carrera podria no
estimarse discriminatoria en principio. En el mismo sentido Aramburu (2005) indica

gue para que el proceso de seleccion esté libre de discriminacién debe cumplir con
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tres condiciones, una de ellas es que tiene que “los requisitos han de estar

justificados y tienen que estar en vinculacién con el puesto”.

TABLA N°5 CARRERAS EXCLUYENTES

Ofertas
carrera
Numero | Porcentaje
Psicologia 3 1,89%
Administracion 1 0,63%
Total Ofertas Analizadas 159 2,52%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

Solo 3 de 159 ofertas laborales, poseen esta restriccion, como se puede apreciar,

estas carreras son Psicologia y Administracion.

TABLA N° 6. VARIABLE CARRERAS

Ofertas
Carrera l
Numero | Porcentaje
Recursos Humanos 65 41%
Administracion de Recursos Humanos 28 18%
Relaciones Industriales 38 24%
N/E 28 18%
Total 159 100%

Elaboracién propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)
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Por lo general las carreras analizadas especificaban 2 opciones de carrera, la
mayoria relacionadas con el area de recursos humanos en un 47 por ciento de las
ofertas, en esta area se incluiria Relaciones Industriales, Administracion de
Recursos Humanos con un 18 por ciento y especificamente un 24 por ciento

requerian de Licenciados en Relaciones Industriales.

TABLA N° 7. CARRERAS OPCIONALES

Ofertas
Carreras Opcionales
Numero | Porcentaje
Psicologia 7 4%
Administracion 12 8%
Contaduria 2 1%
Organizacion y Métodos 1 1%
N/E 137 86%
Total 159 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

Entre las carreras optativas publicadas en las ofertas de empleo, se encuentran
Psicologia, Administracion, Contaduria, Organizacién y Métodos, pero solo son
secundarias no limitan a los Licenciados en relaciones industriales a publicarse en
las ofertas de empleo, por tal motivo como se explicO en uno de los parrafos

anteriores, no es considerada discriminatoria.
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Discriminacién por Conocimientos

Como se indicé anteriormente en los criterios de analisis, la discriminacion por
conocimientos, esta relacionada con la discriminacion indirecta la cual Fernandez
(2013:76) especifica que “Es indirecta cuando existen disposiciones y practicas
aparentemente imparciales que perjudican de manera desproporcionada a
integrantes de un colectivo determinado”. Solo se tomé como discriminatorias
aquellas ofertas cuyos conocimientos exigian el manejo de un programa especifico

de nomina, y el manejo de un idioma diferente al espafiol.

TABLA N° 8. TOP 5 DE CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

N° Conocimientos
Item Conocimiento
Numero | Porcentaje
1 Nomina 98 24%
2 Legislacion laboral 77 18%
3 Reclutamiento y Seleccion 52 12%
4 Office 49 12%
5 Solvencias Laborales 32 8%
6 Otros 109 26%
total habilidades 417 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

Como se indicé en la tabla N°3, el porcentaje de discriminacién por

conocimientos es del 17 por ciento; De igual manera se analizaron los conocimiento
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requeridos por las empresas para este cargo, obteniéndose los conocimientos mas

relevantes.

Entre los cuales destacan con un 24 por ciento la habilidad para hacer célculos
en el departamento de ndmina, que incluye (remuneraciébn a trabajadores,
liquidaciones, prestaciones sociales, vacaciones, fideicomisos, bono de
alimentacién); con un 18 por ciento las empresas requieren a profesionales con
conocimientos en Legislacién laboral vigente, entre los que destacan (Ley Organica
del Trabajo los Trabajadores y Trabajadoras, , Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo , Ley Organica Contra el Trafico llicito y
el Consumo de Sustancias Estupefacientes y Psicotrépicas , Ley del Seguro Social
Obligatorio, Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista, Ley
para personas con discapacidad, Ley Organica de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion); el tercer lugar lo ocupa el area de Reclutamiento y Seleccion,
especificado en un 12 por ciento de las ofertas de empleo, en cuarto lugar es
requerido el dominio de la herramienta office ocupando el 12 por ciento de
requerimientos en la ofertas; y por ultimo destaca el conocimiento de solvencias

laborales.

Discriminacion por Edad

TABLA N° 9. DISTRIBUCION EN LAS OFERTAS DE EMPLEO POR EDAD.

Edades Frecuencia | Porcentaje
20a 24 81 7%
25a29 350 29%
30a34 362 30%
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35a39 183 15%

40 a 45 62 5%
n/e 156 13%
total 1194 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

Puede apreciarse en la Tabla N° 9. Donde solo un 7 por ciento de los
empleadores requiere de personas de 20 a 24 afos y solo el 5 por ciento le da la
oportunidad de empleo a personas de 40 a 45 afos, las cuales son las edades
menos requeridas por los empleadores para este cargo, notandose asi cierta
desventaja al momento de postularse a un empleo en personas mas jovenes, y las
mayores ; mientras que los datos se centran en personas que tienen 25 a 29 afios
de edad y 30 a 34 afos de edad, significando un 29 y 30 por ciento de los datos
respectivamente, lo que significa una mayor preferencia por personas entre 25y 34
afos de edad; las personas entre 35y 39 afos, estan representadas por un 16 por
ciento de preferencia; y solo un 13 por cierto de las ofertas analizadas no tenian

limitacion en la edad.

En esta variable, hay que recalcar que los mas perjudicados son los mas
jovenes, personas de 20 a 24 afos de edad. En Venezuela se decret6 La Ley Para

la Juventud Productiva la cual tiene por objeto:

Articulo 1°. El presente Decreto con Rango, Valor y Fuerza
de Ley, tiene por objeto promover, regular y consolidar
mecanismos para la participacion de la juventud, a través de
su incorporacion plena al proceso social del trabajo,
garantizando las condiciones necesarias para su evolucion y
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crecimiento hacia la vida adulta mediante su formacion
técnica, tecnoldgica, cientifica y humanistica, sin necesidad de
experiencia previa, de conformidad con lo dispuesto en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y
demas leyes de la Republica.

Es importante el articulo que se destaca a continuacion, ya que se refiere ala no

discriminacion en los jévenes para el acceso al empleo:

Articulo 6°. Todos los jévenes y las jévenes tienen el deber y
el derecho a tener un trabajo digno, de acuerdo a sus
aptitudes,  vocacion, habilidades, @ competencias vy
aspiraciones, mediante una ocupacion  productiva,
debidamente remunerada que le proporcione una existencia
digna y decorosa, sin discriminacion por raza, sexo, religion,
condicion social o agquellas, en general, que tengan por objeto
anular o menoscabar sus derechos.

La Ley para la Juventud Productiva ordena la creacion de un Registro Nacional
de la Juventud Trabajadora, que servira para levantar la informacién personal y
datos de los jovenes tomando en consideracidon sus aptitudes, vocaciones,

habilidades, competencias y aspiraciones.

CUADRO N° 6. EDAD MAXIMA, MiNIMA Y PROMEDIO.

Edad
MINIMO 20
MAXIMO 45
PROMEDIO 31

Elaboracién propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)
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En lo que respecta a la edad segun el andlisis realizado, la edad minima que
requieren las empresas para ocupar el cargo estudiado fue 20 afios, la edad maxima
fue 45 afos, y el promedio de edad, segun lo solicitado por los empleadores fue 31
afos; tal y como lo indica el Cuadro N° 5, la cantidad de ofertas con restricciones
discriminatorias en la edad para los Licenciados en Relaciones Industriales fue del

26 por ciento. (véase cuadro N° 3)

Discriminacién por Experiencia

Se pudo determinar que el tiempo minimo de experiencia requerido por los

empleadores es 1 afio, el tiempo maximo 5 afos y el promedio de experiencia es

de 2 afos.

TABLA N°10. ANOS DE EXPERIENCIA

Ofertas
Experiencia
Numero | Porcentaje

1 afo 17 11%

2 anos 49 30%

3 afios 34 22%

4 afios 5 3%

5 afios 6 4%
n/e 48 30%
Total 159 100%

Elaboracion propia a partir de www.bumeran.com.ve
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En la Tabla N° 12 se especifican los porcentajes de distribucién por afios de
experiencia, donde puede observarse que los datos se concentran en 2 afios de
experiencia, el cual representa el 30 por ciento de los datos analizados, y 3 afios de
experiencia también cuenta con un porcentaje representativo, obteniendo el 22 por

ciento de las ofertas analizadas.

Asi como un 30 por ciento de las encuestas analizadas no especifican
restricciones para esta variable. Y el 70 por ciento de las ofertas analizadas tienen
restriccion en la experiencia; para que el aspirante pueda postularse a un cargo y
estar en igualdad de oportunidades con otros aspirantes debe tener al menos 1 afio
de experiencia trabajando en el area de recursos humanos. El Art 1 de la Ley para
la Juventud productiva (2014), anteriormente citado, indica que los jovenes tienen

derecho al trabajo sin experiencia previa.

Discriminacion por Género

TABLA N°11. DISCRIMINACION POR GENERO

Ofertas
Genero
Numero Porcentaje
Femenino 23 14%
Masculino 10 6%
N/E 104 65%
indistinto 22 14%
total 159 100%

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)
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Tal y como lo indica el cuadro N° 13, no hay mayores restricciones en cuanto a
geénero, un 65 por ciento de las ofertas de empleo no especifican género, pero solo
un 14 por ciento de las ofertas detallan que este aspecto les es indiferente, es decir
no discriminan por lo menos en esta variable; sin embargo, se presenta
discriminacion por género en un 14 por ciento de los empleadores tiene preferencia

hacia el género femenino y solo un 6 por ciento al masculino.

Segun informacion obtenida de la pagina web oficial de la Organizacién
Internacional del Trabajo se conocidé que se ha propuesto promover la igualdad de
oportunidades para que las mujeres y los hombres accedan a un trabajo decente,
esto es, un trabajo bien remunerado, productivo y realizado en condiciones de
libertad, equidad, seguridad y dignidad humana. La Organizacion Internacional del
Trabajo estima que la igualdad de género constituye un elemento decisivo de las

actividades encaminadas a la consecucion de sus tres objetivos estratégicos:

» Promovery cumplir las normas y los principios y derechos fundamentales

en el trabajo.

» Generar mayores oportunidades para que las mujeres y los hombres

puedan tener un empleo e ingresos dignos.

» Mejorar la cobertura y la eficacia de una seguridad social para todos
Fortalecer el tripartismo vy el didlogo social.
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Discriminacion por Habilidades

TABLA N° 12. TOP 5 HABILIDADES REQUERIDAS

ltem Habilidad Numero | Porcentaje

Proactividad 46 12%

1 Relaciones Interpersonales 37 10%
2 Trabajo Bajo Presién 37 10%
3 Organizacién 34 9%
4 Trabajo en Equipo 30 8%
5 Otras 196 52%

Total Habilidades 380 100%

La investigacion permitid tener una vision sobre las habilidades que son
requeridas hoy en dia por empresas venezolanas para el cargo de recursos
humanos, entre las cuales destacan la proactividad, el buen manejo de las

relaciones interpersonales, la habilidad para trabajar bajo presion, organizacion y

Elaboracion propia a partir de www.Bumeran.com.ve (Oct a Dic 2015)

trabajo en equipo.

Una vez presentados los resultados se procedio a realizar las conclusiones y
recomendaciones con las cuales finaliza esta investigacion, y se lograra dar
respuesta al objetivo principal el cual consiste en analizar la discriminacién existente
en las ofertas de trabajo publicadas en un portal de empleo web en el afno 2015 a

los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia, con el fin de dar

recomendaciones a la Escuela de Relaciones Industriales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Como conclusién en lo que respecta al primer objetivo, el cual consiste en
examinar las caracteristicas de los perfiles en las ofertas de empleo para los
licenciados en relaciones industriales, se pudo observar los requisitos que solicitan
hoy en dia empresas Venezolanas, a los postulantes a este cargo, tomandose para

este estudio, las variables edad, experiencia, genero, conocimientos, y carrera.

En el segundo obijetivo, el cual consistio en analizar los factores que causan
discriminacion a Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia en las
ofertas de empleo, se realizd segun la revision de los criterios discriminatorios para
cada variable en las ofertas de empleo, pudiéndose constatar de uno a cuatro

factores discriminatorios en cada una.

El tercer objetivo trataba de diagnosticar la situacién actual de discriminacion en
las ofertas de empleo a los Licenciados en Relaciones Industriales sin experiencia.
Para llegar al propésito de este objetivo, fue utilizada la matriz de andlisis de datos,
con los cuales a través de la estadistica descriptiva se pudo obtener resultados

concretos, para dar respuesta a la situacion actual de discriminacion.
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En general Se observd en las ofertas de empleo analizadas, contenido
discriminatorio a los Licenciados en Relaciones industriales sin experiencia, dichas
caracteristicas se encuentran presente en las variables estudiadas, carrera,
conocimientos, edad, experiencia y género; El 88 por ciento de las ofertas
analizadas contienen por lo menos un factor discriminatorio, mientras que solo el 12

por ciento de las ofertas se consideraron libre de discriminacion.

En lo que se refiere a la experiencia que seria la variable principal de esta
investigacion, ocupa el primer lugar en discriminacion de todos los factores
estudiados, 111 de 159 ofertas analizadas presentan discriminacion en esta
variable, los analisis indican que la persona a postularse debe tener por lo menos

un afio de experiencia trabajando en el area de recursos humanos.

En segundo lugar como factor discriminatorio se encuentra la variable “edad”,
donde 69 de 159 ofertas laborales analizadas, presenta discriminacion de este tipo,
principalmente hacia personas de 20 y 24 afios de edad, y de 40 a 45 afios de edad,
dandole cierta desventaja a la hora de optar a un empleo a personas de estos

grupos de edades.

Otro de los aspectos relevantes observados fue en la variable “conocimientos”
pudiendo apreciar discriminacion, a los empleadores tener preferencia por personas
gue maneje especifica un sistema administrativo de némina, es considerado
discriminatorio porgque a pesar de que se esa variable se encuentra relacionada con
la productividad, se esta limitando a que la persona que tiene conocimientos y sabe
realizar una nédmina, por no haber trabajado con este programa no es considerada

para el empleo.
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En lo que se refiere a discriminacién por género, 33 ofertas laborales
presentaban limitaciones de este tipo, dandole preferencia al género femenino,
significando un 14 por ciento de las ofertas analizadas, mientras que los
empleadores que tenian preferencia por el género masculino fue de solo 6 por ciento
de las ofertas laborales con este tipo de limitacion; por Gltimo y no menos importante,
se not6 que en cuanto a carrera no se observé mayor discriminacién, solo 4 de 159
ofertas laborales tenian preferencia por carreras que no fueran del area de recursos

humanos, 3 de psicologia y 1 de administracion.

Otra conclusion a la llega esta investigacion, es que hoy en dia las empresas son
muy exigentes y detallistas, a la hora de contratar un empleado para que se
incorpore a este cargo, por lo que le resultaria muy dificil a un profesional recién
graduado en relaciones industriales sin experiencia adquirir su primer empleo en el

area de Recursos humanos.

Hipotéticamente esa exigencia de los empleadores puede deberse a que
actualmente hay mas demanda de empleo que ofertas de trabajo, es decir existe un
gran numero de profesionales preparados y sin empleo, que oportunidades para
conseguir un trabajo; por consiguiente se crea una situacion de competencia, en
donde las empresas desean contratar a los profesionales mas preparados, con
mayor afios de experiencia, con los mayores conocimientos posibles, e incluso que
cumpla con sus exigencias y especificaciones que requieren en la oferta laboral
publicada; De esta manera el numero de oportunidades de una profesional en
relaciones industriales sin experiencia para adquirir su primer empleo queda
reducido, debido la gran competencia que existe con profesionales con experiencia

desempleados.
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Se llega a la conclusién de que existe una gran discriminacion en las ofertas
laborales especialmente relacionadas a la variable experiencia; por otra parte, las
empresas requieren de profesionales integrales para el cargo de Analista en
Recursos Humanos, profesionales con mas de 1 afio de experiencia en el area, con
dominio de todos los subsistemas de recursos humanos, conocimientos de nomina,
legislacion laboral, solvencias laborales, reclutamiento y seleccion, un profesional
con habilidad para entablar buenas relaciones interpersonales, trabajar bajo

presion, trabajo en equipo, organizado y proactivo.

Se dan por finalizadas las conclusiones con esta reflexion contenida en el
Informe publicado por la Organizacion Internacional del Trabajo titulado La Hora de
Igualdad en el Trabajo (2003:1):

La erradicacion de la discriminacion laboral es indispensable
para lograr una justicia social, la cual constituye un elemento
esencial del mandato de la OIT. Se trata de uno de los
puntales del concepto de trabajo decente para todos los
hombres y mujeres, que a su vez se basa en la igualdad de
oportunidades para cuantos trabajan o buscan un empleo y un
sustento, ya sea como obreros, como empleadores o como
trabajadores por cuenta propia, tanto en la economia formal
como en la informal. La eliminacion de la discriminacion forma
indisolublemente parte de cualquier estrategia viable de lucha

contra la pobreza y de desarrollo econémico sostenible.
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Recomendaciones

A partir del andlisis de los resultados y obtenidas las conclusiones, surgieron una
serie de recomendaciones para la Escuela de Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo, con el fin de que los egresados en Relaciones
Industriales tengan mayores oportunidades de conseguir su primer empleo en el
area, asi como promover la igualdad de oportunidades y la no discriminacion en el

empleo.

La primera recomendacion esta relacionada a la variable “experiencia”, debido a
gue 111 de 159 ofertas de empleo analizadas presentan limitaciones en esta
variable, y solo 14 empleadores requerian de estudiantes de alguna carrera
relacionada a recursos humanos; Trabajar en el area de recursos humanos antes
de la obtencion del titulo profesional, le otorga experiencia al estudiante, y puede

gue cuando se gradue ya se encuentre ejerciendo su carrera.

Es por ello que esta primera recomendacion se orienta hacia lo que son las
pasantias universitarias; La Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales de la
Universidad de Carabobo cuenta con este programa, cuyo ente encargado de
realizar la gestion de actuar como intermediario entre las empresas y el pasante es
la Coordinacion de pasantias de la Facultad; dichas pasantias no son obligatorias,
ni forman parte de ningun requisito para graduarse, es decir son optativas por el
alumno en caso de que voluntariamente desee realizar pasantias en alguna

empresa.

100



El Articulo 306 de la Ley Orgénica del trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras
explica el concepto y la funcién de las pasantias:

Se entiende por pasantia la forma de participacion en el
proceso social de trabajo que realiza un o una estudiante
como parte de su formacién. El o la pasante efectla esta
actividad para aplicar los conocimientos adquiridos,
comprobarlos y generar nuevos conocimientos bajo la
orientacion de un tutor o tutora, durante un tiempo
determinado y un programa de formacion especifico. No se
considerara relacion de trabajo la establecida entre el o la
pasante y la entidad que lo admite, lo que no impide el
otorgamiento de una beca o aporte econémico para facilitar su

formacion en el proceso social de trabajo.

Considerando que 111 ofertas de empleo de las 159 analizadas requieren de al

menos 1 afio de experiencia, se sugieren las siguientes recomendaciones:

e Sistema de pasantias obligatorio para los estudiantes de Relaciones Industriales
de la Facultad de Ciencias EconOmicas y Sociales de la Universidad de
Carabobo; a jornada de medio tiempo con el fin de que a los estudiantes les dé
tiempo de cumplir con sus obligaciones académicas, excluyendo de este
programa a estudiantes que ya se encuentren trabajando en el area de recursos
humanos, ya que no les haria falta la experiencia; a partir de esta medida crear
un sistema de remuneracion para el pasante regido por la universidad y no por
la empresa, que le sirva al estudiante para cubrir sus gastos basicos mientras
realiza las pasantias, transporte, alojamiento (en caso de requerirlo) y

alimentacion.
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e Establecer como requisito para recibir el titulo de Licenciado en Relaciones, las
pasantias universitarias, de la misma manera como es hoy en dia obligatorio el
trabajo de grado; concediéndole la opcion a los alumnos de realizar pasantias o
realizar el trabajo de grado; de esta manera se incentiva al alumno a ingresar al
mercado laboral antes de recibir el titulo universitario, pudiendo éste adquirir
experiencia y la satisfaccion de que ese esfuerzo le sera recompensado con el
otorgamiento del titulo universitario; ya que al realizar pasantias el empleador no
esta obligado a otorgarle una asignacion remunerativa al pasante, en dado caso

una beca o aporte econdmico que la empresa considere.

La segunda propuesta surgié a partir del analisis realizado a la variable
“Conocimientos” donde puede apreciarse que mas de la mitad de las ofertas
laborales analizadas especifican que el candidato debe tener conocimientos en el
area de “nomina” la cual incluye (Elaborar y verificar los calculos de noémina,
vacaciones, prestaciones, liquidaciones, utilidades, anticipos y préstamos sobre
prestaciones; Elaborar solicitudes de beneficio de alimentacion; Planificar y
coordinar las obligaciones de pago y requerimientos de entes gubernamentales
como: Instituto Venezolano de los Seguros Sociales, Banco Nacional de Vivienda y
Habitat, Instituto Nacional de Capacitacion y Educacion Socialista, sanidad y

Ministerio del Poder Popular Para el Proceso Social de Trabajo).

e Establecer como obligatoria la materia mateméatica laboral en el pensum de la
carrera de Licenciados en Relaciones Industriales, especialmente en los Ultimos

semestres. La cual permite al alumno obtener conocimiento del subsistema de

102



némina que hoy en dia es indispensable en las empresas, ya que como se
comento anteriormente, los empleadores requieren de profesionales integrales,
es decir preparados para laborar en todos los subsistemas de Recursos
Humanos; esta materia tendria como funcién principal, ensefar todos los
calculos necesarios para la elaboracién de némina y obtener conocimiento de

las obligaciones laborales vigentes.

El propdsito de estas recomendaciones es generar ideas para poder disminuir
los factores discriminatorios en las ofertas laborales, especificamente en el cargo
de analista de recursos humanos; éstas sugerencias se hicieron pensando desde el
rol que debe asumir la Escuela de Relaciones Industriales de la Universidad de
Carabobo; con la finalidad de que el alumno egresado como Licenciado en

Relaciones Industriales, salga bien preparado para ingresar al mercado laboral.

Disminuyendo de cierta forma la desigualdad de oportunidades; y la
discriminacion por las variables mencionadas; ya que si el egresado cuenta con un
sistema de pasantias obligatorias y el alumno esta preparado en todos los
subsistemas de recursos humanos, el empleador optara por seleccionar tomando
en cuenta las actitudes de la persona o en procesos basados en seleccion por

competencias.
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Por otra parte el gobierno de Venezuela seria el otro ente encargado para
resolver este problema de discriminacion laboral en el pais, no generando mas
leyes, sino reactivando el aparato productivo de la nacidn para que existan
suficientes puestos de empleo para los nuevos profesionales universitarios, no se
profundiza mas en este tema ya que seria parte de otra investigacion; como autora
considero que tanto la universidad como el gobierno de Venezuela y los ciudadanos
de este pais, son los responsables en resolver el problema de discriminacion laboral

existente, cada quien en el rol que le corresponde.
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ANEXO N°1 OFERTA DE EMPLEO

bumeran,COm Buscar Avisos en Venezuela

Empleos > Recursos Humanos > ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

O Este trabajo es apto para personas con capacidades especiales

Publicado 11 de noviembre de 2015
Area Recursos Humanos (ver mas empleos en Recursos
Humanos) »
Tipo de puesto  Full-time (ver mas empleos Full-time) »
Salario  No especificado
Lugar de trabajo Nuestra Sefiora de Copacabana del Valle de Guarenas,
Miranda»

Correo  mig****+@alfareriavenezuela.com (Enviar mi curriculum)

Sexo @ Requisitos para

Nivel educativo Terciario completo postularse

Experiencia minima Experiencia minima de 5 afios en el drea

Postularm

de Recursos Humanos y Capacitacion

Residencia Cercade Nuestra Sefiora de
Copacabana del Valle de Guarenas,
Miranda

Edad Qe 28 a45 afios,

Somos una empresa manufacturera en busqueda de un profesional en el drea de
RRHH .

PERFIL Y REQUERIMIENTOS

TSU. Administracion de Personal o carrera afin.

Edad comprendida entre 28 v 45 afos.

mcia minima de 5 aflos comprobable en el drea (Indispe

Residenciado en la Zona de Guarenas. Guatire
nocimientos en sistemas operativos de némina (SAINT y ProfitPlus PT —

Habilidad en la administracién del tiempo

Disponibilidad: inmediata

Objetivo
Responsable de la administracién del personal, elaboracién de néminas semanales,
liquidaciones, vacaiones, utilidades, pasivos laborales, atender las inquietudes del
personal obrero.

Funciones:

Ejecutar todas las actividades relacionadas con la presentacion y seguimientos de
contratos, control de asistencia, descripciones de riesgo y entrega de implementos
de seguridad, preparacion y presentacién de amonestaciones, etc.

Llevar control y seguimiento de Horas Extras.

Elaborar y custodiar los expedientes de los trabajadores.

Controlar el cumplimiento de la normativa laboral en temas asociados a: célculo de
los pasivos laborales (Utilidades, Bono Vacacional y Prestaciones Sociales),
fideicomiso y los apartados o provisiones mensuales (SSO, PF, LPH, INCES, FAO,
Guarderia).

Implementacién de formatos, con la finalidad de optimizar los procesos
administrativos de Recursos Humanos

COMPETENCIAS

Capacidad Andlitica

Metodologfa de Trabajo

Conocimientos avanzados de la LOTTT

Conocimiento de las leyes y reglamentos del S.S5.0, INCES, FAOV, LOPCYMAT.
Capacidad de Comunicacién a todo nivel.

Trabajo en equipo

Compromiso Organizacional

Capacidad para solucionar problemas

Iniciativa
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Iniciar Sesién Cargar mi CV

Denunciar

NEGOC
NEGOCIC

) QUE HUELE BIEN

WWW, PERFUMESFACTORY.COM

Avisos relacionados

ANALISTA RRHH
VESSPORT

S Supervisora de RRHH
E‘CAE Servicios Iscar C.A.

Coordinadora de
il Recursos Humanos
ASAP

smartcal| Analista Integral de
Talento Humano

Grupo Smart Call 811

Analista de
Administracién de
Personal-

Otros Puestos Similares
e Analista de RRHH

Puede apreciarse
en esta oferta,
contenido
discriminatorio en
las siguientes
variables:

Genero
Edad
Experiencia

Conocimientos
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ANEXO N° 3 MATRIZ DE ANALISIS DE DATOS (CONTINUACION)
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